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Ozet

Bu calismanin amact iilkemizde heniiz yeterli seviyede giincellik kazanmamuis olan “Hiz-
metkar Liderlik” olgusunu kavramsal ¢er¢evede detayli olarak ele almak ve ampirik
arastirmalar i¢cin altyapt olusturmak iizere Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan
gelistirilen Hizmetkar Liderlik Anketini-HLA Tiirkce 've kazandwmakur. Insani ve etik
degerleri merkezinde barindiran teorilerden biri olan Hizmetkar Liderligin Tiirkiye de
arastirtlmalara daha fazla konu olmast amaciyla, 339 katilimcidan toplanan verilerle
HLA nin Tiirkge gegerlilik ve giivenilirligi dogrulayict faktér analizi yontemiyle test edil-
migstir. Ayrica dlgcegin ¢aligsan iyilik hali ile iliskileri analiz edilmis, otantiklik faktorii ¢i-
karildiktan sonra iilkemizde 7 boyut ve 26 maddeden olusan versiyonunun kullanilmasi
istatistiksel olarak kabul edilebilir bulunmustur.
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UNDERSTANDING SERVANT LEADERSHIP:
FROM THEORY TO EMPIRICAL RESEARCH

Abstract

The aim of this article is to deeply investigate “Servant Leadership-SL” theoretically
and set a base for future empirical research by adapting Servant Leadership Survey-SLS
developed by Dierendonck and Nuijten (2011) into Turkish. SL is one of the people and
ethics centred theories but not a very common notion for Turkey. In order to stimulate future
researchers to involve with the subject, Turkish validity and reliability of SLS was tested by
using CFA with data collected from 339 employees from automotive and textile industries
in Bursa. The relationship between SL and employee well-being was also analysed. After
authenticity dimension dropped out, Turkish version of SLS was consisted of 7 dimensions
and 26 items, which was statistically acceptable to use in further research in Turkey.
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GIRIS

Ozellikler teorisinden itibaren liderlik teorilerinde yasanan degisimleri
dikkate aldigimizda her teorinin bir 6ncekinden farkli yaklasimlarla ve
gereksinimlerden ortaya ¢iktigini gorebilmekteyiz. Degisen ve gelisen diin-
yada etik degerlere verilen 6nemin artmasi, bilgi toplumunda insan odakli
yonetimin gerekli hale gelmesi ve bunun gibi pek ¢cok dinamik, rgiitlerin
ihtiyaci olan liderlik tarzlarini da etkilemektedir.

Yeni orgiitler artik eskide kalmis olan kabaday1 (bully) liderler, giiciin ko-
tilye kullanimi, etik dis1 uygulamalar, dislanma, ¢alisanlarin iyilik hali ve
is yasam dengesinin bozulmas1 gibi sistematik sorunlarla tikanip kalabil-
mekteler (Sendjaya vd. 2008:402). Bu gibi sorunlar da arastirmacilart ve
akademisyenleri degerlere 6nem veren liderlik tarzlarina yonlendirebiliyor.
Bunlara 6rnek olarak doniisiimcii liderlik, otantik (authentic) liderlik, manevi
liderlik ve hizmetkar liderligi verebiliriz.

Hizmetkar Liderlikle (Servant Leadership) ilgili arastirmalar 1990’11 y1llar-
dan itibaren ivme kazanmaya baslamustir. Ozellikle Graham (1991), Buchen
(1998), Farling ve arkadaslar1 (1999), Page ve Wong (2000), Russell ve
Stone (2002), Sendjaya ve Sarros (2002), Patterson (2003) gibi arastirmacilar
gelistirdikleri modellerle arastirmalara hiz kazandirmistir. Bunlarin iizerine
Laub (1999), Page ve Wong (2000), Sendjaya ve Sarros (2002), Barbuto
ve Wheeler (2006), van Dierendonck ve Nuijten (2011) gibi arastirmacilar
ise 0lgme araglar1 gelistirerek ampirik arastirmalarin oniinii agmislardir.
Buna ragmen alan arastirmalarinin hala yetersiz oldugu goriilmektedir. Bu
durum, hizmetkar liderlik kavraminin ders kitaplarinda yeterli derecede yer
alamamasina sebep olmustur (Page ve Wong, 2000; Yukl, 2010).

HIZMETKAR LiDERLIK KAVRAMININ GELISiMi VE TANIMI

Robert K. Greenleaf (1904-1990) hizmetkar liderlik kavramini ilk olarak
kullanan ve tanitan kisi olarak bilinmektedir. Robert Greenleaf, Herman
Hesse’nin iinlii roman1 “Dogu Yolculugunu (Journey to the East) okuduktan
sonra kisinin ayn1 zamanda hem hizmetkar hem de lider olabilecegi fikrine
vardigini belirtir. (Greenleaf, 1977).
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Bazi arastirmacilar hizmetkar liderlik kavraminin felsefi temellerinin dini
Ogretilere ve liderlere uzandigini belirtirler. Aslinda 6nemli dinlerin ne-
redeyse hepsi hizmetkar liderligin i¢inde bulunan 6gelere atiflar yaparlar
(Bekker, 2010; Irwing, 2011; Celik &Alan, 2007).

Greenleaf (2003:10) kavramla ilgili yeni ufuklar agan “Lider Olarak Hiz-
metkar (The Servant as Leader)” adl1 eserinde, neredeyse tiim hizmetkar
liderlik ¢alismalarinda atif yapilan su sozlere yer vermistir:

“Once tabi bir duyguyla baslar; insan hizmet etmek, yalniz hizmet etmek
ister. Sonra bilingli bir tercihle liderlik etmeyi arzu eder”....

Greenleaf (2003:10) yine ayni eserde Hizmetkar Liderin takipgilerine ba-
kilarak onlari test edebilecegimizi belirtir.

“Hizmetkar Liderin etrafindakiler birer sahis olarak gelisiyor mu? Daha
saglikli, bilge, ozgiir ve bagimsiz olup onlar da birer hizmetkar olma yo-
lunda ilerliyorlar mi? Ayrica bunun toplumda en az imtiyaza sahip kisiler
lizerindeki etkisi nedir? Bundan yararlanabilecekler mi veya en azindan
mahrumiyetten kurtulabilecekler mi?”

Greenleaf’in ¢aligmalarindan bir tanim ¢ikarilmaya calisilirsa en yakin tani-
min bu yazdiklari oldugu sdylenebilir. Kavram ¢ok boyutlu, i¢inde niianslar
barindiran ve ¢ok ¢esitli alanlardan terimlerle donatilmis oldugundan tek
bir tanimlama yapabilmek ¢ok miimkiin degildir (Page ve Wong, 2000).
Hizmetkar liderler stirekli olarak takipgilerinin basarili olmak i¢in neye
ithtiyaglart oldugunu bulmaya calisir. Takipg¢ilerinin onu memnun etmesini
istemek yerine onlarin yagamlarinda bir fark yaratmaya ¢aba gosterir ve bu
da orgiitii giiclendirir (Vinod & Sudhakar, 2011).

Hizmetkar lider, liderlik ederken ilk amaci, takipgilerinin herkesin iyiligi
icin basarmak istedikleri gorev ve ulasmak istedikleri amaclarina ulasirken,
gelisimlerine ve iyilik hallerine yatirim yaparak hizmet edendir denilebilir
(Page ve Wong, 2000). Max DePree (1998:131) bir liderin ilk sorumlu-
lugunun gercegi tanimlamak sonuncusunun ise tesekkiir etmek oldugunu
sOyler. Bu ikisinin arasinda ise lider mutlaka hizmetkar ve bor¢lu olmalidir.
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Diger liderlik tiirleriyle kiyaslandiginda hizmetkar lider sadece organizasyo-
nun iyiligine degil, samimi olarak takipg¢ilerine hizmet etmeye odaklanmistir
(Greenleaf, 1977; Stone vd, 2004). Greenleaf’e (1998) gore hizmetkar liderler
adanmis olduklar1 ve giivenilir olduklar i¢in takipgileri tarafindan destek
goriirler. Bu da takipgilerin ellerinden gelenin en iyisini yapmalari i¢in bir
ortam hazirlar. Eger herhangi bir sebeple amaclara ulasilamiyorsa, mesela
takipginin calistig1 pozisyon yeteneklerine uymuyorsa hizmetkar lider in-
sani bir sekilde nazikge o ¢alisani farkli bir yone yonlendirip yeteneklerini
kullandirmay1 basarabilmelidir (Vinod & Sudhakar, 2011).

Kathleen Patterson (2003) ise doktora tezinde hizmetkar lideri tanimlarken
“Onlar takipgilerine odaklanarak orgiitlere liderlik ederler, hatta en biiyiik
oncelikleri takipgileridir ve orgiitsel konular dis ylizeyde kalir.” demistir.
Patterson’a gore takipgiler, liderin astlaridir ve ast ile ¢alisan kavramlari
dontigiimlii olarak kullanilabilir (Patterson, 2003).

Hizmetkar liderlik, takipgilerde bulunan en iyi yonleri ortaya ¢ikarmaya
dayal1 bir temel olusturmaktadir. Liderler bire bir iletisim ile takipgilerin
yeteneklerini, ihtiyaglarini, amaglarini ve arzularini belirlemeye ¢alisir. Bu
bilgileri edindikten sonra ise potansiyellerine erismeleri i¢in onlara destek
olur ve kendilerine giivenlerini yiikseltir (Liden vd. 2008:162).

Takipgilerin ihtiyag¢larini karsilamanin yaninda hizmetkar liderlik, orgiitte
sorumlu yoneticiligin gereksinimine de vurgu yapar. Ayni zamanda siirdii-
rilebilir bir orgiitsel gelecek yaratmanin da iist diizey yoneticilerin sorum-
lulugunda oldugunu 6ziimser (Taylor & Pearse, 2009:226).

Hizmetkar liderlik bir liderlik tarzi oldugu kadar, liderligin sorumluluklarina
kars1 gelistirilen bir tavirdir. Bu teori artik geleneksel liderlik modellerinin
giiniimiiz insan1 tizerinde motive edici bir etkisinin bulunmadigini savunur
(Page ve Wong, 2000).

Laub’a (1999:83) gore hizmetkar liderlik, liderlik edilenlerin ¢ikarlarini kisisel
¢ikarlarin {istiinde tutan bir anlay1s ve uygulamadir. Insanlara deger vermenin,
gelistirmenin, herkesin 1yiligi i¢in giicii paylasip kullanmanin 6nemine vurgu
yapar. Hizmetkar liderligin takip¢ilerine ve hizmete odaklanmasini, erdemli
(Patterson, 2003) ve yliksek derecede etik degerlere sahip (Page ve Wong,
2000) bir yaklagim olmasindan kaynaklandigini séyleyebiliriz.



Sosyoloji Konferanslari, No: 49 (2014-1) / 1-32 5

Calismalara bakildiginda ¢ogu konu tizerinde oldugu gibi bir konsensiise
ulagilamadigin1 gérebiliyoruz. Hizmetkar liderligi biraz daha iyi anlayabil-
mek i¢in temel karakteristiklerini degerlendirmek ve incelemek daha net
bir yaklagim ortaya ¢ikmasini saglayabilecektir.

HiZMETKAR LIDERLIGIN KARAKTERISTIiKLERI

Greenleaf’in ardindan Hizmetkar Liderlik Merkezi nin yoneticiligini yapan
Larry Spears muhtemelen Robert Grenleaf’in eserlerini en verimli sekilde
yorumlayan kisi olarak goriilebilir. Spears (1995) Greenleaf’in yazdikla-
rindan yola ¢ikarak hizmetkar liderligin on karakteristigini listelemistir. Bu
karakteristikleri asagidaki sekilde tanimlayabiliriz.

-Dinleme: Burada iletisimin 6nemine vurgu yapar. Hizmetkar liderler soy-
lenenleri iyi algilayarak dinlerler ve grubun isteklerini belirlerler.

-Empati: Hizmetkar liderler digerlerini anlamaya calisirlar ve empati kurarak
onlar1 kabul ederler.

-Duygusal Lyilestirme: Kendilerini ve digerlerini duygusal olarak iyilestirme
ve bir biitlin yaratma potansiyelleri vardir.

-Farkindalik: Greenleaf (1977) bu kavrami “Keskin bicimde uyanik, makul
bicimde rahatsiz” seklinde tanimlar.

-Ikna: Orgiit iginde karar almirken hizmetkar lider, konumsal yetkiden
ziyade ikna kabiliyetine inanir.

-Kavramsallastirma: Bulundugu giiniin 6tesini diisliniir ve yeteneklerini
biiyiik hayallerle pekistirir.

-Ongorii: I¢inde bulunulan durumun getiri ve gétiiriilerini dnceden sezme
yetenegine sahiptir.

- Sorumlu Yéneticilik: Onceligi baskalarinin ihtiyaglarini karsilamak olarak
gorur.

-Insanlarin Geligimine Adanma: Takipgilerinin ve ¢alisanlarinin kisisel,
profesyonel ve manevi gelisimlerine adanirlar.
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-Birlik Olusturma: Topluluklarin ve birliklerin 6nemine vurgu yapar.

Bu kavramlar net olarak anlagilsa da Spears’in bilimsel bir model olarak
bunu gelistirme yoniinde bir adim attigin1 sdyleyemeyiz. Tam olarak hi¢
bir zaman uygulamaya gecirilememis ve bu karakteristikler {izerine dayali
net bir ¢alisma siirdiiriilememistir (Van Dierendonck, 2011).

Barbuto ve Wheeler (2006) Spears’in bu on karakteristigine ¢agri’y1 (cal-
ling) ekleyerek on bir boyuta ulastirmistir. Bu konsepte dayali olarak bes
boyutlu, (1)altruist ¢agri (altruistic calling), (2)duygusal iyilestirme, (3)
ikna ile esleme (persuasive mapping), (4)bilgelik, ve (5)orgiitsel sorumlu
yoneticilik faktorlerinden olusan modeli gelistirmistir.

Farling ve arkadaslar1 (1999) davranigsal ve iliskiye dayali boyutlardan
olusan dongiisel bir siirecten bahsetmistir. Burada davranigsal boyutlar,
vizyon ve hizmetten, iligkiye dayali boyutlar ise etkileme, giivenilirlik ve
giivenden olusmaktadir. Ancak bu boyutlarin Bass’in doniistimsel liderli-
ginden ¢ok farklilik gostermedigi gibi elestirilerin oldugu bilinmektedir
(Barbuto & Wheeler, 20006).

Laub (1999) ise doktora tezinde literatiirde gegen hizmetkar liderlik ka-
rakteristiklerini incelemis ve bunlardan yola ¢ikarak alt1 ana karakteristik
kiimesi olusturmustur. Faktor analizleri neticesinde bu karakteristik kiimeleri
(1)insanlara deger verme, (2)insanlar1 gelistirme, (3)birlik olusturma, (4)
otantik tavir sergileme (display authenticity), (5)liderlik saglama, (6)liderligi
paylagsmak olarak olugsmustur.

Russell ve Stone (2002:147) ise hizmetkar liderligin dokuz fonksiyonel
karakteristiginin yan1 sira bunlara eslik eden onbir yan karakteristik tes-
pit etmislerdir. Dokuz ana karakteristik sunlardan olusur: (1)vizyon, (2)
diirtistliik, (3)biitiinliik, (4)giiven, (5)hizmet, (6)modelleme, (7)6ncii olma,
(8)digerlerini takdir etme, (9)giiclendirme. Bunlara eslik eden onbir yan
karateristik ise s0yle siralanabilir: (1)iletisim, (2)gilivenilirlik, (3)yeterlilik,
(4)sorumlu yoneticilik, (5)goriiniirliik, (6)etkileme, (7)ikna, (8)dinleme, (9)
cesaretlendirme, (10)6gretme, (11)delege etme.

Patterson (2003) doktora tezinde pek ¢ok makalede atifta bulunulan bir teori
gelistirmistir. Hizmetkar liderligi, doniistimcii liderligin mantiksal bir uzantisi
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olarak goren Patterson, Kuhn’un (1970) bir teorinin eger belirli bir fenomeni
tam olarak aciklayamadigi anlasilirsa yeni bir teorinin gelistirilecegi fikrin-
den yola ¢ikmistir. Patterson hizmetkar liderin i¢indeki erdemler (virtue)
tarafindan yonlendirildigi diisiincesiyle yedi farkli erdemin hizmetkar lideri
tanimlayip davranislarini belirledigini savunur. Bu modelde hizmetkar lider
(1)adanmis ask (agapao love), (2)tevazu (humility), (3)altruizm (altruism),
(4)vizyon (vision), (5)giiven (trust), (6)giiclendirme (empowerment), (7)
hizmet (service) boyutlartyla anlatilir (Patterson, 2003).

Van Dierendonck (2011) “Servant Leadership: A review and Synthesis™ adl1
makalesinde kirk dort farkli karakteristigin zaman icerisinde ele alindigindan,
gelistirilen teorilerin giiglii ve zay1f yanlar1 oldugundan bahsetmistir. Genel
olarak bakildiginda bu karakteristiklerden cogu benzerlikler tagimaktadir ve
birbirleriyle ortiismektedir (overlap). Dierendonck bunlar1 dikkate alarak
temel alt1 karakteristigin varligindan s6z etmektedir. Bunlar (1)insanlari
gelistirme ve giiclendirme, (2)tevazu (humility), (3)otantiklik (authenticity),
(4)kisiler aras1 kabullenme (interpersonal acceptance), (5)yon belirleme, (6)
sorumlu yoneticiliktir (Van Dierendonck, 2011).

HIZMETKAR LIDERLIK ICiN GELISTIRILEN OLCME ARACLARI

Gelistirilen tiim bu kavramsal modellerin test edilebilmesi i¢in gecerli 6lgme
araclarina ihtiya¢ duyulmustur. Kavramsal modellerin 1s18inda gelistirilen
Oleme araglar ile hizmetkar liderligin alan arastirmalarinda kullanilmasinin
artmas1 beklenmektedir. Her ne kadar tek boyutlu bazi dlgekler gelistirilse de
(Reinke, 2003; Ehrhart, 2004) hizmetkar liderligin ¢cok boyutlu bir kavram
oldugu iizerinde kanilar gogunluktadir (Sendjaya, 2010). Bu kapsamda Laub
(1999), Page ve Wong (2000), Barbuto ve Wheeler (2006), Sendjaya ve ar-
kadaglar1 (2008), Liden ve arkadaslar1 (2008), Dennis ve Bocarnea (2005),
Van Dierendonck ve Nuijten (2011) ¢ok boyutlu 6lgekler gelistirmislerdir.
Bu o6l¢eklerin 6zellikleri ve farkliliklar1 burada tartisilmaya calisilacaktir.

Laub (1999) tarafindan doktora tezinde gelistirilen orgiitsel liderlik belir-
leme Olgegi (Organizational Leadership Assessment (OLA) Instrument)
hizmetkar liderligi 6lgen ilk 6lcek olarak bilinmektedir (Van Dierendonck,
2011). Delfi metodu ve faktor analizi kullanilarak gelistirilen bu anket 847
calisan tlizerinde uygulanmis olup 43 maddeden olugsmaktadir. Hizmetkar
liderligin tespit edilen 6 boyutu ise: (1)insanlara deger verme, (2)insanlari
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gelistirme, (3)birlik olusturma, (4)otantik olma, (5)liderlik saglama, (6)
liderligi paylagsma olarak calismada yer almistir (Laub, 1999).

Don Page ve Paul Wong (2000) liderlerin kendilerini degerlendirmelerini
saglayan 99 maddeden olusan 12 boyutlu bir 6l¢ek gelistirmistir. Daha sonra
6lcegi revize etmisler ve 97 sorulu 10 boyutlu bir 6l¢ek haline getirmislerdir.
Bu boyutlar: (1)liderlik etme, (2)hizmetkarlik, (3)vizyon sahibi olma, (4)
digerlerini gelistirme, (5)takim olusturma, (6)giiclendirme, (7)ortak karar
alma, (8)biitiinliik, (9)giiciin kotiiye kullanimi (ters degerlendirme), (10)
egoist gururdan (ters degerlendirme) olusmaktadir.

Barbuto ve Wheeler (2006) 80 liderin degerlendirildigi verileri 338 takip-
¢iden toplayarak bir 6lgek gelistirmistir. Bu 6l¢ek 23 maddeden olugmakta
olup 5 boyutta degerlendirilmistir. Olgegin boyutlar: (1)altruist ¢agri, (2)
duygusal iyilestirme, (3)bilgelik, (4)ikna ile eslesme ve (5)orgiitsel sorumlu
yoneticilikten ibarettir. Ancak bu 6lgegin uluslararasi gecerlilik ¢alismasi
yapilirken Gliney Afrika veri seti ile tek boyutlu oldugu ortaya ¢ikmistir
(Dannhauser & Boshoft, 2007).

Dennis ve Bocarnea (2005) Patterson’in (2003) teroisini uygulamaya dok-
mek amaciyla 42 maddeden olusan 5 faktorlii bir dlgek gelistirmislerdir.
Olgegin faktorleri: (1)giiglendirme, (2)sevgi, (3)tevazu, (4)giiven ve (5)
vizyondan olusmaktadir.

Liden ve arkadaslar1 (2008) 298 {iniversite 6grencisi ve 182 ¢alisan lizerinde
yuriittiikkleri caligma neticesinde yirmi sekiz maddeden olusan yedi boyutlu
bir 6l¢ek gelistirmiglerdir. Bu boyutlar: (1)kavramsal yetenekler, (2)giiclen-
dirme, (3)astlarin gelisimine ve basarisina yardim etme, (4)astlar1 her seyin
Oniine koyma, (5)etik davranma, (6)duygusal iyilestirme, (7)topluma deger
yaratma olarak belirlenmistir.

Sendjaya ve arkadaslar1 (2008) ise 35 madde ve 6 boyuttan olusan Servant
Leadership Behavior Scale- SLBS gelistirmislerdir. 277 lisans iistii seviyede
Ogrenci iizerinde uygulanan ¢alisma neticesinde ortaya ¢ikan 6 boyut: (1)
vaat edilmis iligki (covenantal relationship), (2) dontistiiriicii etki, (3)otantik
kisilik (authentic self), (4)sorumlu ahlakiyat (responsible morality), (5)go-
niillii ast olma (voluntary subordination), (6)askin maneviyat (transcendental
spiruality) olarak yer almigtir.



Sosyoloji Konferanslari, No: 49 (2014-1) / 1-32 9

Van Dierendonck ve Nuijten (2011) genis literatiir taramas1 ve uzmanlarla
goriismeler neticesinde hizmetkar liderlikle ilgili 99 madde tespit etmislerdir.
Hollanda ve Ingiltere’de 1571 kisi iizerinde uygulanan anketler, agiklayici
ve dogrulayici faktor analizleri neticesinde sekiz boyutlu otuz maddeden
olusan hizmetkar liderlik anketini ortaya ¢ikmistir. Bu sekiz boyut (1)geride
durma (standing back), (2)affetme (forgiveness), (3)cesaret (courage), (4)
gliclendirme (empowerment), (5)hesap verebilirlik (accountability), (6)
otantiklik (authenticty), (7)tevazu (humility), (8)sorumlu yoneticilikten
(stewardship) olusmaktadir.

Diger hizmetkar liderlik anketleriyle test edilen dlgek anlamli bir iligki
sergilemis ancak hizmetkar liderlige 6zgiin elemanlar katmistir. Hizmetkar
liderlikle ilgili bu sekilde yiiriitiilen ilk 6l¢ek gelistirme ¢aligmasidir (Van
Dierendonck ve Nuijten, 2011). Ayn1 zamanda hizmetkar liderlik, sekiz
boyutuyla takip¢ilerinin iyilik hali (well-being) ile de test edilmis ve pozitif
bir iligki tespit edilmistir. Van Dierendock (2011), Nuijten ile gelistirdikleri
bu olgegin diger dlgeklere nazaran faktor yapisini en iyi vurgulayan ve
hizmetkar liderligin anahtar karakteristiklerinin hepsini i¢inde barindiran
bir dl¢gme araci oldugunu belirtmistir.

Hollanda’da agiklayici faktor analizi ve dogrulayici faktdr analizi, {istiine
Ingiltere’de faktdr yapisini dogrulayan dogrulayici faktdr analizi ile iki
ilkede yapinin test edilmesi bakimindan, 6lgegin kiiltiirlerarasi1 ¢alismalar
icin daha uygun olacag diistiniilebilir. Ayrica Van Dierendonck ve Nuijten
(2011) diger dlceklerin “hizmetkar” kismina “lider” kismindan daha ¢ok 6nem
verdiklerini ve kendi 6lgeklerinde bu durumu esitlemeye ¢alistiklarini belirt-
mislerdir. Her iki kavrami da agiklamak adina sorumlu yoneticilik, cesaret ve
hesap verebilirlik boyutlarinin 6lgekte bulunmasit hizmetkar liderlik aracina
caligmalarda 6lgme araci olarak kullanilmasi i¢in art1 deger katmaktadir.

Tim bu degerlendirmeler dikkate alindiginda tilkemizde kavramin daha
¢ok kullanilmasi ve arastirmalara konu olmasi adina Van Dierendonck
ve Nuijten’in (2011) gelistirdigi Hizmetkar Liderlik Anketi bu arastirma
ile Tiirkge’ye kazandirilmaya ¢alisilmistir. Anketin orijinal versiyonunun
gelistirilme siireci ve detaylar1 da devam eden boliimde detayli olarak in-
celenmisgtir.



Hizmetkar Liderligi Anlamak: Teoriden Ampirik Arastirmaya Dogru
10 / Emin Cihan DUYAN, Dirk Van DIERENDONCK

Hizmetkar Liderlik Anketinin (HLA) Gelistirilme Siireci

Van Dierendonck ve Nuijten (2011) 6lcegi gelistirirken amaclarinin, hiz-
metkar liderligin gerekli tiim elemanlarini dahil etmek, uygulamasi kolay
ve psikometri acisindan giivenilir ve gecerli bir ara¢ gelistirmek oldugunu
belirtirler. Bu dogrultuda 6ncelikle ¢ok kapsamli bir literatiir taramas1 yapan
Van Dierendonck ve Nuijten (2011), Avrupa Greenleaf Hizmetkar Liderlik
Merkezinin hizmetkar liderler olarak tanimladiklari liderlerle goriismeler ya-
pilarak dlcegin ilk taslagini olusturmuslardir. Bu noktada Hizmetkar Liderlik
Anketinin orijinal olarak sekiz alt boyuttan olusmasina karar vermislerdir (Van
Dierendonck ve Nuijten, 2011). Bu sekiz boyut asagidaki gibi agiklanabilir.

Giiclendirme (Empowerment): Calisanlarin islerini yaparken sorumluluk
almalarin1 saglamak ve yeteneklerini gelistirmeleri i¢in onlar1 cesaretlen-
dirmekten ibarettir. Liderlik davranislarinin psikolojik olarak calisanlarin
icsel motivasyonlarini ve kisisel yeterliliklerini arttirarak etkilemesidir
(Yukl, 2002:106). Hizmetkar liderin her bir bireyin i¢sel degerlerine olan
inanc1 giiclendirmenin merkezinde yer alir. Burada tam olarak kisilerin
yeteneklerini tanimaktan, takdir etmekten, gerceklestirmelerine yardimei
olmaktan ve daha neler 6grenebileceklerini bilmekten bahsedilebilir (Gre-
enleaf, 1998). Olumlu olarak yansimalar1 arasinda goreve baglilik, yenilik¢i
olma ve 6grenme, olumlu diisiinme, yiiksek is tatmini, isgoren devir hizinin
azhg1, giiclii orgiitsel baglilik ve giivenden so6z edilebilir (Yukl, 2002:107).
Gibson ve arkadaslar1 (2006:500) giiclendirmeyi, bireylere yeteneklerini,
becerilerini ve kaynaklarini gelistirip harekete gecirebilmeleri i¢in miisaade
etmek olarak tanimlarlar. Yani eskiden yonetimin verdigi kararlart artik
calisanlar verebilecek duruma gelmektedir.

Geride Durma (Standing Back): Geri planda ¢aligip digerlerinin parilda-
masina izin vermektir. Burada liderin ¢alisanlara yeterli destegi ve dnceligi
verip hedeflere basartyla ulasildiginda geriye ¢ekilmesi tanimlanmaktadir.
Bu faktoriin hizmetkar liderligin ¢ogu boyutuyla yakindan iliskili oldugu
distiniilmektedir.

Cesaret (Courage): Greenleaf’e (2003) gore cesaret, hizmetkar liderleri diger-
lerinden ayiran 6nemli bir 6zelliktir. Hizmetkar Lider, destek olmadig1 hallerde
bile risk alabilen, eski sorunlarin iistiine yeni yaklasimlarla gidebilen kisidir.
Cesaret pro-aktif davranislarla iligkilidir, yeni yollar yaratmak i¢in risk almaktir.
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Affetme (Forgiveness): Darginliklar1 bir kenara birakmak olarak nitelendi-
rilebilir. Affetme yetenegi kalpten gelen bir olgudur ve uygulamasi insanin
tiimiiyle kabullenmesini gerektirmektedir. Bu bakis acisiyla hizmetkar lider,
affetmenin arandig1 ve 6diillendirildigi bir ortam yaratir. Bunu da kendinden
orneklerle yarattig1 sdylenebilir. Iki kisinin bir araya gelerek, birinin affeden
birinin affedildigi bir durum katiligin azaldigi, agikligin olustugu bir ortam
i¢in doniistiiriicii rol oynamaktadir (Valle ve Halling, 1989). Hizmetkar
liderler intikam ya da 6desme pesinde kosmazlar. Bu durum da insanlarin
icinde yer alan en iyi potansiyeli ortaya ¢ikarmada yardimci olmaktadir
(Van Dierendonck ve Nuijten, 2011).

Tevazu (Humility): Patterson (2003) tevazuyu, liderin kendi basarilarini
ve yeteneklerini uygun bir perspektife yerlestirme yetenegi olarak belirle-
mistir. Hizmetkar liderlerin elestiriye agik olmalari, hatalarin1 kabul edip
ders alabilmeleri, giiclii ve zayif yanlarinin farkinda olmalar1 burada agik-
lanabilmektedir (Van Dierendonck, 2011). Bazilar1 bir zayiflik oldugunu
diisiinse de ¢coguna gore tevazu bir erdemdir ve uygulayan kisinin kendine
fazla deger vermek yerine herkesin degerine saygi duymasini saglamaktadir
(Patterson, 2003).

Hesap Verebilirlik (Accountability): Calisanlar1 kendi yaptiklari isten so-
rumlu tutmak olarak tanimlanmaktadir. Bu sekilde kisilerin kendilerinden
bekleneni bilerek, hem kendileri hem de 6rgiit icin daha faydali olacaklar:
sOylenebilir. Liderin takipgilerine giivenini gdsterebilmesi icin giiclii bir
aragtir. Literatiirde hesap verebilirligin hizmetkar liderlikle ¢ok alakali oldugu
goriilmesine karsin simdiye kadar bagka 6lgme aracinda kullanilmamaistir
(Van Dierendonck ve Nuijten, 2011).

Otantiklik (Authenticity): Kisinin gercek kimligini, zayifliklarin1 ve duy-
gularini gosterebilmesi olarak tanimlanabilir. Bu gdsterim hem 6zel alan-
larda hem de ortak alanlarda olabilmelidir. Orgiitsel agidan bakildiginda
ise profesyonellik ikinci planda tutularak oncelikle bir birey olarak tutum
sergilemektir (Van Dierendonck ve Nuijten, 2011).

Sorumlu Yoneticilik (Stewardship): Genel olarak kisisel kontrol ve beklenti-
ler yerine topluma kars1 sorumluluk besleyerek biiyiik ¢cergeveye bakabilmek
ve bu yolda etik davranislar sergilemektir. Sorumlu yoneticilik orgiitii ve
onun tiiyelerini topluma biiyiik katkilar saglayabilmek i¢in hazirlamaktir
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(Barbuto ve Wheeler, 2006). Sosyal sorumluluk, sadakat ve takim ¢alis-
masi ile dogrudan yakin iliskileri oldugu séylenebilir (Van Direndonck ve
Nuijten, 2011).

Van Dierendonck ve Nuijten (2011) dlgegin gelistirilme asamasinda ilk
olarak bu sekiz boyutu kapsayan ¢alisanlarin amirlerini degerlendirdigi 99
maddeden olusan anketi 648 calisan tizerinde uygulamislardir. Maddeler
(1)Kesinlikle Katilmiyorum, (2)Katilmiyorum, (3)Kismen Katilmiyorum,
(4)Kismen Katiliyorum, (5)Katiliyorum ve (6)Kesinlikle Katiltyorum sek-
linde altili Likert tipi cevaplama sistemi ile degerlendirilmektedir. Once
39 maddeye diistirdiikleri 6l¢egi dogrulayici faktor analizi ve standardize
edilmis faktor yiikleri dikkate alindiginda maddeleri 30 olarak belirlemis-
lerdir. Sekiz faktdrden olusan 6lgegin gii¢lendirme faktorii yedi maddeden,
geride durma faktori iic maddeden, hesap verebilirlik faktori iic madde-
den, affetme faktorii iic maddeden, cesaret faktorii iki maddeden, tevazu
faktorii bes maddeden ve son olarak sorumlu yéneticilik faktorii de yine ii¢
maddeden olusmaktadir. Affetme faktoriinii olusturan 7, 15 ve 23 numarali
maddeler ters puanlama sistemi ile hesaplanmaktadirlar. Diger maddeler ters
puanlama gerektirmemektedir. Bunun akabinde &lgek ingiltere’de toplanan
veriler ile de test edilmistir. Yapilan dogrulayici faktor analizi neticesinde
Van Dierendonck ve Nuijten (2011) dlcegin diger iilkelerde de ayni sekilde
uygulanabilecegini tespit etmislerdir.

Olcek son olarak Van Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan farkli
orgiitsel 6geler ile test edilmeye ¢alisilmistir. Bu agsamada hizmetkar lider-
ligin, ¢aliganlarin orgiitsel bagliligi, performansi ve iyilik hali ile iliskileri
arastirtlmis ve beklendigi lizere tiim degiskenlerle pozitif bir iligki i¢inde
oldugu tespit edilmistir. Elde edilen tiim bu sonuglar da Van Dierendonck
ve Nuijten’e (2011) gore dlgegin hem yapisal hem de kriter gegerliliginin
ispat1 olarak ifade edilmistir.

Olgekle ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, konu ile ilgili son ge-
listirilen 6lgek olmasi, yapisal ve kriter gegerliliginin yeterliligi, giive-
nilirlik caligmalari, son olarak da farkli kiiltiir ve iilkelerde test edilmis
olmas1 dikkate alinmis ve iilkemizde kullanilmasinin uygun olacagi
disiintilmiistiir.
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ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu arastirma i¢in Van Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan gelistirilen
Hizmetkar Liderlik Anketinin-HLA (Servant Leadership Survey-SLS) Tiirkce
gecerlilik ve giivenilirlik calismasi yapilmistir. Bu ¢alismada amaglanan
oncelikle Tiirkiye’de yeni yeni kullanilmaya baslanan Hizmetkar Liderlik
kavraminin ampirik ¢alismalara daha fazla konu olabilmesi i¢in konu ile
ilgili 6lgegi Tiirkge olarak kazandirmaya calismaktir. YOK ve Uluslara-
rast veri tabanlar tarandiginda lilkemizde ¢ok az bulundugu tespit edilen
hizmetkar liderlik ¢aligmalarinin bu 6l¢egin Tiirk¢eye kazandirilmas: ile
artmasi hedeflenmektedir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Oncelikle Hizmetkar Liderlik Anketi Ingilizceden Tiirkceye tersine terciime
yontemi kullanilarak ¢evrilmistir (Brislin, 1986). Bu yonteme gore, iki dili
de bilen bir kisi 6lcegi once Ingilizceden Tiirkceye gevirmistir. Daha sonra
yine iki dili de bilen bagka bir kisi 6lgegin orijinalini bilmeden Tiirkgeden
Ingilizceye geri ¢evirmistir.

Ardindan son ayarlamalar1 ve kontrolleri yapmak tizere dort akademisyenden
olusan bir komite olusturulmustur. Bu komitede Ingiliz Dili béliimiinden bir,
Tiirkge boliimiinden bir, Yonetim ve Calisma Psikolojisi anabilim dalindan
bir ve Isletme béliimiinden bir 6gretim eleman1 gérev almistir. Oncelikle
otuz kisiden olusan bir 6rneklem {izerinde uygulanan anket neticesinde,
geribildirimler ve 6n istatistiksel analizler dikkate alinmistir. Komite tara-
findan terciime ile ilgili yapilan ¢ok ufak degisikler sonunda anketin Tiirk¢e
versiyonu kullanima hazir hale gelmistir. En son olarak 6l¢egin Tiirkge,
Ingilizce ve Hollandaca versiyonlarinin iiglii kontrolii, 6l¢egi gelistiren
kisilerden ve bu makalenin yazarlarindan olan Dirk van Dierendonck ta-
rafindan yapilmistir. Olgegi gelistiren kisilerin de son olarak onaylamalari
ve izinlerinden sonra anketler dagitilmaya baglanmustir.

Kisitlamalar
Calismanin en 6nemli kisitlamasi sadece Bursa ilinde, tekstil ve otomotiv

sektorlerinde yiiriitiilmiis olmasidir. Bursa Ticaret ve Sanayi Odas1 (2013)
verilerine gore Bursa sehrinde otomotiv ve tekstil sanayiinde faaliyet goste-
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ren sirketler tiim sirketlerin 22.2 % sini olusturmaktadir. Bursa’nin 6nemli
bir endiistri sehri olmasi ve aragtirmaya konu olan sektorlerin sehir ve tilke
istihdamina katkisinin kayda deger seviyelerde olmasi bu kisitlamanin
seviyesini azaltmaktadir.

Katilimcilar

Anketin son hali Bursa ilinde otomotiv ve tekstil sektoriinde faaliyet gosteren
6 farkli fabrikada firma yetkililerinin onay1yla farkli branslardaki caliganlara
dagitilmistir. Dagitilan 400 adet anketten 338 adedi kapali zarflar i¢inde
toplanmis olup cevaplama orani1 85% olarak hesaplanmistir. Veriler farkli
is kollarinda ve seviyelerde calisan kisilerin katilimiyla elde edilmis ve elde
edilen veriler anonim olarak degerlendirilmistir. Verilerin gilivenilirligini
yiikseltmek agisindan arastirmanin her asamasinda gizlilik esas alinmistir.

Katilimcilarin 204’1 erkeklerden (60.4%) 103’1 kadinlardan (30.5%) olus-
maktadir (cevapsiz: 31). Yas ortalamasi 33.26 olarak tespit edilmis olup en
kiigtik 16 iken en biiyiik ¢alisan ise 65 yasindadir (SS = 8.83). Katilimcilarin
ortalama is deneyimleri ise 12.31 y1l olarak hesaplanmistir (SS =9.19). Lider
olarak degerlendirilecek olan amirlerin biiyiik bir cogunlugunu (78.1%) er-
kekler olusturmaktadir. Kadin amirlerin orani ise sadece 12.1% olarak tespit
edilmistir. 33 kisinin de amirinin cinsiyetini belirtmedigi gorilmektedir.

DOGRULAYICI FAKTOR ANALIZLERI

Anketin faktor yapist Van Dierendonck ve Nuijten (2011) tarafindan hem
Hollanda verileri hem de Ingiltere verileri kullanilarak dogrulayici faktor
analizleri ile teyit edilmistir. Yine bir diger ¢calismada (Bobbio vd., 2012)
mevcut ¢alismada kullanilan Hizmetkar Liderlik Anketinin italya verileri-
nin dogrulayici faktor analizi yardimi ile test edilmesi sonucu Bobbio ve
arkadaslar1 (2012) aym faktor yapisina ulasmislardir. Hizmetkar Liderlik
Anketinin saglam bir kavramsal yap1 lizerine oturtulan ve farkli zamanlarda
farkl tilkelerde faktoriyel yapist test edilip dogrulanan bir 6lgek olmasi,
ayrica bu ¢alismada yeni bir teori olusturmak yerine mevcut bir teorinin test
edilmesinden dolay1 agiklayici faktor analizi yerine burada da dogrulayici
faktor analizi metodu tercih edilmistir (Knafl ve Grey, 2007; Fabrigar vd.,
1999).
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Dogrulayici faktor analizinde onceden belirlenmis bir yapinin gegerlili-
gini dogrulamak ve test etmek hedeflenmektedir (Bayram, 2010:42). Bu
analizde eldeki veri setinin varsayilan modelin ne kadar uyumlu oldugu,
gizil degiskenlerin gézlenen degiskenler tarafindan ne 6l¢iide agiklandigi
Olciilmektedir (Schumacker ve Lomax, 2004:168). Birinci diizey dogrulayici
faktor analizinde gizil degiskenler ve gozlenen degiskenler iliskilendirilirken,
ikinci diizey dogrulayic faktor analizinde ikinci diizey faktoriin gézlenen
degiskenlerle bagi bulunmaz. Bu faktor gizil degiskenlerle baglanarak faktor
yukleri tespit edilir (Bayram, 2010:45).

Endeksler degerlendirilirken 0 <y2 < 2sd (serbestlik derecesi) iyi uyum 2sd
<2 < 3sd kabul edilebilir uyum, 0.90 < CFI < 0.95 kabul edilebilir uyum,
0.95 <CFI <1.00 iyi uyum, 0.05 < SRMR < 0.10 kabul edilebilir uyum, 0
<SRMR <£0.05 iyi uyum, , 0.05 < RMSEA < 0.08 kabul edilebilir uyum, 0
< RMSEA <0.05 iyi uyum, 0.90 < GFI < 0.95 kabul edilebilir uyum, 0.95
< GFI < 1.00 1yi uyum, 0.85 < AGFI < 0.90 kabul edilebilir uyum, 0.90 <
AGFI < 1.00 iyi uyum kriterleri dikkate alinmistir (Bayram, 2010; Yilmaz
ve Celik, 2009; Hu ve Bentler, 1999; Joreskog ve Sorbom, 1993; Bentler,
1990; Dunn vd., 1993). Standardize edilmis faktor yiiklerini degerlendirir-
ken ise degerlerin 0.30’a esit veya 0.30’dan yiiksek olmasi (Kline, 1994)
kriteri dikkate alinmistir.

IIk olarak, Hizmetkar Liderlik Anketinin ¢ok boyutlu oldugunu teyit
etmek amaciyla, gizil degisken olarak sadece hizmetkar liderligin kul-
lanildig1, 30 maddeden olusan tek boyutlu 6l¢cegin dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. Standardize edilmis faktor yiikleri Sekil 1°de, uyum
endeksleri ise Tablo 1°de verilmistir. Bu neticelere gore tek boyutlu bir
modelin kabul edilmesi miimkiin géziikmemektedir. Ozellikle ki kare, CFI
ve GFI testleri modelin uygun olmadigini1 gostermektedir. Bu sonuglar
da Hizmetkar Liderlik Anketinin Van Dierendonck ve Nuijten (2011)
ve Bobbio ve arkadaslarinin (2012) savundugu gibi ¢cok boyutlu olmasi
gerektigi fikrini desteklemistir.
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Tablo 1: Tek Boyutlu Hizmetkar Liderlik Anketi Uyum Endeksleri

Y’(275) = 1287.75
p =.000
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) = 0.067

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.086

Comparative Fit Index (CFI) = 0.84
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.75
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.71
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Daha sonra verilerle, orijinal 8 faktorlii yapiya sadik kalarak, faktorlerin
korelasyonu gozetilerek bir model olusturulmustur. EQS programinin 6.2
versiyonu kullanilarak test edilen bu model Sekil 2°de goriilmektedir. Tablo
2’de verilen orijinal yapiin uyum endekslerine bakildiginda ki kare, p degeri,
SRMR, ve RMSEA endeksleri modelin uygun oldugunu ancak CFI, GFI,
ve AGFI degerleri modelin kabul edilebilir olmadigini isaret etmektedir.

Sirastyla Giiclendirme, Geride Durma, Hesap Verebilirlik, Affetme, Otantik-
lik Cesaret, Tevazu, Sorumlu Y 6neticilik faktorlerini agiklayan maddelerin
Sekil 20°de verilmis olan standardize edilmis faktor yiikleri, 0.62-0.87,
0.58-0.77, 0.46-0.67, 0.60-0.64, 0.63-0.76, 0.52-0.87, -0.55-0.21 ve 0.68-
0.87 arasinda degismektedir. Standardize edilmis faktor yiikleri dikkatli
incelendiginde modelin uygunlugunu etkileyen faktoriin otantiklik boyutunu
olusturan 9, 17, 24 ve 28. maddeler oldugu goze ¢arpmaktadir. Bu faktoriin
maddelerinin standardize edilmis faktor ytikleri sirasiyla, 0.21, 0.20, -0.20,
—0.55 olarak tespit edilmistir. Maddelerin ters puanlama gerektirmedigini
ve arastirma i¢in standardize edilmis faktor yiiklerini degerlendirirken mi-
nimum 0.30 kriterinin baz alindigin1 diisiinerek sadece bu faktér maddele-
rinin, gerek eksi yiik tasimasi gerekse arzu edilen degerden diisiik olmalari
sebebiyle 6lcegin genel yapisin1 ve modelin uygunlugunu bozabilecek
oldugu diistiniilmiistiir.

Tablo 2: Sekiz Faktorlii Hizmetkar Liderlik Anketi Birinci Seviye
Uyum Endeksleri

¥*(377) = 981.42
p =.000
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) = 0.063

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.072
Comparative Fit Index (CFI) = 0.88

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.83
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.79
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Sekil 2. HLA Birinci Derece Dogrulayici Faktor Analizi (8 Faktor)

Maddelerin g¢evirisi ve yapisi tekrar incelendiginde, ¢evirilerin anlamli ve
anlasilir oldugu, orijinal maddeleri aynen agikladig teyit edilmistir. Lite-
ratiire bakildiginda ise otantiklik {ilkemiz i¢in anlasilmasi zor kavramlar-
dan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozellikle bu sikintinin yiiksek giic
mesafesinden kaynaklandigi diisiiniilebilir. GLOBE arastirmasinin Tiirkiye
ayaginda {lilkemizde gii¢ mesafesinin oldukc¢a yiiksek oldugu tespit edil-
mistir (Kabasakal ve Bodur, 2007). Hofstede (1980) yiiksek gii¢c mesafesi
olan kiiltiirlerde calisanlarin amirleri ile olan ¢atismalarini agiklamakta
zorlandiklarmi belirtmistir. Ulkemizin genelinde aile ve toplumsal yap1
gibi etmenler nedeniyle kolektivizm yiiksek olsa da yliksek yonetici pozis-
yonlarinda bireyselligin yiiksek oldugu goz oniine alindiginda (Schwartz,
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1994) Tiirk liderlerin kendilerine itaat edilmesini bekledikleri ve otantik
davranislardan kagindiklar1 sdylenebilir. Giic mesafesi yiiksek olan tilke-
lerde otantiklik kavraminin pek anlasilir ve yaygin olmadigi, kullaniminin
makul olmadig1 bazi1 arastirmalardan anlasilabilmektedir (Antonakis ve
Leanne, 2002). Olcegin gelistiricilerine de danisildiktan sonra, otantiklik
boyutunun 6l¢egin biitliiniinii aciklamakta diger boyutlara nazaran daha
az 6nem tasidig1 ve cikarilarak da 6l¢egin Tirkiye sartlarinda anlamindan
ve kullanilabilirliginden bir sey kaybetmeyecegi kanaatine varilmistir. Bu
dogrultuda tek boyut atilarak yola 7 boyut ve 26 maddeden olusan 6l¢ek
ile devam etme karar1 alinmistir.

90

Sekil 3. HLA Birinci Derece Dogrulayici Faktor Analizi (7 Faktor)
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Tablo 3: Yedi Faktorlii Hizmetkar Liderlik Anketi Birinci Seviye
Uyum Endeksleri

(278) = 722.71
p =.000
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) = 0.051
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.063
Comparative Fit Index (CFI) = 0.94
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.90
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.87

7 faktor ve 26 maddeden olusan, faktorlerin korelasyonu gozetilen modelde
Tablo 3’teki uyum endeksleri modelin kabul edilebilir ve iyi uyum arasinda
oldugunu isaret etmektedir. Sekil 3’te goriilen standardize edilmis faktor
yiikleri de her faktoriin maddeler tarafindan net bir sekilde agiklandigin
ortaya koymaktadir. Sirasiyla Gii¢lendirme, Geride Durma, Hesap Verebi-
lirlik, Affetme, Cesaret, Tevazu, Sorumlu Y 6neticilik faktorlerini agiklayan
maddelerin standardize edilmis faktor yiikleri, 0.61-0.87, 0.53-0.77, 0.46-
0.66, 0.61-0.64, 0.63-0.76, 0.52-0.87 ve 0.68-0.87 arasinda degismektedir.
Faktorler arasindaki korelasyon katsayilari .11 ile .90 arasinda degismek-
tedir. Elbette burada esas sinanmasi gereken, olusan yedi faktoriin yiiksek
derecede Hizmetkar Liderlik gizil degiskenini agikladigi modeldir. Olgegin
gercek gecerliligini test etmek agisindan ikinci derece dogrulayict faktor
analizi yapilmstir.

Tablo 4: 7 Faktorlii Hizmetkar Liderlik Anketi Ikinci Seviye
Uyum Endeksleri

x2(252) = 485.928
p =.000
Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) = 0.037
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.053
Comparative Fit Index (CFI) = 0.96
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.94
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.89

Tablo 4’te verilen uyum endeksleri dikkate alindiginda 7 faktorlii ikinci
seviye dogrulayict faktor analizi neticesinde ortaya ¢ikan modelin iyi bir
uyum sergiledigi goriilmektedir. 2, p degeri, SRMR, RMSEA, ve CFI iyi
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bir uyumu isaret ederken GFI ve AGFI kabul edilebilir bir uyum sonucu
vermektedir. Yine Sekil 4’teki ve Tablo 5°deki standardize edilmis faktor
yuklerinden anlasilacagi gibi anket maddeleri 7 faktorii ayri ayr yeterli
seviyede agiklamaktadir.
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Sekil 4. HLA Ikinci Derece Dogrulayici Faktor Analizi

Tablo 5: HLA Faktorlerinin Regresyon Yiikleri

-Giiglendirme : .91 -Affetme : .50
-Geride Durma : .97 -Cesaret : .75
-Hesap Verebilirlik : .57 -Tevazu : .87

-Sorumlu Yoneticilik : .99
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GUVENILIRLIK ANALIZLERI

SPSS 17 programi kullanilarak belirlenen Cronbach’s Alpha degerleri ile
6l¢cegin glivenilirligi tespit edilmeye ¢alisilmistir. Giivenilirlik analizi 61-
¢egin maddeleri arasindaki i¢sel tutarliligini dlger ve genel olarak seviye-
sinin iizerindeki Cronbach’s Alpha degerleri kabul edilebilir i¢sel tutarlilik
gostermektedir (Nunnaly, 1978; Bayram, 2009). Tablo 6’ya bakildiginda
yalnizca, sirastyla 3 ve 2 maddeden olusan Hesap Verebilirlik ve Cesaret
faktorlerinin arzu edilen seviyenin altinda kaldig1 goriilmektedir. Faktorlerin
icerdigi madde sayisinin azlig1 Cronbach’s alpha degerinin diigmesine sebe-
biyet verebilmektedir (Streiner, 2003; Nunnaly, 1978). Ayrica dogrulayici
faktor analizindeki faktor yiikleri ve aralarindaki korelasyonlarin yeterliligi
dikkate alindiginda, faktorlerin alt boyut olarak kalmalarinda bir sakinca
goriilmemistir. Bu iki boyutun disinda diger tiim boyutlarin arzu edilen
seviyelerin iistiinde giivenilir olduklari rahatlikla sdylenebilir.

Tablo 6: Hizmetkar Liderlik Anketinin Glivenilirlik Analizi Sonuglari

Orjinal Bu Cahsmadaki
Degerler* Degerler
HLA - 26 madde Alpha = 92 Alpha = 91
Giiglendirme — 7 madde Alpha = 89 Alpha = 91
Geride Durma — 3 madde Alpha = .76 Alpha = .75
Hesap Verebilirlik — 3 madde Alpha = 81 Alpha = 57
Affetme — 3 madde Alpha = 72 Alpha = .70
Cesaret — 2 madde Alpha = ,69 Alpha = ,67
Tevazu — 5 madde Alpha = 91 Alpha = 83
Sorumlu Yoneticilik — 3 madde Alpha = 74 Alpha = .79

“Van Dierendonck ve Nuijten (2011)

Skakon ve arkadaslar1 (2010) yapmis olduklari literatiir taramasinda altmisa
yakin sayida arastirmanin liderlik ve duygusal 1yilik hali ile ilgilendigini
tespit etmislerdir. Bu calismalarin genelinde pozitif liderlik davranislari
olarak kabul edilen destek, geri bildirim, gliven, kendine giiven, biitiinliik,
giiclendirme gibi kavramlar ¢alisan duygusal 1iyilik hali ile pozitif bir ilis-
kili sergilemektedir (6r. Gilbreath ve Benson, 2004; Laschinger vd., 1999;
Morrison vd., 1997; Schulz vd., 1995; Seltzer ve Numerof, 1988). Van
Dierendonck ve Nuijten’in de 6lgegi gelistirirken 1yilik hali ile test ettigi
dikkate alindiginda burada da bu testin gerceklestirilmesine karar verilmistir.
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Neticede Hizmetkar Liderligin tiim boyutlar ile Calisan iyilik halini test
etmek icin Sevastos (1996) tarafindan gelistirilen ve Duyan ve arkadaslar
(2013) tarafindan Tiirk¢e gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismasi yapilan Ise Iliskin
Duygusal lyilik Hali-IDIH (Job Related Affective Well-Being) 6l¢egi kullanil-
mustir. Olcek 12 madde ve 4 faktdrden olusmaktadir ve kisilere isinin dnceki
haftalarda hangi siklikla belirli duygular1 hissettigi sorulmaktadir. Heves
(enthusiasm), anksiyete (anxiety), depresyon (depression) ve rahatlama (re-
laxation) faktorlerini agiklayan maddeler (1)Hig¢ Bir Zaman, (2)Arada Bir, (3)
Bazen, (4)Sikea, (5)Oldukga Sik ve (6)Her Zaman seklinde yanitlanmaktadir.
Depresyon ve anksiyeteyi dlgen licer madde toplam iyilik hali hesaplanirken
ters puanlama sistemi ile degerlendirilmektedir. Degerlendirme yapilirken,
yiiksek puanlar yiiksek heves, anksiyete, depresyon, rahatlama ve ise iliskin
duygusal iyilik halini temsil etmektedir. Bu ¢alismada IDIH Olgeginin faktor-
lerinin Cronbach’s Alpha degerleri sirasiyla 0.71, 0.75, 0.70 ve 0.68, toplam
tyilik halinin ise 0.80 olarak tespit edilmis olup arzu edilen seviyelerdedir.

Korelasyon analizleri sonucunda hesap verebilirlik ile rahatlama faktorleri
arasinda anlamli bir iligki tespit edilemezken (p>0.05) diger tiim boyutlarin
birbirleri ile istatistiksel olarak anlamli iligki icinde olduklar1 sdylenebilir.
Tablo 7°de korelasyon katsayilar1 goriilmektedir.

Tablo 7: Hizmetkar Liderlik ve ise Iliskin Duygusal Iyilik Hali
Arasindaki Korelasyon Katsayilari

Gii¢ GerDur HesVer Affet Cesaret Tevazu SorYén HLA Heves Anks Depr Rahat iDiH
Giig 1
GerDur |,722” 1
HesVer |,4117 345" 1
Affet  [,360 280" 037 1
Cesaret |,513 5107 169" 1417 1
Tevazu |,716" 669 257 355" 527" 1
SorYon |,7577 697" 3947 280" 549" 7027 1
HLA | 913" 8257 473" 429" 640"  ge0” 85171
Heves | 386" 316" 1210 181" 262" 334%™ 3320 37T 1
Anks  |-380" -273" 097" -323" 220" 293" =336 3767 2087 1
Depr |-335 -228" 188" -200™ 215" -323% 296 -3577 -2317 6417 1
Rahat | 272" 215" 076 126" 1307 236" 2307 2557 5777 2007 1647 1
[iDIH | 499" 3747 179" 3267 3067 426 45T 4967 7097 7357 7237 674 1

*korclasyon 0.05 seviyesinde anlamlidir
- korelasyon 0.01 seviyesinde anlamhdir
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SONUC ve ONERILER

Daha 6nce de deginildigi gibi hizmetkar liderlik kavrami 1970’11 yillarda
kullanilmaya baslasa da 6l¢me araglarinin yeni gelistirilmesinden dolay1
literatiirde cok fazla ¢alisma yer almamaktadir. Ozellikle teorileri test eden
ampirik aragtirmalar olduk¢a az bulunmaktadir (Washington vd. 2006; Far-
ling vd. 1999). Ulkemizde ise kavram ¢ok fazla popiilerlik kazanmamustir.
Yiiksekogretim kurulunun (YOK) veri tabani tarandiginda ancak dort adet
lisans {istii tez bulunmaktadir. Bunlardan ikisi doktora, ikisi yiiksek lisans
tezidir. Uluslararasi platformda ise lilkemizden sadece iki makalenin basildig:
belirlenmistir. Yine bunlardan bir tanesi egitim bilimleri alaninda olup (Cerit,
2010) digeri 6rgiitsel davranis alanindadir (Oner, 2012). Basilmis olan tek
kitap ise Findik¢1 (2009) tarafindan yazilmis olan “Bir Goniil Yolculugu:
Hizmetkar Liderlik™ adl1 eserdir. Ancak bu kitabin bir kigisel gelisim kitab1
olarak basilip yaymlandigi g6z 6niine alinmalidir.

Bu arastirmada hizmetkar liderlik kavraminin Tirkiye’de yayginlasarak
kullanilmas1 amaglanarak, iilkemize uyarlamasi en makul oldugu diisiiniilen
Van Dierendonck ve Nuijten’in (2011) gelistirdikleri Hizmetkar Liderlik
Anketi Tiirk¢eye kazandirilmistir. Basta teorik olarak ¢ergevesi ¢izilen
hizmetkar liderligin, ampirik arastirmalara konu olmas1 agisindan gegerli
ve gilivenilir kaynaklarin olmasi ¢ok 6nemlidir.

Tiirkce gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismalari sonucunda, orijinali 30 madde
ve 8 faktorden olusan Olgek, otantiklik faktoriiniin analiz sonuglar netice-
sinde faktor yapisini bozdugu tespit edildiginden, 26 madde ve 7 faktérden
olusan yeni bir yaprya kavusmustur. Olcegin bu son hali birinci ve ikinci
derece dogrulayici faktor analizleri sonucunda uyum endekslerine gore kabul
edilebilir-iyi uyum sergilemistir. Giivenilirlik analizi sonuglari da 0.57 ile
0.91 Cronbach’s Alpha degerleri ile Hizmetkar Liderlik Anketinin icsel
tutarliligini tasdik etmistir. Tiirkiye’de Hizmetkar Liderlik Anketinin son
hali olan 26 madde ve 7 faktorlii yapist ile kullanilmasi uygun bulunmustur.
Bu yapiy1 gii¢lendirme (7 madde), geride durma (3 madde), hesap verebi-
lirlik (3 madde), affetme (3 madde), cesaret (2 madde), tevazu (5 madde) ve
sorumlu yoneticilik (3 madde) faktorleri olusturmaktadir. Anketi olugturan
maddeler ve standardize edilmis faktor ytikleri Tablo 8’de verilmistir.
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Bu yedi faktoriin Hizmetkar Liderligi agiklarken ortaya ¢ikan standardize
edilmis faktor (regresyon) yiikleri de oldukca yeterli diizeydedir. Ozellikle
giiclendirme, geride durma, tevazu ve sorumlu yoneticilik boyutlar1 hizmet-
kar liderligi agciklamada diger boyutlara gore daha etkin goziikmektedir. Bu
da van Dierendonck ve Nuijten’in (2011) bu konudaki goriis ve bulgularini
desteklemektedir.

Stone ve Patterson (2005); Hizmetkar Liderlik anlayisina gore takipgilerin
genel iyilik halleri (well- being) ve gelisimleri iyi seviyelere geldikten sonra
Orgiitlin uzun vadede hedeflerinin gerceklestirilecegini belirtir. Bu anlayistan
ve Greenleaf’in (1977; 2003) lider ve takipgisi lizerine temel felsefelerinden
yola ¢ikarak incelenen hizmetkar liderlik tutumlarinin, ise iligkin iyilik haliyle
olan iligkileri literatiirii destekleyici bulgular sergilemistir. Bu sonuglar da
HLA’nin gecerliligini tasdik etmek i¢cin dnemli bir etmen olmustur.

Tiim bu sonuglar dikkate alindiginda Hizmetkar Liderligin bundan sonraki
aragtirmalara konu olmasi ve aragtirmalar neticesinde elde edilecek sonuclar
ile uygulamaya adaptasyonu icin gerekli verilerin toplanmasi saglanabile-
cektir. 21. Yiizyilda bilginin ve teknolojinin hakim oldugu is yasami, insani
ve etik degerlerle olan baglantisin1 kaybetmemelidir. Hizmetkar liderlik
aragtirmalari neticesinde elde edilebilecek sonuclar ve uygulamaya gecirile-
cek hizmetkar liderlik gelistirme programlari vasitas ile ¢alisanlarina saygi
duyan, affetmeyi ve tevazuyu erdem kabul eden, takipgilerinin gelisimine
odaklanan ve onu gorevi sayan, cesur ama sorumlu yoneticiler yeni ylizyilin
liderleri olarak karsimiza ¢ikabilirler.
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Tablo 8: Hizmetkar Liderlik Anketi — HLA Maddeleri ve Standardize

Edilmis Faktor Yiikleri (7 Boyut — 26 Madde)

Giiclendirme

1. Amirim, bana isimi iyi yapmam i¢in gereken bilgiyi verir.

2. Amirim, beni yeteneklerimi kullanmam i¢in cesaretlendirir.

3. Amirim kendimi gelistirmeme yardim eder.

4. Amirim, ekibini yeni fikirler gelistirmeleri igin cesaretlendirir.

12. Amirim, bana igimi kolaylastirmak i¢in gereken karar alma yetkisini tanir.

20. Amirim, bir sorun kargisinda bana ne yapmam gerektigini sdylemek
yerine, ¢dziime kendi kendime ulasmam i¢in yardim eder.

27. Amirim, yeni beceriler kazanmam i¢in pek ¢ok firsat sunar.

Geride Durma

5. Amirim, kendini arka planda tutar ve dvgiiyii digerlerinin almasina izin verir.
13. Amirim, baskalar1 i¢in yaptiklarindan dolay1 hi¢ bir 6diil ya da itibar beklemez.
21. Amirim, bir is arkadasinin basarisina, kendisininkinden daha ¢ok sevinir.

Hesap Verebilirlik

6. Amirim, ylriittigiim isten beni sorumlu kilar.

14. Amirim beni, kendi performansimdan sorumlu tutar.

22. Amirim, beni ve is arkadaslarim, bir isi yiiritme seklimizden sorumlu tutar.

Affetme

7. Amirim, insanlari iglerinde yaptiklar: hatalar yiizinden stirekli elestirir.
15. Amirim, isyerinde kendisini kizdiranlara kars1 sert bir tavir sergiler.
23. Amirim, ge¢miste yasanmis kotii olaylari unutmakta zorluk ¢eker.

Cesaret
8. Amirim, kendi amirinden gelecek destekten emin degilse bile risk alir.
16. Amirim, risk alir ve yapilmasi gerektigini diisiindiigii seyi yapar.

Tevazu

10. Amirim, elestirilerden ders alir.

18. Amirim, kendi amirinin elestirilerinden ders almaya galisir.

25. Amirim, hatalarin1 kendi amirine itiraf eder.

29. Amirim, kendisininkinden farkli goriis ve diistincelerden ders almaya calisir.
30. Eger insanlar elestiri yaparlarsa, amirim bu elestirilerden ders almaya caligir.

Sorumlu Yoneticilik

11. Amirim, biitiinlin iyi olmasina dikkat etmenin dnemine vurgu yapar.
19. Amirim, uzun vadeli bir vizyona sahiptir.

26. Amirim, igimizin toplumsal sorumluluk yoniine vurgu yapar.

0.81
0.87
0.87
0.86
0.69

0.62
0.76

0.75
0.58
0.77

0.63
0.47
0.57

0.60
0.64
0.64

0.64
0.76

0.69
0.63
0.52
0.86
0.86

0.75
0.80
0.68
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