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Bu tezin tasarimi, hazirlanmasi, yiiriitiilmesi, arastirmalarinin yapilmasi ve
bulgularinin analizlerinde bilimsel etige ve akademik kurallara 6zenle riayet edildigini;
bu c¢alismanin dogrudan birincil iirlinii olmayan bulgularin, verilerin ve materyallerin
bilimsel etige uygun olarak kaynak gosterildigini ve alint1 yapilan ¢aligmalara atifta
bulunuldugunu beyan ederim.

Merve CEViZ



ON SOZ

Insanlik tarihi boyunca farkli liderlik modellerinde ortak bir unsur olarak
karsimiza ¢ikan; gii¢ ve otoritenin yegane sahibi olarak sivri hiyerarsik bir diizenin en
tepesinde konumlanmis liderlerin varligidir. Neyin, nerede, ne zaman, kim tarafindan ve
nasil yapilacagina dair kaliplasmis siradan yonlendirmeleriyle digerlerine emir veren
roliinii istlenerek varliklarini stirdiirdiikleri bu emir komuta diizeni, gegmisten bugiine
devraldigimiz adeta bir mirastir. Bu kati hiyerarsik diizen ve yasadigimiz ¢esitli
ekonomik, sosyal, siyasi ve insani sorunlar bugiin oldukga iirpertici bir boyuta ulasarak

¢Oziim i¢in beklemektedir.

Kiiresellesme siireciyle birlikte derinlesen gelir dagilimindaki dengesizlikler,
toplumsal esitsizlik ve adaletsizlikler, artan niifus, degisen iklim, ¢evrenin ve dogal
kaynaklarin her gegen giin artan tahribi, aglik, gd¢, siddet, salgin hastaliklar ve her
anlamda yasadigimiz ¢esitli yoksulluk ve yoksunluklarin geldigi nokta ortadadir.
Kiiresellesen modern diinya olgusunun ortaya ¢ikip sinirlarin da ortadan kalkmasiyla
birlikte her anlamda &zgiirlesen ve degisen yeni diinya diizeninin; bilgi, teknoloji ve
ekonomi temelinde ilerlerken bu ilerlemeyi insani ve toplumsal boyutuyla ele

aldigimizda ayni diizeyde gerceklestiremedigi yadsinamaz bir gercektir.

Yasanan belirsizliklerin, kontrol altina alinamayan risk ve esitsizliklerin,
canhirag devam eden miicadelelerin sonucunda birbirine ve yeni diinya diizenine kars1
giivensiz, gelecekten kaygili, toplumsal anlamda bozulmalarin bas gdstererek degerler
erozyonunun yarattigi ¢atigmaci niteliklere sahip birey ve toplum; etik sorunlar ve etik
dis1 davraniglar sonucunda Kisilere ve yonetime karsi olan giivenini her gegen giin
yitirmektedir. Artan rekabet ve miicadele ortaminda degisen ve doniisen tiim bu sosyal
ve ekonomik kosullar, giiven veren orgiitler ve giivenilir liderlere duyulan gereksinimi

adeta zorunlu kilmaktadir.

Coziim bekleyen tiim bu problemlerin ¢oézliimii igin; geleneksel yonetim
anlayisinda hayat bulan insanin daha ¢ok ikinci plana atildigi, insani vasiflarindan 6te
yegane amacinin yalnizca verimliligi arttirmaya yarayan ¢ok amagl bir makine olarak
kabul gordiigii anlayistan; insan1 merkeze koyan, digerlerinin ihtiyaglarina da 6ncelik
vererek ahlaki ve insani degerleri olan, gliven verip, goniillere dokunabilen, goniillii
olarak hicbir karsilik beklemeksizin insanlara fayda saglayabilen, ilham verip, yol

gosteren, deger verip degerli hissettiren nitelikleri yirmi birinci yilizyilda ihtiyacimiz



olan liderlik 6zellikleri olarak siralamak miimkiindiir. Bu g¢ergevede bugiin ihtiyacimiz
olan yonetimin ve liderin giivenilirliginin; kendisinin sahip oldugu etik ve ahlaki
degerleri, adilane durusu, s6z ve eylemlerindeki tutarliligi, diiriist ve yardimseverligi,

insana ve insanliga kars1 durdugu mesafe ile sekillenecegi asikardir.

Calismanin temel ¢ikis noktasini olusturan; Yyonetici tarafindan yonetimin
fonksiyonlarmin yerine getirilmesi esnasinda yoneticinin emir verip, ¢alisanlarinda bu
dogrultuda verilen emirleri amasiz, fakatsiz ve keskesiz yalnizca gii¢ ve otorite temelli
kabuliine dayandigir geleneksel yonetim anlayisindan hizmetkar liderlik anlayisina
doniistimle; degerlerine ve ilkelerine bagli olarak bir insanin yalnizca kendisi i¢in degil,
digerlerinin faydasini da diisiinerek higbir ¢ikar ve menfaat gozetmeksizin herhangi bir
karsilik beklemeden hizmet etmesi halinde “emretmeden de yonetebiliyorsaniz,

lidersiniz!” metaforu gergeklesmis olacaktir.

Tiim bu nedenlerin 1s181inda giiniimiizde varlik amaci biiylime, gelisme, kazang
saglama ve kar maksimizasyonu olan; hayatta kalabilmesi i¢in {iretim ad1 verilen eylemi
gerceklestirmesi gereken oOrgiitlerin basinda bulunan yonetici ve lider kimligine biiyiik
gorev ve sorumluluklar diismektedir. Uretim siireci icin gerekli; toprak, emek, sermaye
ve girigsim faktorlerinin igerisinde en esnek ve canli olarak nitelendirebilecegimiz fikri
ve bedeni cabasiyla yer alan unsur elbette ki Insan’dir. Homoekonomikus olarak
adlandirilan ve sadece kendi iktisadi menfaatlerini diisiinerek hareket eden; yasamak,
iretmek ve tiiketmek olarak girdigi kisir dongiiniin 6tesine ge¢ip insani olarak varliginin
bilincine varilabilmesi Oncelikli gayedir. Ona yapacagimiz yatirimin, verecegimiz

kiymet ve degerin en kazangl yol olduguna inanmaktayim.

Nasil ki birey ve toplum olarak belirsizlik ve kaos anlarinda, zor zamanlar
gecirdigimizde, yasadigimiz sikinti, elem ve kederde elimizden tutup kaldiracak dag
gibi arkamizda duracak birilerinin varligina inanmak, birilerine giivenmek isteriz;
orgiitler 6zelinde de durum bundan farkli degildir. Orgiitiin canli bir 6gesi olarak hayat
bulan insanin da ihtiyact olan sey; giliven verip, degerli hissettiren, benden once biz
diyebilen, aynm1 yolu birlikte yiiriiyebildigimize goniilden inandigimiz, aidiyet
hissedebildigimiz bir yonetimin ve liderin varhigidir. Ihtiyactmiz oldugu anlarda
birilerinin bizler i¢in fedakarliklar yapacagini biliyorsak eger, ancak 0 zaman o0 kisiye

gliveniriz. Hizmetkar olarak liderlik bu noktada herkesin goniillii olarak elini tagin altina



koydugu, degerlerini ve digerlerini 6nemseyen, toplumsal ve siirdiiriilebilir bir iyilik

icin ¢aba sarf eden, dznesi “Insan” olan liderliktir.

Tiim bu amag ve hedefler dogrultusunda yoneticilerin insani degerleri merkeze
koyan hizmetkar liderlik davranislarinin, ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklar1 gliven

olgusu ile ne derecede iliskili oldugu arastirma konusu olarak ele alinmistir.

[lminden ve feyzinden nasipdar oldugum, destegini her zaman hissettigim,
calismamin dogru bir sekilde neticelenmesinde biiyiilk emegi olan tez danismanim
kiymetli hocam; Dog. Dr. Ibrahim AKSEL basta olmak iizere,
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Calismada oncelikle hizmetkar liderlik davramislar1 ve yoneticiye giivenin
tammmlamalar1 yapilmistir. Hizmetkar liderlik; herhangi bir giic ve zorlama
olmaksizin goniillii liderliktir. Hizmetkar liderin temel amaci; baskalarinin
ihtiyaclarim1 kendi c¢ikarlarimin iizerinde tutmak ve onlara hizmet etmektir.
Yoneticiye giiven ise; calisanlarin yoneticileri ile olan iliskilerinin sonucunda
yoneticiye duyduklar1 giiven olarak tammmlanir. Bu calisma hizmetkar liderlik
davramslarinin yoneticiye giiven iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
gerceklestirildi. Arastirmanin 6rneklemini Denizli’de hizmet veren tasimacilik
sirketi olusturmaktadir. Sirketin tiim c¢ahsanlarina ulasilarak arastirma
yapilmustir. Veriler ¢alisanlarin sosyo-demografik ozelliklerini belirleyen Tanitici
Bilgi Formu, Hizmetkir Liderlik Olcegi ve Yoneticiye Giiven Olcegi ile
toplanmustir. Verilerin analizinde betimsel testler, giivenilirlik ve gecerlilik testleri,
anova, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Sonuc¢ olarak arastirmanin
ana konusunu olusturan hizmetkar liderlik davramslar1 ve yoneticiye giiven
arasinda pozitif yonlii ve anlamh bir iliski ortaya ¢cikmstir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Hizmetkar Liderlik, Giiven, Y6neticiye Giiven



ABSTRACT

RESEARCH OF THE RELATIONSHIP BETWEEN SERVANT LEADERSHIP
AND TRUST IN MANAGER
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December 2021, XI1+89 Pages

Initially, servant leadership and trust in manager were defined. The
primary purpose of the servant leader is to put the needs of others above own
interests and to serve them. Trust in the manager is defined as the trust that the
employees have in the manager as a result of the relationship they have with their
managers. This study was carried out to determine the effect of servant leadership
behaviors on trust in the manager. The sample of the transportation company
serving in Denizli. All employees of the company were contacted and the research
was conducted. The data were collected with the Introductory Information Form
which determine the socio-demographic characteristics of the employess, the
Servant Leadership Scale and Trust the Manager Scale. In the analysis of the data,
descriptive tests, reliability and validity tests, anova, correlation and regression
analyzes were performed. As a result, a positive and significant relationship has
emerged between servant leadership behaviors and trust in the manager, which is
the main subject of the research.

Keywords: Leadership, Servant Leadership, Trust, Trust in manager
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GIRIS
Yirmi birinci yiizyil ile birlikte meydana gelen sosyal, kiiltiirel, ekonomik ve
teknolojik gelismeler toplumlarin gereksinimlerini degistirirken, beraberinde ihtiyag
duyulan liderin ozelliklerinin de degiserek doniisiimiinii gerekli kilmaktadir. 1960
tarihinden itibaren gerileyen “mavi yakali” yerini “beyaz yakalilara” birakarak yonetim

tarihinde meydana getirdigi bu biiyiik ¢apli degisim ile liderlik teori ve kuramlarini da
etkilemektedir (Aksel, 2008: 33).

Sanayi toplumunun simgesi haline gelen mavi yakali iscilerin 1980°ler ile
birlikte yerini alan beyaz yakali masa basi1 isgiler, bugiin teknoloji ve bilisimdeki
ilerlemeler sonucunda olusan bilgi toplumunda yetersiz kalarak, yerini bilgiyi tireten
ayn1 zamanda bu trettigi bilgiyi de kullanabilen “altin yakali is¢ilere” birakmaktadir.
Icinde bulundugumuz bilgi cagmin getirdigi kolayliklarmin yani sira beraberinde
insanlarin adeta robotlastirilirken, robotlarin ise insanlastirildigr bir diizende olusan
belirsizlikler ve yasanan sikintilar; ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve en Onemlisi insani
problemleri de gorebilen liderlere duyulan ihtiyaci giin yiiziine ¢ikarmaktadir. Farkli
durumlarda farkli liderlik tarzlarina olan gereksinim “altin yakalilarin” ortaya
cikmasiyla birlikte Hizmetkar Liderlik gibi bir karsilik almadan da verebilen,
digerlerinin de iyiligini diisiinerek hareket eden, goniilli bir liderlik yaklagimina olan

ithtiyact yeniden giindeme getirmektedir.

Yonetici tarafindan yonetimin fonksiyonlarinin yerine getirilmesi esnasinda
yOneticinin emir verip, ¢alisanlarin da bu dogrultuda verilen emirleri sorgusuz, sualsiz,
amasiz, fakatsiz ve keskesiz yerine getirdigi geleneksel yonetim anlayisinda otoriteye
dayali olarak adlandirilan, yiiksek ve sivri hiyerarsik yapinin en tepesinde bulunan
yonetici iken; basik ve yalin bir Orgiit hiyerarsisi icerisinde, deger ve ilkelerini
onceleyerek bir insanin yalnizca kendi faydasini degil, digerlerinin ¢ikarlari i¢in de
higbir karsilik ve menfaat gézetmeksizin hizmet ettigi modern bir anlayisla karsimiza
cikan hizmetkar liderlik anlayisiyla beraber “emretmeden de ydnetebiliyorsaniz,
lidersiniz!” metaforu gerceklesmis olacaktir. Hizmetkar liderlik tarzi; astlarin lidere
hizmet ettigi geleneksel yonetim anlayisindan uzaklagilarak, liderin digerkam
ozelliklere sahip olup digerlerine hizmetkar oldugu bir liderlik tarzi olarak “Hakim-iil
millet yoktur, Hadim-iil millet vardir” (Millete hakim olan degil, millete hizmet eden

vardir) diisturuyla da temellenmektedir.



Orgiit, lider ve digerleri arasinda insa edilen etkilesimde yonetici tarafindan
aliman Kararlarin etki ve etkinligi, yoneticilerin sergileyecekleri tavir ve
davraniglarindaki tutarlilikla yakindan ilgilidir. Lider ve astlar1 arasindaki ¢ok yonlii
iliskide var olan gilivenin ya da giivensizligin oénemi orgiitsel davranis ve yoOnetim
alanlar1 basta olmak tiizere bugiine dek bir¢ok arastirmanin konusu olarak yazin
hayatinda da yerini almistir. Bu aragtirmalarda giliven; etkili liderlik davranisi i¢in basat
bir unsur olarak ifade edilmekte olup liderin sergileyecegi dogru, etik ve giivenilir
davraniglarinin sonucunda astlarmin giivenini kazanabilecegi belirtilmektedir. Giiveni,
yonetimin ya da liderin davraniglariyla artan ya da azalan bir inanma duygusu olarak
nitelendirmek miimkiindiir. Bu minvalde giiven; aniden olusturulamayip, giivenin rgiit
icerisinde olusumu liderin Onciiliigiinde baslatilarak olusacak bir siire¢ olarak
belirtilmektedir. Yoneticilerin astlarina giiven vererek iyi niyetli tiim davranislarinin bir
anlam ifade edebilmesi igin ise Oncelikle davraniglarinda igten ve samimi olup, sarf

edilen sozler ve sergilenen davranislarin birbiriyle tutarli olmasi gerekmektedir.

Konuyla alakali yazin incelendiginde de goriilmektedir ki bugiine kadar
hizmetkar liderlik ile ilgili ¢ok sayida c¢alisma ele alinmakla birlikte, bu ¢alismalarda
genellikle bu liderlik tarzinin temel 6zellikleri, diger liderlik tarzlariyla karsilastiriimasi
ve ¢ok boyutlu modern bir liderlik tarzi olmasi sebebiyle birgok kavramla olan iligkisi

bagimli ya da bagimsiz olarak inceleme konusu olmaktadir.

Yoneticiye Giiven ile ilgili yapilan c¢alismalar ise iilkemizde oldukga smirh
sayidadir. Yapilan birgok arastirmanin yoneticinin astina duydugu giiven merkezinde
toplandigr goriilmektedir. Oysa giiven ikliminin yaratilabilmesi tek tarafli bir olgu
olmayip, es zamanli olarak gerceklestirilmesi gereken bir siirectir. Ulusal yazinda
yOneticiye gilivenin Orgiite giivenin bir alt boyutu olarak incelendigi, tek basina bir boyut
olarak yer verilen aragtirmalarin ise sinirl sayida oldugu gézlemlenmistir. Bu ¢alismada
astlarin, yoneticilerine olan giliveni konusunda var olan eksiklikler goézlemlenip;
yoneticiye duyulan giivenin yalnizca kisiye giiven ile simirli kalmayarak, orgiite ve en
nihayetinde sisteme giiven seklinde orgiitiin biitiiniinii etkileyerek uzun vadede olusacak
olan giliven ikliminin temellerinin atilmasinda da dogrudan saglayacagi katkilar goz
oniinde bulundurularak, giiven kavrami tek bir boyut olarak “yo6neticiye duyulan giiven”

alt baghiginda ele alinmstir.



Daha 6nce konuyla alakali yapilan gerek ulusal gerek yabanci yazinda hizmetkar
liderlik ve giiven arasindaki iligkinin varligi kanitlanmistir. Yapilan bu calismada;
yoneticilerin hizmetkar liderlik davraniglarinin, ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklar
giiven olgusu ile ne derecede iliskili oldugu arastirma konusu olarak ele alinmaktadir.
Ancak bu c¢alismada giiven boyutu, orgiite giivenin bir alt boyutu olarak degil, tek bir

boyut seklinde yoneticiye giiven olarak aragtirmaya dahil edilmistir.

Bu tez calismasi ii¢ boliimden olusmaktadir. Hizmetkar liderligin detayh
Ozellikleriyle birlikte ele alindigir birinci boéliimde; kavraminin olusumu, tarihgesi,
gelisimi, Tirk yonetim anlayisina yansimalari ve Ornekleri, hizmetkar liderlik
modellemeleri, geleneksel liderlik tarzlari ile karsilagtirilmasi, avantaj ve dezavantajlari,

hizmetkar liderlik ile ilgili yapilan daha 6nceki ¢alismalar anlatilmastir.

Calismanin ikinci boliimiinde ise, yoneticiye giiven kavramina detayli olarak yer
verilmistir. Giiven kavrami, giivene etki eden unsurlar, Orgiitsel giliven, yoneticiye
giiven boyutlar1 ve modelleri, yoneticiye giivenin sonuclar1 ve yoneticiye gliven konulu
daha once gerceklestirilen aragtirmalar belirtilmektedir. Buna ek olarak, arastirmanin
konusunu olusturan hizmetkar liderlik ve yoneticiye giiven iizerine daha 6nce yapilan ve

literatiirde yer alan arastirmalarin incelenmesine bu boliimde yer verilmistir.

Calismanin son bdliimii olan {igiincii boliimiinde ise, hizmetkar liderlik ve gliven
arasinda bir iliskinin olup olmadigi arastirilmistir. Arastirma sirket personelinin,
yoneticisine duydugu giivenin onun hizmetkar liderlik davranislariyla olan iliskisi
temelinde incelendigi bir 6rnek olup, sonucunda anlamli ve pozitif yonli bir iligkinin

varlig1 beklenmektedir.

Konuyla alakali alan aragtirmalariin sayica az olmasi, yapilan ¢ogu arastirmada
lidere giiven degiskeni cogunlukla Orglitsel gilivenin boyutlarindan biri olarak ele
alinmis olmasi, lidere giiven degiskeninin tek boyutlu bir degisken olarak
degerlendirilmesi ve cesitli orgiitsel davranis degiskenleriyle iligskisinin c¢alisilmast bu
alanda daha ¢ok 6zgiinliik ve konuyla alakali ¢esitlilik saglayabilir. Sadece isletmeler
ozelinde degil; kamu kurum ve kuruluslar, dernekler, vakiflar ve c¢esitli sivil toplum
kuruluglar1 da dahil edilerek sonuglar karsilagtirilabilir. Boylece, uygulayicilar ve

arastirmacilar i¢in daha fazla veri elde etme ve analiz imkani da dogmus olacaktir.



BIRINCI BOLUM
HIZMETKAR LIDERLIiK
1.1. Yonetim Kavram
Yonetme, isi ¢ekip ¢evirme ve idare olarak tanimlanan (TDK, 2021) Yo6netim
kavrami; insanlarin tek baglarina gerceklestiremeyecekleri amaglarini, ancak
digerleriyle is birligi igerisinde bulunuldugu takdirde gerceklestirebilecegine olan

ihtiyagtan dogmaktadir.

Tiiketmek igin iireten insan, topragi isleyerek zamanla gerekli ve zorunlu olan
ihtiyacindan daha fazlasimi tretecek, bu dongiiniin sonucunda da artik degeri
olusturacaktir. Bu gelisme bireyler arasi mal degis tokusuyla, insanlarin bir araya
gelerek amaglarina ulasabilmeleri adina bagkalariyla is birligi yapip, bu is birligi
sayesinde tek baglarina ulasamadiklari amaglarina ulagsmay1 amag¢ edinen bir ihtiyag

olarak yonetim olgusunu giindeme getirecektir (Yenisu vd., 2019: 514).

Yonetime iligkin bilgi ve tecriibe edinme siireci ailede baslayarak akabinde
sosyallesme siireci ile birlikte okul, isyeri, siyasi parti, dernek, vakif gibi cesitli
kurumlarda zamanla gelismektedir. Temellerini aileden alarak baslayan ve sonrasinda
asiret, kabile, boy, site, krallik, imparatorluk ve ulus-devlet gibi farkli sekillerde ortaya
cikan yonetim; insanlar tarafindan ihtiyaclarina yonelik olarak olusturulan, insanlik
tarihi ile giin yliziine ¢ikan, sosyal bir ihtiya¢ olarak goriilmektedir (Eryilmaz, 2012: 1).
Bu temelde yonetme eylemi; kamu yonetiminden 6zel yonetime, aile yonetiminden
devlet yonetimine kadar bircok alanda kar amaci gozetsin ya da gézetmesin Oncelikli
amac¢ ve gayesi insan ihtiyaclarimi giderebilmek olan, tek baglarina ulasamadiklari
hedeflerine is birligi sayesinde ulasabilmek maksadiyla gerceklestirilen bir eylem olarak

ifade edilmektedir.

Yonetim; Orgiitlerin ¢esitli amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmek i¢in yonetici
tarafindan Planlama, Orgiitleme, Yiiriitme, Koordinasyon ve Denetim/Kontrol
faaliyetleriyle yerine getirilen bir siirectir. Evrensel bir siire¢ olan yonetim, insanlik
tarihi kadar eski bir sanat, her gecen giin gelismekte olan bir bilim dalidir. Siire¢ olarak
yonetim kavrami; faaliyet ve islevleri, sanat anlamiyla yonetim; bir uygulamayi, bilim
olarak yonetim ise; sistematik ve ilmi bilgiler toplulugunu ifade etmektedir. Bu

cercevede Yyoneticilik/liderlik; “digerlerine isteyerek birtakim seyler yaptirma sanati”



olarak tanimlanirken (Arslan, 2012: 17), Stogdill (1981: 5)’de benzer sekilde liderligi;

“evrensel bir insan olgusu ve eski bir sanat” olarak nitelendirmektedir.

Giliniimiizde kiiresellesme ile birlikte iletisim ve bilgi teknolojisinde yasanan
degisme ve ilerleme, degiserek doniisme beraberinde belirsizlikleri de getirmektedir
(Diker ve Okten, 2009: 147). Yirminci yiizyil ortalariyla birlikte yasanan bu degisim ve
donlisim yonetim ve organizasyon kavram ve uygulamalarinda da meydana
gelmektedir. Haberlesme ve bilgi teknolojilerinde meydana gelen geligsmeler, bilgiye
ulasabilmenin Oniindeki engelleri ortadan kaldirarak bu sayede istenilen bilgiye
istenildigi zaman ulasabilme gibi bir kolaylik saglamaktadir. Bu gelismelerin 6rgiitler
acisindan en Onemli sonucu ise “siirekli degisimin” zorunlulugu olmaktadir. Ulusal
siirlarin ortadan kalkarak onemini kaybetmesiyle birlikte “kiiresellesme” denilen
olgunun 6nem kazanmasi isletmelerin daha kiiresel diisiinmelerini, 6rgiitlerin yasanan
degisimlere kars1 daha “esnek” olmalarin1 zorunlu kilmaktadir. Bu kapsamda yasanan
bir diger gelisme ise insani degerler ve insan haklar1 6zelinde meydana gelmektedir.
“Insan” unsurunun ©6nde tutularak, beklentilerinin karsilanmasi maksadiyla ekip
organizasyonlari, personel giiclendirme gibi uygulamalarin da bu degisim ve doniisim

slireci igerisinde dogmasi yasanan bu gelismelerden bazilaridir (Kogel, 2001: 303-304).

Orgiitlerde insan unsuruna verilen degerin artmasi dogrudan ya da dolayli olarak
isglicli verimini, igin kalitesini ve beraberinde orgiit i¢in yapilacak oOzverileri de
arttiracaktir (Akat vd., 2002: 118-119). Orgiitsel basariyr saglayabilmek icin ydnetici;
sahip oldugu bilgi, beceri ve kabiliyetleri ile ¢alisanlarinin Orgiite olan bagliligini,
kendilerinin sorumlulugu altinda olan igleri severek yapmalarini saglayabilmelidir.
Yoneticiler; calisanlarin1 motive edebilen, onlarla etkili ve sorunsuz bir iletisim kurarak
orgiite baghliklarin1 saglayabilen, onlart iyi taniyarak beceri ve kabiliyetlerine gore
yonlendirmelerde bulunabilmelidir. Calisanlarinin gilivenini kazanabilmek i¢in bir
yOneticinin saygin, meydana gelecek olan degisimlere acgik ve bu degisimleri

destekleyen liderlik vasiflarina sahip olmasi da elzemdir (Pagaoglu, 2013: 10).

1.1.1. Yonetim Anlayisinda Yasanan Gelismeler

Insanin varhigiyla birlikte baslayan ydnetim anlayisi, siire¢ igerisinde “idarenin
iyi yonetilmesi ve iyi orgiitlenmesini inceleyen sosyal bir bilim dali” halini almaktadir.
Yonetim teorisinin gelisimindeki bu itici giicii ise kesfedilen bir buhar makinesinin

emegin yerini alarak baslattigi Sanayi Devrimi olusturmaktadir. Yonetim biliminin



gelismesine katkilar saglayan, yonetim biliminin klasikleri olarak karsimiza cikan;
Taylor, Fayol ve Weber’in ¢alismalar ise klasik yonetim anlayisinin adeta temel yapi

taslaridir.

Taylor Bilimse!/ Yénetim Anlayisinda; faydasiz olan hareketleri, bosa giden
zamanin ortadan kaldirilmasini ve bu sayede en etkili is i¢in gerekenleri arastirmalarinin
sonucunda belirlemistir. Fayol ise, Taylor tarafindan ortaya konulan bu ilkeleri
tamamlayici niteliklere sahip olan; Planlama, Orgiitleme, Emir ve Kumanda Etme,
Esgiidiim ve Denetleme seklindeki ilkeleri de ekleyerek yonetim alanindaki
calismalarini gergeklestirmistir (Tortop vd., 2012: 15-16). Weber ise 6rgiitiin yapisini
analiz etmek igin ideal tip olarak belirledigi biirokrasi modelini; yasalarla diizenlenmis
yetki, is bolimii, hiyerarsi ve disiplinden olusmus bir yapi ve resmi pozisyonlar
seklinde ifade etmistir (Eryilmaz, 2012: 268-270). Geleneksel yonetim anlayigini
olusturan Taylor’a ait bilimsel yonetim anlayisi, Fayol’un yonetim fonksiyonlar1 ve
ilkeleri, Weber’in ideal biirokrasi kuraminin izleri hala giiniimiizde yonetim alaninda

varligini hissettirmeye devam etmektedir (Eroglu, 1994: 243).

Klasik yonetim anlayisinin ardindan bu yonetim anlayisinda var olan bosluklar
doldurmak amaciyla, insan iligkilerine ve davraniglarina yogunlasan Neo Klasik
Yaklasimlar ortaya konulmustur. Klasik Teori’nin Bilimsel Yoénetim Anlayisi, Neo
Klasik Dénem ile birlikte yerini insan iligkilerine birakmaktadir. insan iliskilerine 6nem
veren Neo Klasik Yaklasim ile birlikte; orgiit igerisindeki bireylerin davraniglart ve bu
davraniglarin sebepleri, davramiglar ve Orgiit arasindaki iligkiler gerceklestirilen
caligmalarda inceleme konusu olarak yer almaktadir (Efil, 1996: 31). Yonetim ile ilgili
yapilan sonraki arastirmalar ise, hem Klasik hem de Neo Klasik Donem teorilerinin
mutlak dogru olmayarak, kismen gecerli olusunu; hangi yonetim anlayisinin gegerli
oldugunun ise biiyiik oranda “durumsallik” olarak durum ve sartlara gore belirlendigini

ortaya koymaktadir (Eroglu, 1994: 252).

Ikinci Diinya Savasi ile birlikte dnemini kaybeden Neo Klasik Yaklasim ise
yerini Modern Yonetim Teorilerine birakmaktadir. Modern Yonetim; Durumsallik
Yaklagimi ile, Klasik Yonetim Anlayisinin daha teknik olarak yapi ve is lizerine
yaklastig1 “Insansiz Orgiitler” Neo Klasik Dénem ile birlikte bu gdz ardi edilen insani
merkeze koyan “Orgiitsiiz Insanlar” varsayimlarmin ve ydnetimde gecerli olan evrensel

“En 1iyi yol” yerine her orgiitiin ¢evresel ve teknolojik unsurlarin birbirinden farkli



yonetim bicimleri gerektirebilecegi goriisiine dayanarak ortaya c¢ikan yaklagimdir

(Tortop vd., 1993: 289-290).

1.2. Liderlik Kavrami

Etimolojik olarak Liderlik, Anglosakson kokenli olup “yol, yon” anlamina
gelmektedir. Ingilizce “leader” onder sdzciigiinden alint1 yapilarak, “to lead” 6nden
gitmek, onderlik etmek fiilinden tiiretilerek kullanilmaktadir (Etimoloji, 2021). Kelime
anlami olarak; kilavuzluk etmek, yol gostermek, rehberlik etmek anlamlarina gelen
liderlik; baskalarim1 etkileyerek yonlendirebilen kisiler olarak tanimlanmaktadir.
Insanlik tarihi kadar eski, uzun bir geg¢mise sahip olan liderlik kavrami; zaman
icerisinde tanimlayan kisiler kadar birbirinden farkli bir¢ok tanimlamalarla ifade

edilmektedir (Stogdill, 1974: 7).

Orgiit Teorisi Metaforlarma gore, bir liderin onciiliik ettii orgiit yapist igin
farkli donemlerde birbirinden farkli ydnetici/liderlik tanimlamalar1 yapilmaktadir.
Klasik Donem; orgiiti hedeflere ulasmak ig¢in yOnetim tarafindan tasarlanarak
yapilandirilan bir makine olarak goriip buradaki yonetici unsurunu ise miihendise
benzetirken, Modern Dénem’de 6rgiit; yasamak igin gerekli islevleri yerine getiren canlt

bir yap1, yonetici ise bu yapiya bagimli olan bir pargaya benzetilmektedir (Hatch, 1997).

Modern Dénem’de orgiit; biinyesinde barindirdigi “Insan” unsuru sebebiyle
canlt bir yap1 olarak karsimiza ¢ikarken, etkilesim halinde oldugu diger iiyeler ile tipki
bir organizma gibi hayati faaliyetlerini devam ettirmek ve varlik amacini
gerceklestirmek adma bir lider Onderliginde plan ve diizen igerisinde siirekli
caligmaktadir. Bu ¢er¢evede oOrgiit i¢in liderin varligi adeta zaruret arz eden bir hal

almaktadir.

Bunun gibi etkilesimin oldugu birlikteliklerde baz1 bireyler digerlerinden daha
on planda yer alarak farkli bir rol istlenirler. Baskin ve 6n planda olan bu birey,

digerlerinin de kabulii ile “lider” olarak adlandirilmaktadir (Tayfur vd., 2013: 84-106).

Tarih boyunca liderligin pek ¢ok tanimi yapilmistir. Liderler; 6rgiitii olusturan
ve birbirinden farkl kisilik yapilarina sahip olan bireyleri, onlara hitap eden birbirinden
farkli ve onlarin ihtiyaglarina yonelik yonetim davraniglart sergileyerek oOrgiitsel
amaglar1 gerceklestirmek gayesiyle yonlendirme kabiliyeti olan kisilerdir. Bu sebeple

Yukl (1989: 72; 1998: 413) liderligi; orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek iizere insanlari



etkileme siireci olarak tamimlarken, Hill (1999: 210) yine benzer sekilde liderlik
stirecini; insanlart motive ederek onlar1 yonlendirmek amaciyla duygusal baglar
kurmakla ilgili bir siire¢ olarak tanimlamaktadir. Imam-1 Gazali ise, Kimya-y1 Saadet
Mutlulugun Hazinesi adli eserinde lideri “amirlerin en iyisi; sizi seven sizin de
sevdiginizdir. En kotiisii de size diisman olup sizin de ona diigman oldugunuzdur”
seklinde ifade ederek, liderlik siirecindeki duygusal baglarin varligini eserinde
yinelemektedir (Gazali, 2016: 359).

Robertson (2014: 296)’ a gore liderler gii¢ sahibi olmalidirlar. Fakat baskalarinin
tizerinde giic sahibi olan herkes aynmi zamanda bu giicii nasil kullandigma dair
sorumluluklart da iizerinde tagimalidir ki ancak o0 zaman iyi idare olusabilsin. Anderson
(2008: 3) ise zorlamanin ve yaptirimin oldugu yerde, liderlikten bahsedilemeyecek
oldugunu belirtirken, bu ¢ercevede Burt Nanus’un “liderlik giicii elinde bulundurup,
kullanmak degil; baskalarim1 da giliglii kilmaktir” soziiniin alti bir kere daha

cizilmektedir.

Bayrak (2001: 38) ise gii¢ vasitasiyla hareket edip gi¢ ile isleyen
organizasyonlarda giic unsurunun iyi anlasilmasi gerektigini ve bu gii¢ unsurunu
kullanacak olan kisilerin de yine yoneticiler oldugunu vurgulamaktadir. Yoneticilerin
dinamik, ¢ok boyutlu ve oOrtiik olan giicii etkili ve basarili bir sekilde kullanmak
mecburiyetinde olduklarini, etkili ve basarili sekilde kullanilan bu giicilin, digerlerine
zorluklar ya da mecburiyetler sunmak yerine onlara cesitli firsatlar sunarak bu sayede

onlar1 Uistlin diizeyde harekete gegirecegini belirtmektedir.

Liderlik; lider, digerleri ve kosullardan olusan yapiy1 etkin ve uyumlu sekilde
gotiirebilme kabiliyetidir. Bu sebeple liderlik, grubun diger iiyelerinden sahip olduklari
ozellikleri bakimindan bir tstiinliik olarak tanimlanmaktadir (Fiedler ve Joseph, 2005:
187, Erdem ve Dikici, 2009: 199). Bennis; “liderlik giizellige benzer, tanimlanmasi
glictiir ama gordiigliniizde tanirsiniz” diyerek (Akt. Aslan, 2009: 108) liderin herhangi
bir insandan daha farkli karaktere sahip oldugunu, digerlerinden ayirt edici niteliklerinin

mevcudiyetini 6nemle vurgulamaktadir.

Tablo 1°de belirtilen liderlik tanimlar1 farkli donemlerde farkli kisiler tarafindan
yapilmis olup, giinlimiize dek liderlik tanimlarinin farklilasarak siiregeldigini

gostermektedir.



Tablo 1: Liderlik Tanimlari

Cooley, 1902

Mumford, 1906

Bogardus, 1934

Kilbourne, 1935

Knickerbocker, 1948

Koontz ve O’Donnel, 1955

Hempfill ve Cons, 1957

Weschler ve Massarik, 1961

Stogdill, 1974

Dubrin, 1978

Katz ve Kahn, 1978

Rauch ve Behling, 1984

Bennis ve Nanus, 1985

W. Pagonis, 1992

G. R. SullivanM. V. Harper,
1996

Tosun, 1987

Kocel, 1999

Eren, 2001

Sosyal hareketin merkezinde olabilmektir.

Grup igerisinde bir kisinin 6n planda yer almasidir.

Yalnizeca kisilik ve grup olaylart degil aym1 zamanda birgok
kisinin zihinsel odagi ve bu odakta bazi kisilerin, digerlerinin

iizerinde etkin oldugu varsayilan bir siirectir.

Begenilen kisilik ozelliklerinin pek ¢oguna sahip oldugunu
ortaya koyabilmektir.

Gruptakiler ve onlarin gereksinimlerini karsilayacak tiim araglari
kontrol altinda tutan kisi arasindaki islevsel bir iliskidir.

Insanlar1 ortak bir amag igin etkilemektir.

Ortak bir amag¢ i¢in grubun davraniglarini yonlendirmek
amaciyla bireyin sergiledigi davramslardir.

Iletisimin oldugu bir ortamda, belirlenmis hedeflere ulasmak
iizere yonlendirilmis kisiler aras etkilesim siirecidir.

Karsilikli davranis ve fikir birligi ile yapiyr harekete gecirmek
ve bu hareketi stirdiirmektir.

Hedefleri gerceklestirmek igin ugrasanlari duruma
uyarlayici, onlarin sorunlarini cevaplayici bir roldiir.

gore

Orgiit {iyelerini, performans gostermeye giidiileyecek etki
fazlalig1 yaratmaktir.

Belirli bir amaci yerine getirmek i¢in Orgiitlenmis bir grubun
davraniglarini etkileme faaliyetidir.

Gortgleri, eylemleri ve egilimleri etkileme, yonlendirme ve
yonetmedir.

Belirli bir hedef i¢in; uzmanlik, empati gibi aktif, dnemli ve
biitiinlesen davraniglar sergileyerek insanlari etkileyebilmektir.

Amag, kiiltiir, strateji, temel kimlikler ve kritik siiregler gibi
orgiitii var eden ussal ve iyi diisiiniilmiis eylemleri yonetmek,
gelecegi yaratmak ve ekip olusturmaktir.

Ortak bir amag¢ etrafinda toplanmig bireyler ve onlarin
davraniglarini belirleyen lider arasindaki iligkidir.

Belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaglarin
gerceklestirmek tizere, bir kimsenin bagkalarimin faaliyetlerini
etkilemesi ve yonlendirme stirecidir.

Bir grup insami belli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amaglar1 gerceklestirebilmek icin onlar1 harekete gecirme bilgi
ve yeteneklerin tiimiidiir.

Kaynak: Hughes vd., 1999: 8; Ergetin, 1998: 5-10; Zel, 2006: 109-110; Kogel, 2005:
583°den Akt. Ibicioglu vd. 2009: 3-4.
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1.3. Liderlik Kuramlari

Liderlik tarih boyunca giindemde olmus ve yazilmigtir. Liderligin, Biiylik Adam
Teorisi’ne kadar giden geg¢misine ragmen bu calismada 20 yy.’mn basindan itibaren
Ozellikler Teorisi dikkate almarak degerlendirilecektir. Liderlik ile ilgili yaklasimlar
temelde; 4 baslik altinda toplanmaktadir. Bu yaklagimlar (Tengilimoglu, 2005: 4; Bakan
ve Biiylikbese, 2010: 74):

e Ozellikler Yaklasimi

e Davranissal Yaklasim

e Durumsal Yaklasimlar

e Yeni, Giincel Yaklasimlar

Tablo 2: Liderlik Yaklasimlar1 Ozet Tablosu

1- OZELLIKLER Varsayimlar:

YAKLASIMI -Bir liderin olaganiistii ya da kendisine liitfedilen dzellikleri
mevcuttur.

1907-1947 -Bazi kisilerin dogal bir idare yetenegi mevcuttur.

-Liderleri, digerlerinden ayiran bireysel 6zellikleri vardir.

Elestiriler:

-Kosullar dikkate alinmaz.

-Birgok kisisel 6zellik, 6l¢mek ya da gézlemek i¢in soyut veya
belirsizdir.

-Arastirmalar kisisel 6zellikleri liderlik etkinligiyle iliskilendirmez.
-Birgok kigisel 6zellik ¢aligmasi, liderlik davranislarini ve takipgilerin
motivasyonunu iliskisel degisken olarak ihmal eder.

2-DAVRANISSAL Varsayimlar:
YAKLASIM -Liderligin yalnizca bir yolu vardir.
-Insanlara, tiretime ve yapiya yiiksek ilgi duyan liderler daha etkindir.
1950-1960’lar
Elestiriler:
-Durumsal degiskenler ve grup siirecleri dikkate alinmaz; belirli
liderlik davranislarinin etkinligine dair gerceklestirilen ¢alismalar
basarisizdir.

3- DURUMSALLIK Varsayimlar:
YAKLASIMI -Liderlerin sartlara gore davranislar: farklidir.
-Liderin kim olacagini belirleyen kosullardir.
1950’ler ve 1980’lerin -Farkli durumlar i¢in farkl liderlik 6zellikleri gereklidir.
basi
Elestiriler:
-Birgok olumsallik teorisinin muglak olmasi, belirgin ve sinanabilir
onermeler yapilabilmesini zorlagtirir.
-Teoriler kesin Olgiitlere sahip degildir.
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Varsayimlar:
4-MODERN LIiDERLIK  -Liderlik siireci bir etki ya da sosyal miibadeledir.
YAKLASIMI

Etik/Karizma Elestiriler:
-Lider-takipgi etkilesimine karizmanin tesiri tizerine daha fazla
1920’lerin ortasi-1977 ¢alismaya ihtiya¢ duyulmaktadir.
sonrasi
Mliskisel (Doniistiiriicii) Varsayimlar:
Liderlik -Liderlik iliskisel ve paylasilan bir siirectir.
Hizmetkar Liderlik -Takipgilige 6nem verilmelidir.
Takipgcilik Teorisi
Elestiriler:
1978’den giiniimiize -Arastirma eksikligi mevcuttur.

-Karizmatik ve donistiiriicti liderligin benzerlik ve farkliliklar
hakkinda daha fazla agiklamaya ihtiya¢ vardir.

-Isbirligi, degisim ve yetkilendirme siirecinin gerceklestirilmesi ve
o6l¢iilmesinde yasanan zorluklar mevcuttur.

Kaynak: Komives, Lucas, McMahon, “Exploring Leadership”ten Akt. Akis, 2004: 15.

Ozellikler Yaklasimi; bilhassa 1940’11 yillara kadar popiiler olan, gruptaki bir
kisinin lider olabilmesi igin digerlerinden farkli birtakim Kisisel Ozelliklere sahip
olunmasini vurgulamaktadir. 1900’lii yillarin ortalari itibariyle ise liderin etkinligini
belirleyen asil unsurun liderin kisisel ozelliklerinin degil, liderin davranigsal
ozelliklerinin oldugudur. Bu ¢ercevede yapilan aragtirmalar liderlerin liderlik yaparken
sergiledikleri davranislar lizerinde durularak gergeklestirilmistir (Bakan, 2008: 13-40).
Bunun sonucunda davranis teorileri; liderligin dogustan kazanilmadigini, aksine zaman

icerisinde O6grenilen davraniglar sonucunda meydana geldigini ortaya koymaktadir.

1945°1i yillarin sonlarinda ise Davranigsal Yaklagimlarla ilgili alaninda en genis
ve kapsamli olarak gergeklestirilen ilk ¢alismalardan biri olarak kabul goéren, Ohio
Universitesi’nin konuyla alakal1 olarak yiiriittiigii caligmalar tek tip bir liderlik tarzinin
tim durumlar i¢in gecerliliginin olmadigini ortaya koymaktadir. Digerlerini etkilemek
amaciyla liderin sergileyecegi davraniglarinin 6nemli oldugu bu arastirmanin bir sonucu
olarak belirtilmektedir. Bu ¢alismada liderin davraniglarini belirleyen faktorler; kisiyi
dikkate alma faktorii ve ise agirlik verme faktorii olarak belirlenmistir. Kisiyi dikkate
alma faktorii; liderin digerleri nezdinde giiven ve saygi yaratirken, kuracagi samimi
iliskileri ve onlar1 destekleyen tavirlarini ifade etmektedir. Ise agirlik verme faktorii ise;
amag ve hedefler dogrultusunda isin zamaninda tamamlanmasi, is ve amaclar1 harekete

gecirmeye yonelik faaliyetleri belirtmektedir (Demir, 2021: 55-56).
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Davranigsal Teorilerin agiklanmas1 ve gelisimine katki saglayan diger
aragtirmalar ise su sekilde siralanmaktadir:
Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi; Liderlik davranislari “ise yonelik” ve
“calisana yonelik” seklinde belirlenmistir (Kirel, 2004: 149).
Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi Modeli; Liderlik davranislarini “insana
yonelik” ve “iiretime yonelik” olarak ikiye ayirmislardir (Blake ve Mouton, 1964).
Mc Gregor’un X ve Y Yaklasimlary; Klasik yonetim anlayisinin calisanlara bakis
acisin1 X kuramu, insan iliskilerine 6nem veren yaklasimini ise Y kuramu olarak 2 tiir

liderlik kurami1 seklinde 6ngérmektedir (Mc Gregor, 1970: 358-374).

Tim bu oOzellikler cergevesinde davranissal teori; liderlerin ise ya da kisiye
yonelik davranis sergileyeceklerini belirtirken, hangi kosullarda hangi davranislarin
daha etkin olacagin1 agiklamamaktadir. Bunun yerine, kisiye yonelik liderlik
davraniglarinin grup tiyelerinin tatmin ve verimliligini artiracagini sdylerken, bu sayede

bu durumun liderin de etkinligini artiracagini belirtmektedir (Kogel, 2005: 598).

Durumsallik Yaklasimi’na gore liderlik ise; farkli durumlarin farkli liderlik
tarzlarin1 gerektirerek en uygun liderlik davranisinin durumlara gore degiskenlik
gosterecegini belirterek, tek ve en iyl yonetim bi¢iminin bulundugunu ileri siiren diger
liderlik yaklagimlarindan bu yonleriyle farklilasmaktadir (Uygur ve Goral, 2005: 128-
129). Liderin sahip oldugu fiziksel ya da kisisel 6zelliklerinin digerleri {izerindeki
etkisini degil, bilhassa lider tarafindan sergilenecek olan davranislarin digerleri tizerinde

olusabilecek etkisini incelemektedir.

1980’lerden itibaren ise kiiresellesmeyle birlikte meydana gelen degisim ve
dontisiimiin beraberinde artan rekabet ortami; biiyiime, gelisme, kar ve kazang
saglamanin ¢ok daha Otesinde Toplam Kalite, Personel Giiclendirme, YOnetisim,
Modern ve Cagdas Yonetim gibi ¢esitli kavramlarin dogusuyla beraber yonetim ve
liderlik kuramlarinda insan1 odak noktasina koyan yeni ve gilincel liderlik
yaklagimlarma olan ihtiyact da giindeme getirdi. Yirminci yiizyihin son yillarinda
liderlik kuramlarinda yasanan ciddi degisim ve doniisiimle birlikte; etik liderlik,
dontistimcii  liderlik, manevi liderlik, otantik liderlik ve hizmetkar liderlik gibi
digerlerinin gelisimini destekleyerek, etik degerler {izerine insa edilen liderlik tarzlarinin

ortaya ¢ikmasi bu degisimin yarattigi sonuglarindandir (Sakal, 2018: 268).
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1.4. Tiirk Yonetim ve Liderlik Tarzlar

Tarih boyunca yasadigi topraklarda bir¢ok medeniyete ev sahipligi yaparak
biiyiik devletler kuran Tiirklerin devlet yonetimindeki basarisi sadece bey ve sultanlara
ait olmayip, ayni zamanda bu basarida diisiinlir ve bilim adamlarinin doénemin
hiikiimdarlarina yazdiklari risale ve namelerle devlet yonetimindeki katilimer etkisi de
oldukga biiyiiktiir. Farabi; mutluluk ve erdemi amaglayan devlete E1 Medinetii’l Fazila
yani Erdemli Devlet, Erdemli Sehir adin1 vererek; en listiin devlete belli biiyiikliikteki
sehirde ulasilabilecegini, bu evrensel ve milkemmel devletin ise ancak iginde
bulundurdugu biitiin milletlerin mutluluga erismek amaciyla birbirlerine yardim ettikleri

zaman ortaya ¢ikacagini dnemle belirtmektedir (Eryilmaz, 2012: 62-64).

Yusuf Has Hacib (1988: 180) Kutadgu Bilig adl1 eserinde ise yonetimin temelini
bilgiye dayandirmaktadir. Ona gore “memleket kili¢c ile tutulur, ancak kalem ile
hiikmedilmektedir.” Her tiirlii iyiligin akildan gelerek gece gibi karanlik olan insant,
aklin mesale gibi aydinlatacagini, devlet hastalanirsa eger bunun da ilacinin akil ve bilgi
oldugunu eserinde belirtmektedir. Yusuf Has Hacib (1988), toplumun hakkini sultanin
hakkindan 6nde tutmaktadir. Ona gore 6nemli olan “sultanin zenginligi degil, halkin
toklugudur.” Kutadgu Bilig eserinde, halkin hiikiimdardan istek ve beklentilerini;
iktisadi istikrar, adil kanun ve asayis olarak siraladiktan sonra, “Ey hiikiimdar! Sen

halkin bu haklarin1 6de, sonra kendi hakkini iste” denilmektedir (Yusufoglu, 2015: 37).

Nizam’iil Miilk (1982: 18)’lin iinlii eseri olan Siyasetname’sine gore ise; padisah
devlet iglerinde bizzat yalniz basina karar verici olmayarak, karar alma siirecinde
bilginlere de danmigsmaktadir. Padisah divanda halkin sikayetlerini bizzat kendisi
dinleyerek miilkiin yani devlet yonetiminin zuliimle devam etmeyecegini vurgularken,
“Devletin dinin gereklerini yerine getirmedigi i¢in degil, ancak adaletin gereklerine
uymadig1 i¢in batacag1” diisiincesindedir. Nizam’iil Miilk’e gore sultan haftada iki giin,
bugiin insan haklari mahkemesine benzer bir yapida teskilatlanmig olan Divani
Mezalim’de yapilan toplantilara istirak eder. Hakliy1 haksizdan ayirip, adaleti dagitarak,
halkin s6ziiniin aracisiz olarak duyabilmenin gerekliligini 6giitleyerek, bu uygulamanin
sonucunda da zalimlerin cezalandirma korkusuyla zuliime ve yagmaya cesaret dahi

edemeyecegini belirtmektedir.

Seyh Sadi, Bostan ve Giilistan eserinde; yoneticilerin tutum ve davraniglari

hakkinda sdyle der: “Insanlar bir bedenin bir uzvu gibidir. Ciinkii onlarin yaratilislari
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ayni mayadandir. Onlar bir cevherden yaratilmiglardir. Giinlin birinde insanin
viicudundaki uzuvlarindan biri agrisa Otekilerde bu durumdan rahatsiz olur.
Baskalarinin dertleriyle, acilariyla muzdarip olmazsan, insan diye adlandirilmaya dahi

layik olunmayacagini” eserinde énemle vurgulamaktadir (Sadi, 2000: 41).

Tarihi siire¢ icerisinde, Tirklerin hi¢bir menfaat ve karsilik beklemeksizin
yaptiklart yardimlar dost diisman tiim diinya milletlerinin saygi ve takdirini de
kazanmustir. Fransiz General Comte de Bonneval Tiirkler i¢in su ifadeleri kullanir:
“Higbir istisnas1 olmamak kaydiyla Tiirkler hayirseverdir, ne din farkina ne de ihtiyag
sahiplerinin ge¢cmis fiil ve davraniglarina bakmaksizin tiim muhtaglara yardim ederler.
Onlarin nazarinda, herhangi bir eskiya hayat degistirerek veli olabilir. Bu sebeple Tiirk
hayrat ve hasenatindan higbir kimse mahrum edilemez.” Tirklerin bu giizel ahlak
ozellikleri onlarin Kur’an ahlakina olan bagliligindan ve her kosulda adaleti gozeterek,
insanlara iyilikle davranip, hosgorii ve hakkaniyeti hayatlarinda temel diistur olarak

gormelerinden kaynaklanmaktadir (Yusufoglu, 2015: 72-73).

Tiirklerin Orta Asya’dan Anadolu’ya gogiiyle birlikte 11. yy’dan itibaren gelisen
ahilik teskilati yonetim kiiltiirimiizde var olan hizmetkar davraniglarin bir diger
gostergesidir. Temellerini imece dedigimiz el birligi ve yardimlasmadan alan, kelime
anlami olarak; kardesim ve comert, eli agik anlamlarinda kullanilan ahilik, sosyal ve
kiiltiirel hayatin diizenine yaptig1 katkilarla devletin yiikseligsinde biiyiik rol oynamigtir
(Wikipedia, 2021).

Hizmetkar liderlik anlayis1 modern liderlik yaklagimlarindan biri olarak yazinda
1977 tarihlerine dayanarak yerini almis olsa da yonetim anlayisimiza oldukg¢a yakin
olup, bu liderlik tarzin1 sergileyen liderlerimiz de tarihi gegmisimizde bulunmaktadir.
Tahtin1 oglu Selim’e birakacak olan 2.Beyazit, makamin Kkendisine yiikleyecegi
sorumluluklari su sekilde nasihat etmektedir (Akt: Bilgin ve Yildirim, 2017: 478):

“Mademki padisah oldun o zaman hakkaniyeti onde tut.
Zuliim ve adaletsizlik etmemek hususunda kork!

Aciz ve ¢aresizlere merhamet et!

Kimsesiz ve basibos kisilere sefkat et!

Allah icin ilim ehline hiirmet goster,

Dertli olanlarin goniillerini de her dem hos tut!

Fitne cikaranlarin neslini kes,

Allah’in kulu isen adalet iizere yonel!”
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Seyh Edebali Osmanli Devleti’nin kurucusu Osman Gazi’ye vasiyetini ise su
dizelerle belirtmektedir (Milliyet, 2021):

“Ey ogul, artik Bey ’sin!

Bundan sonra éfke bize, uysallik sana.

Giiceniklik bize, goniil almak sana.

Suclamak bize, katlanmak sana.

Acizlik bize, hos gérmek sana.

Anlasmazliklar bize, adalet sana.

Haksizlik bize, bagislamak sana...

Ey ogul, sabretmesini bil, vaktinden énce ¢icek agmaz.

Sunu da unutma, “Insant yasat ki devlet yasasin.”
Ey ogul, isin agwr, isin ¢etin, giictin kula bagl.

Allah yardimcin olsun. ..

Giicliistin, kuvvetlisin, akillisin, kelamlisin!

Ama bunlart nerede, nasil kullanacagini bilmezsen,

Sabah riizgdrinda savrulur gidersin.

Ofken nefsin bir olup aklini yener.

Daima sabirli, sebatli ve iradene sahip olasin!

Diinya, senin gozlerinin gordiigii gibi degildir.

Biitiin bilinmeyenler feth edilmeyenler, goriinmeyenler,
Ancak sen faziletli ve ahlakl olursan giin 1518ina ¢ikacaktir.
Ey ogul! Anani, atani say!

Bereket biiyiiklerle beraberdir.

Inancim kaybedersen, yesilken ¢éllere dénersin.

Acik sozlii ol! Her sézii tistiine alma!

Gordiigiinii gorme! Bildigini bilme.

Sevildigin yere sik gidip gelme!

Ey ogul!

Ug kisiye aci:

Cahil arasindaki dlime,

Zenginken fakir diigene,

Hatirly iken itibarini kaybedene.

Ey ogul!

Unutma ki, yiiksekte yer tutanlar,

Asagidakiler kadar emniyette degildir.

Haklrysan miicadeleden korkma!”

Bilesin ki atin iyisine doru.
Yigidin iyisine deli derler...’

1.5. Hizmetkar Liderlik Kavrami

Hizmetkar Liderlik terimi, Robert Greenleaf tarafindan ilk kez 1977 senesinde
yayimlanan “The Servant as Leader” “Hizmetkar Olarak Lider” isimli ¢alismasinda su
sekilde yer almaktadir:

“Hizmetkar Lider once hizmetkardir...” (Greenleaf, 1977: 7).

Hizmetkar Liderlik kavrami yeni bir kavram olmamakla beraber ilk kez 1970

Greenleaf’in ¢aligmalari, akabinde 1990’11 yillarda; Spears, Graham, Buchen, Farling ve
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Laub’un yaptigi konuyla alakali ¢aligmalariyla birlikte literatiirde yerini almaktadir
(Spears: 1995; Graham: 1991; Buchen: 1998; Farling: 1999; Laub: 1999).

Hizmetkar liderlik anlayismin odak noktasinda yer alan “Insan Odaklilik”
kavramu liderlik ve kiiltiir arasindaki iliskiyi inceleyen “GLOBE” ¢alismasinda, liderlik
stirecini etkileyen kiiltiirel boyutlardan biri olarak ele alinmaktadir. Bu ¢alisma kiiltiirler
aras1 benzerlikleri bir arada toplarken kiiltiirii “paylasilan degerler, inanglar, kimlikler
ve bir arada yasayan iiyelerin ortak tecriibelerinin sonucu ile ortaya ¢ikan olaylarin
adlandirilmasi, yorumlanmasi ve nesillere aktarilmasi” olarak tanimlamaktadir. GLOBE
Projesi, diinya genelinde 62 iilkeden toplam 951 organizasyondan 17.300 orta seviye
yoneticinin katilimi ile gergeklestirilerek, liderlik siirecini etkileyen kiiltiirel boyutlardan
birisini de “Insancil Y&nelim” olarak belirtmektedir (Grove, 2017: 1). Yapilan bu
calismada Insancil Yénelim; bir érgiit ya da toplumdaki bireylerin adaletli, fedakar,
digerlerine kars1 arkadas canlisi, comert, nazik ve sevecen olma konusundaki
cesaretlendirme ve 6diillendirme derecesi olarak ifade edilmektedir (House, 2006: 62).
House ve arkadaglar1 tarafindan gerceklestirilen bu arastirmanin sonucunda liderligin
her tilkede ayni olmadigi, bazi iilkelerde liderlerin bir statli sembolii olarak goriiliirken

bazi iilkelerde ise bu durumun olmadigi aragtirmanin sonuglarindandir.

Giincel bir liderlik modeli olarak, hizmet eden liderlik anlayisi; temelde
digerlerine yardim etme bilincinden kaynaklanir. Hizmetkar lider her seyden evvel
hizmet edendir. Bu hizmet etme anlayisim1 ise herhangi bir baski ya da zorlama
olmaksizin goniillii olarak yapan sahsiyettir. Takipgilerinin ihtiyaglarini karsilayan lideri
“hizmetkar” olarak goren bu liderlik anlayisinda (Graham, 1991; Greenleaf, 1970,
1977) liderin ilk oOnceligi astlarinin ihtiyaglarini kendi kisisel ¢ikarlarinin tizerinde

goriip, onlara hizmet etme gayesidir.

Greenleaf konuyla alakali arastirmasinda hizmetkar liderligi tanimlarken su
ifadeleri kullanir: “Hizmetkar lider 6ncelikle hizmetkardir. Liderlik siireci; 6nce hizmet
etme talebine iliskin dogal bir hisle baslayarak, bunun sonucunda bilingli bir se¢imle
gelen liderlik arzusudur. “Hizmet etmeyi onceleyen lider ile liderlik etmeyi dnceleyen

liderin iki ayr1 ugta oldugunu” belirtmektedir (Greenleaf, 1991: 7).

Greeanleaf’a gore bir liderin hizmetkarligin1 anlayabilmek icin, digerlerinin
birey olarak gelisimlerine, saglikli, bilge ve 6zgiir bagimli olmadan davranabilen birer

hizmetkar olup olmadiklarina, toplumda ayricalikliklar1 en az olan bireyler lizerindeki
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var olan etkisine ve bu durumdan fayda ya da mahrumiyetine bakilarak karar
verilmektedir (Spears, 2004: 8).

1.5.1. Hizmetkar Liderligin Tarihcesi

Greenleaf (1977), kavram olarak hizmetkar liderligi, Herman Hesse’ nin
“Dogu’ya Yolculuk™ adli kitabini1 temel alarak “Hizmetkar Olarak Lider” adli eserinde
ilk defa tanitmaktadir. Biiyiik bir lider olmanin ilk sartinin “6nce hizmet eden olmak”

oldugu bu eserde 6nemle vurgulanan unsurdur.

Hizmetkar Liderlik, Hesse’nin kaleme aldig1 “Dogu’ya Yolculuk™ (The Journey
to the East) kitabimi okuduktan sonra Greenleaf’in eserde yer alan Leo karakterinden
etkilenerek bir kisinin aynt zamanda hem lider hem de hizmetkar olabilecegini
diistinmeye baglamasiyla ortaya koydugu bir liderlik tarzidir (Greenleaf, 1977). Eser;
manevi arayigin icerisinde olan ve bu amagla ruhani bir yolculuga ¢ikmis grubun
yolculugunu anlatmaktadir. Bagkarakter olarak eserde karsimiza ¢ikan, manevi anlamda
o grubun hem destekleyicisi hem de hizmetkari olarak gruba eslik eden Leo’dur. Leo
yolculuk esnasinda yapmasi gereken gorevlerinin yani sira Kafilede yer alan her bireye
kars1 sergiledigi pozitif tavirlari, ilgi ve alakasi ile digerlerini oldukga etkilemektedir.
Yolunda giden bir yolculuk esnasinda bir giin Leo aniden kaybolur. Leo’nun
kaybolusuyla birlikte grupta bir kargasa ve kaos ortami1 meydana gelerek o zamana dek
var olan diizen bozulur. Leo’nun aniden ortadan kaybolmasiyla dagilan grup tyeleri bu
yolculuga devam etmekten endise duymaya baslar ve bu endiseyle yolculuga devam
etmekten vazgegilir. Aradan gegen uzun bir zaman sonra Leo bulunur. Grubun lideri, bu
zamana kadar bir hizmetgi olarak bilinen Leo’nun aslinda bir rehber oldugunu, onun
yoklugunda ortamda kargasa ve kaosun meydana geldigini bu yiizden grubun asil
liderinin Leo’nun kendisi oldugunun farkina varir. Nihayetinde grup, yasanan bu olayin
ardindan hizmetkarlar1 olarak gordiikleri Leo olmadan higbir sey yapamayacagini anlar.
Greenleaf bu hikdyeden yola ¢ikarak daha iyi bir liderligin nasil olmasi gerektigi
konusunu arastirmalarinda ele alir. Hikdyeden oldukca etkilenen Greenleaf uzun
diisiince ve arastirmalarinin sonucunda liderin ¢alisanlar, misteri, digerleri ve toplum
fark etmeksizin bagkalarmi harekete gecirmede Onceliginin hizmet etmek oldugu
sonucuna varir. Liderler, takipcilerine manevi olarak destek verdikleri takdirde
takipgiler lideri bir rol model olarak benimseyecek; bir baski, otorite, giic merkezi
olarak goriip endise ve korkuyla degil bizzat kendi 6zgiir iradeleri ve goniil rizalari ile

onu ve davraniglarini izleyeceklerdir (Spears ve Lawrence, 2002: 19-20).
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Akuchie (1993: 39-47) hizmetkar liderligin dini koklerinin varligini, bu sebeple
manevi bir boyutunun da oldugunu one siirmiistiir. Bu yonleriyle hizmetkar liderligin
diger liderlik tarzlarindan ayrildigini belirtmektedir. Inang sistemleriyle olan bu yakin
iliskisi sebebiyle topluma hizmet eden bu liderlik anlayisinin aslinda 6ncelikle kutsal

yazilarda yer aldig1 goriilmektedir.

Hizmet eden liderlik anlayisinda uzun yillardir siiregelen bir efsane, Hz. Isa
donemine aittir. Isa ve beraberindeki 6grencilerden olusan kervan uzun bir yolculuga
cikar. Epey gidilen yolculuktan bir siire sonra dinlenmek i¢in bir konak yerine gegerler.
Burada bulunan bir kisi gelenlerin ¢camurlu ayakkabilarini temizleyerek onlar igeriye
buyur etmektedir. Boylece yolcular temiz bir sekilde konaklar. Hz. Isa ve
beraberindekiler dinlenmek i¢in geldikleri konak yerinin kapisinda o goérevliyi bir an
i¢in goremezler ve camurlu ayaklari ile igeri girip yemeklerini yerler. Hz. Isa kimseye
bir sey soylemeden yerinden kalkip, giysilerini bir tarafa birakarak, beline havluyu
sarar. Bir legenin icerisine su koyup Ogrencilerinin ayaklarini yikamaya ve beline
sardigr havluyla da kurulamaya baslar. Herkesin ayagindaki ¢amuru bizzat kendisi
temizler. Hz. Isa’nin sergiledigi alisilmisin disinda olan bu davranis karsisinda onunla
birlikte olan heyet oldukca saskindir. Hz. Isa onlara yonelerek “Size ne yaptigimi
biliyor musunuz?” diyerek sorar. Onlara kendilerinin efendileri olmasina ragmen
onlarin ¢amurlu olan ayaklarimi yikadigi i¢in artik digerlerinin de birbirlerinin ¢amurlu
olan ayaklarmi yikamak zorunda oldugunu soyler. “Size bir ornek gosterdim bundan
sonra sizler de bunu birbirinize yapacaksimiz” diyerek, burada yapilmasi gereken
davranig1 oncelikle kendisi uygulamis, boylece digerlerinin de bu sergilenen davranigin
benzerini uygulamalar1 adina onlar icin bir drnek teskil etmistir. Hz. Isa bu durumu su
sekilde ifade etmektedir: “Lider olmak isteyen bir kimse once hizmetkar olmalidir.

Liderlik etmek istiyorsan, hizmet etmelisin” (Incil, 1999: 211-212).

Hizmetkar liderligin felsefi temeli ise “Kahyalik Teorisine” (Stewardship Teory)
dayanmaktadir. Koklerini psikoloji ve sosyolojiden alan bu teoride, isbirlik¢i
davraniglarin bireysel ve yalnizca kendine hizmet eden davraniglardan daha faydali
olacagi 6nemle vurgulanmaktadir. Kéhya, orgiitiin amaglarina ulasabilmek igin kollektif
davraniglar sergilemektedir (Davis vd., 1997: 24-25). Teoriye gore lider olan kisi;
bireylerin ¢ikarlarin1 kendi kisisel ¢ikar ve menfaatlerinden {istlin tutarak, digerlerine
hizmet etme egilimde olan kisidir (Turhan, 2007: 30). Teori ayn1 zamanda iist yonetim

ile digerleri arasinda bir ¢ikar ¢atismasinin olmadigin1 da ifade etmektedir. Yonetici
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olan kisi, kendisine ve Orglite hizmet etme konusunda bir se¢cim yapmak durumunda
kalirsa eger oOrgiitiin ¢ikarlarinin korunmasi yoniinde tavir sergileyecektir (Kadioglu,

2021: 52-55).

Yizyillar 6nce Peygamberimiz tarafindan belirtilen “Seyyidler (liderler),
kavimlerinin hizmetkarlaridir” hadisi ise bugiin liderlikte giincel yaklasim olarak
karsimiza ¢ikan hizmetkar liderlik anlayisina yabanci olmayarak bu anlayisin temel
yapitaglarint olusturmaktadir (Akyiiz, 2012: 2-3). Konuyla alakal1 yine bir rivayete gore,
Peygamberimiz ashabiyla oturdugu bir esnada su dagitmaktadir. Disaridan gelen birisi
“Sizin efendiniz kimdir?” diye soru yoneltince Peygamberimiz, “Bu toplumun efendisi

onlara hizmet edendir” seklinde ifade etmistir.

Yusuf Has Hacib (1988: 42-43) 11.yy’da kaleme aldigi Kutadgu Bilig adli
eserinde ise “Insana yardim eden ve insana destek olan akilli, bilgili ve hakim idare
adamlarmin gerekliligini belirtirken; ileriyi diislinerek ihtiyatli davranan hiikiimdarin
devlete fayda getirecegini, getirilen bu fayda ile memlekette huzurun temin edilip, bey
ne kadar dogru olur ve iyi hareket ederse halk i¢in de o kadar mestd bir devir ve hayat
baglar” diyerek insana ve insanliga hizmet eden yonetim anlayiginin tohumlarinin daha

o yiizyillarda atilmasina imkan saglamaktadir.

1.5.2. Hizmetkar Liderligin Ozellikleri

Hizmetkarlik, hizmetkar liderlikte karsimiza ¢ikan en basat unsurdur.
Hizmetkarlik anlayisi, bir kimsenin herhangi bir menfaat aramadan kendisini
baskalarina adayip, onlarin ihtiyaglarmi higcbir ¢ikar ve karsilik gézetmeksizin yerine

getirip birinin isini gorme, birinin yararina isler yapma anlaminda kullanilmaktadir.

Hizmetkar lider, esas itibariyle kendisini baskalarina hizmet etmeye adayan
kimsedir. Miisterilerin, calisanlarin ve toplumun ihtiyaglarini karsilamak amaciyla
hareket edendir. Bunun sonucunda ihtiyaglar1 karsilanmis olan insan ise daha bilingli
olarak hareket edecektir. Bu ¢ercevede modern ¢agimizdaki liderlik kavrami daha ¢ok

Greenleaf’in ¢alismalarina gore sekil almaktadir (Spears, 2004: 7-11).

Anglosakson kiiltiirlerde gecerli olan “kendini 6ne ¢ikarma” sdylemi, hizmetkar
liderlikte yerini “bir olup, birlikte éne ¢ikma” anlayisina birakmaktadir. Isletmelerin
karin1 maksimize edip, kendi faydani gozeterek, hep onde olmaya calis anlayigina

karsilik hizmetkar liderlikte; goniilli olarak baskalarmin yararina isler yaparak,
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digerlerinin faydasini gdzetip, onlar1 énde tutma zihniyeti hakimdir. Isletmelerde ki
“gliclii olan kazanir” anlayisi hizmetkar liderlikte yerini “biz hep bir ve beraberiz”
diisturuna birakmaktadir. Isletmeler “kimseye giivenme” derken, hizmetkar liderlik ise
“kendileri kendilerine giivenilemeyecegini kanitlayana dek herkese giiven” demektedir
(Anderson, 2008: 3). Bu nedenle bu liderlik anlayigi aslinda birbirine zit iki kavram
olan, Dogu’ya 0zgli olan hizmetkarlik kavrami ile Bati’'nin liderlik anlayigini

harmanlayarak igerisinde barindirdigi manevi degerlerin bir biitiintidiir.

Hizmetkar liderlik, tam anlamiyla liderligin bir sanat haline dontistiigii, her tiirli
duyarliligin 6n planda oldugu bir liderlik yaklasimidir. Bu 6zel liderlik bigimine her
yoneticinin erismesi kolay olmayip; 6zel yetkinlik ve degerleri de biinyesinde

barindirmasi gerekmektedir (Findikg1, 2009: 382).

Spears (2010: 27-30) hizmetkar liderligin diger liderlik tarzlarindan ayrilan

ozelliklerini Greenleaf’in goriislerine dayanarak su sekilde siralamaktadir.

1- Dinleme: Liderler genellikle sahip olduklar1 iletisim ve karar verme
kabiliyetleri sayesinde degerlidirler. Bu ozellikler hizmetkar liderlik icin
onemli kabiliyetler olsa da bagkalarini dikkatle dinlemekte gercken bir
unsurdur. Lider grubun iradesini belirlerken ayni zamanda bu iradenin de
acikliga kavusturulmasinda yardimcr olmaktadir. Hizmetkar lider
sOylenenlerin disinda sdylenmeyenleri de dinleyerek anlamaya calisir.
Hizmetkar liderlikte dinleme diisiinme doénemleri ile birlestiginde bu durum
biiylime i¢in esas teskil etmektedir.

2- Empati: Hizmetkar liderler diger liderlerden farklilasarak baskalarina karsi
empati kurabilen, c¢alisanlart oldugu gibi kabul eden kimselerdir. Basarili
olan liderler empati yetenegine sahip olup digerlerini dinleyebilen kisilerdir.

3- lyilestirme: Hizmetkar liderlikte lider ve ¢alisanlar arasindaki iliskilerin
tyilestirilmesi Onemli bir gilictiir. Her insanin yasayabilecegi iiziintii ve
sikintilart olabilir. Hizmetkar liderler bu sikintili durumlarda digerlerinin
duygu ve diislincelerini olumlu yonde etkilemeye calisan kisilerdir.

4- Farkinda Olma: Kisisel farkindalik hizmetkar liderlerin  giicli
yonlerindendir. Hizmetkar liderler kendilerinin ve digerlerinin farkinda

olarak onlar1 biitiinciil olarak gorebilenlerdir.
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5- Ikna Etme Giicii: Hizmetkar liderler baskin ve otoriter kararlar almak
yerine karar alma siireglerinde digerlerini ikna etmeye c¢aligmaktadirlar.
Digerlerini  ikna etmeye c¢alismasi geleneksel otoriter liderlik
yaklasimlarindan hizmetkar liderligi ayiran 6nemli 6zelliklerden birisidir. Bu
sayede hizmetkar liderler grup icerisinde fikir birligi olusumunun
saglanmasinda da etkin rol oynamaktadir.

6- Kavramsallastirma: Hizmetkar liderler biiyiilk hayaller kurmak amaciyla
kendi becerilerini gelistirmek i¢in c¢abalarlar. Giindelik kisa vadeli
diisiincelerden daha ¢ok gelecek odakli olarak planlama yapmaktadirlar. Bu
planlamalarini genis tabanli ve kavramsal diisiinerek gergeklestirmektedirler.

7- Ongorii: Hizmetkar liderler bir olaymn olast sonucunu &ngdrebilme
yetenegine sahiptir. Gegmisten ders alarak bugiiniin gergekleri ile gelecek
icin karar alirken sezgisel diisiincelere de oldukga baglidirlar.

8- Hizmet Odakhhk: Hizmetkar liderlik her seyden Once baskalarinin
ihtiyaglarina oncelik verebilmektir.

9- Insanlarin Gelisimine Baghlik: Hizmetkar liderlikte {iyeler &rgiite
yaptiklar1  somut katkilarin  Otesinde ig¢sel degerleriyle de Onem
kazanmaktadir. Liderler iiyelerinin yeteneklerini gelistirip onlarin kisisel
becerilerini saglamak adina sorumluluk almaktadir.

10- Topluluk Kurma: Hizmetkar lider orgiit igerisinde rekabetten uzak is
birligi ve dayamismay1 amaglamaktadir. Uyeler arasinda olusturulan kiiciik

gruplar sayesinde is birligi ve biitlinliik saglanarak ¢alisma saglanir.

Findik¢1 (2009: 783) ise bir liderde bulunmasi gereken ozellikleri; duyarlilik,
aile degerleri, goniil insani, tevazu sahibi, zarif ve nazik, ahlakhh ve diiriist, adaletli,
paylasimci, ikna yetenegine sahip, yiiksek basar1 giidiisiine olan, cesaretli, kendine

giivenen Ozellikler seklinde siralamaktadir.

Laub (1999: 31) ise hizmetkar liderligi diger tiim liderlik tarzlarindan daha
fazlas1 olarak tanimlamaktadir. Hizmetkar lider, liderligi orgiitiin hedeflere ulagmasinin
yaninda bagkalarina hizmet etme firsat1 olarak gormektedir. Liderlik ona gore pozisyon,
taminma, statii ya da saygmlik degildir. Insanlar1 6zgiir kilmaktan &te, var olan
potansiyellerini ortaya g¢ikarabilmektir. Liderler, liderlik ettikleri kisileri gii¢clendirmek

i¢cin konumlarini ve giiglerini kullanarak digerleriyle bir olup birlikte ¢alisan kisilerdir.
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Bu cergevede temel amaci hizmet etmek olan bu liderlik anlayisinda lider;
etrafindakileri cesaretlendirerek onlarin ayni zamanda kendilerini gergeklestirmelerine
de firsat verip var olan performanslarinin ve bireysel motivasyonlarin artmasina da

imkan saglamaktadir (Dinger ve Bitirim, 2007: 68).

1.6. Hizmetkar Liderlik Modelleri
Greenleaf’in galismalarindan (1970) temel alarak yazin hayatina kazandirilan bu
liderlik yaklagimiin tanimlanmasi1 ve Ozelliklerindeki eksiklikleri giderebilmek

amaciyla zaman igerisinde konuyla alakali ¢esitli modellemeler olusturulmustur.

Yazin incelendiginde bu alanda yapilan modelleri; Farling, Stone ve Winston
(1999)’a ait Hiyerarsik Model, Page ve Wong’un Genisleyen Daireler Modeli (2000),
bu c¢alismayi takiben de Patterson Modeli (2003) ve son olarak bu alanda gelistirilen son
modelin Van Dierendonck ve Nujiten Modeli (2010) oldugu goriilmektedir.

1.6.1. Farling, Stone ve Winston Hiyerarsik Model

ViZYON —>  Vizyon EtKisi

ITIBAR ——>  jtibar Etkisi

—_—> Giiven Etkisi

E—— Hizmet Etkisi

Sekil 1: Farling, Stone ve Winston Hiyerarsik Model
Kaynak: Farling vd., 1999: 52.

Farling, Stone ve Winston tarafindan (1999: 52) gerceklestirilen g¢alismada;
Hizmetkar Liderlik 5 temel deger olan; Vizyon, Etki, Itibar, Giiven ve Hizmet seklinde

belirlenmistir.

Sarmal sekilde siirekli devam eden bu dongiide, en biiyiikk deger vizyon olarak

kabul edilmektedir. Hizmetkar liderlikte siire¢ vizyon ile baslamaktadir. Bu durumda
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liderin oncelikli olarak ileri goriislii, ufku genis bir lider olmasi gerekmektedir. Vizyon
sahibi olmak beraberinde lidere itibart da getirecektir. Var olan itibarin seviyesi ise
lidere duyulan giiveni belirleyecek, bu belirlenen giliven ise dogrudan yapilan hizmeti
etkileyecektir. Modele gore vizyon sahibi olup, itibar1 yiiksek, kendisine giivenilen

liderler ise diger liderlere gore daha ¢ok hizmet etmektedir.
1.6.2. Page ve Wong’un Genisleyen Daireler Modeli

LIDERLIK ROL MODELI

LIDERLIK SURECI

LIDERLIK GOREVI

ILIsKI

KISILIK

HIZMETKARIN
KALBI

DIGERLERIYLE ILISKILER

LIDERLIK GOREVINI YAPMAK

ORGUTSEL SURECINIVILESTIRILMES
TOPLUM VE KULTUR

Sekil 2: Page ve Wong Genisleyen Daireler Modeli
Kaynak: Page ve Wong, 2000: 3

Page ve Wong’un gelistirdikleri Hizmetkar Liderlik Genisleyen Daireler
Modeli'nde hizmetkar liderligi; Kisilik, Iliski, Gorev ve Siire¢ olarak 4 baslikta
boyutlandirmaktadir:

e Kisilik: Page ve Wong’a gore liderlik temelde, liderin kalbinde kisilik ile
baslamaktadir. Kisilik; bireylerin nasil bir ozellikte ve ne tiir bir insan
olduklarini, tutum ve davraniglarii gostermektedir. Bu modelde hizmetkar
liderligin merkezinde kisilik yer almaktadir (Page ve Wong, 2000: 4).

Hizmetkar liderler kendi kisisel Ozellikleriyle birlikte kendilerini is
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hayatlarina adarlar. Kisilik tipolojisi olarak hizmetkar liderlik; fiziksel,
zihinsel ve duygusal potansiyellerin bir bitiiniidir. Fiziksel potansiyeli
yiiksek olan bireyler; eylem odakli, is yapan, basar1 giidiisii hayli yiiksek,
sonu¢ odakli ve baskin liderlik yonii olan kimselerdir. Zihinsel potansiyeli
yilksek olan kisiler; akilli, mantikli ve =zihinsel kapasiteleri gelismis
kisilerdir. Duygusal potansiyeli yliksek olan kisiler ise; sevgi, hosgorii,
fedakarlik ve alcakgoniilliiliik vasiflar1 6ne ¢ikan kisilerdir. Bu {i¢ temel
potansiyele sahip olup, baskalarina hizmet etmeyi kendilerine amag edinerek
bunu gergeklestirebilen kimseler ise hizmetkar liderlerdir. Hizmetkar liderler
fiziksel, zihinsel ve duygusal potansiyellerini bir potada toplayarak bu
ozelliklerini liderlik, bilgelik ve hizmetkarlik davranisina doniistiiren
kimseler olarak ifade edilmektedir (Findikg1, 2009: 375-376).

e Iliski: Modelde yer alan iliski unsuru, lider ve digerleri arasindaki saglikl
bir iligkinin gelistirilmesini ifade etmektedir. Hizmetkar liderler takipgilerine
giiven duyarak onlarin hata ve yanliglarini hosgorii ile karsilayip,
takipgilerinin eksikliklerini gidererek onlarin kendilerini gelistirmesine
yardimet olurlar (Erkutlu, 2014: 126).

e Gorev: Modele gore gorev unsuru; liderin istlendigi liderlik gorevini ne
sekilde yerine getirdigi ile alakalidir. Liderin vasiflari; yol gosterme, karar
verme, vizyon belirleyebilme ve uygulama olarak belirtilmektedir (Page ve
Wong, 2000: 4). Hizmetkar liderlerin olaylara bakis agisi ve vizyonlari
oldukca genistir. Dar bir ¢ergeveyle sinirli kalmaksizin olaylar1 daha genis
ve kapsamli olarak ele alabilmektedirler (Findikg1, 2009: 387).

e Siirec: Hizmetkéar liderler sahip olduklar1 6zellikleri sayesinde orgiite bir ruh
kazandirarak, digerlerine 6rnek teskil edip onlarin motivasyonlara siireg

icerisinde olumlu katk1 saglamaktadirlar (Page ve Wong, 2000: 4).

Page ve Wong tarafindan gelistirilen bu Hizmetkdr Liderlik Genisleyen Daireler
Modeli’nde bu dairelerin hizmetkar liderligin gelisiminde, uygulanmasi ve etkisindeki
siray1 temsil ettigi belirtilmektedir. Modele gore hizmetkar bir goniil gelistirilmedikge,
digerlerinin nasil gelistirilecek ve giiclendirilecek oldugu bilinmedikge bu liderlik
gorevini yerine getirmek imkansizdir. Buna ilaveten modelde hizmetkar liderligin

bireysel gelisim ve beraberindeki orgiit gelisimine olan etkisinin yaninda toplum ve
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kiiltiir tizerinde de olusturacagi etkinin lizerinde dnemle durulmaktadir. (Page ve Wong,

2000).

1.6.3. Patterson Modeli

Patterson (2003) tarafindan kaleme alinan “Hizmetkar Liderlik: Teorik Bir
Model” de Patterson, Hizmetkar Liderlik kavramini daha farkli sekilde
degerlendirmektedir. Hizmet Yonelimli Lider, organizasyondan ziyade calisanlariyla
ilgilenen liderdir. Patterson; hizmetkar liderligi erdemli bir teori olarak tanimlamaktadir.
Erdem; kisinin i¢inden gelen niteliksel bir 6zellik olup, kisinin karakterinin bir pargasi,
insan miikemmelligini ornekleyen bir 6zellik olarak ifade edilmektedir. Patterson
yaptig1 bu calismasinda hizmetkar liderligi 7 farkli erdemden meydana gelen bir model

olarak betimlemektedir (Patterson, 2003: 2).

Patterson Hizmetkdar Liderlik Modeli; ahlaki sevgi sahibi olma, algakgoniilli
olma, fedakarlik, vizyon sahibi olma, giiven, ¢alisanlar1 giiglendirme, ve hizmet etme
boyutlarindan olugmaktadir (Waddel, 2006: 3). Patterson tarafindan gelistirilen bu

model hizmetkar liderlikle ilgili temel boyutlar1 icermesi agisindan olduk¢a 6nemlidir.

Alcakganiillilik Vizyon

Ahlali Sevgi

Giiclendirme _)| Hizmet

Fedakarlik Giiven

Sekil 3: Patterson Hizmetkar Liderlik Modeli
Kaynak: Patterson, 2003: 7; Waddel, 2006: 3-4).

e Ahlaki Sevgi: Winston’a gore Yunanca bir kelime olan “agapao” liderin
dogru olan seyi, dogru sebeple, dogru zamanda yapmasi anlamina gelen
“Ahlaki Sevgi” olarak tanimlanmaktadir. Bu kelimenin kavramsal olarak
icerisinde 7 unsuru barindirdigindan bahsederken, ayni zamanda bu
kavramlar1 da degerler olarak ele almaktadir. Bu degerleri; 6gretilebilir
olmasi, bagkalarina ilgiyi, denetimli disiplin, 6rgiit icin yararli ve dogru olam

aramak, takipgilerine diisiince ve davraniglarinda merhamet gostermek, orgiit
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hedefine ve takipgilerin refahin1 merkeze almak, orgiit barisin1 saglayarak
bunu siirdiirebilmek olarak belirtmektedir (Winston, 2003: 2). Bu ahlaki
sevginin temelinde her calisan; ¢esitli ihtiyaglari, istek ve arzulari olan
bireyler olarak kabul edilirken, lider ise bu ahlaki sevgiye sahip olan
kimseler olarak belirtilmektedir. Bu sevgiyi gosteren lider, calisanlarn
ihtiyaglarin1 Oncelikli olarak gozetirken, akabinde onlarin yeteneklerini

dikkate alarak nihayetinde orgiit yararina odaklanmaktadir.

Modele gore, ahlaki sevgi; icerisinde barindirdigi bu 7 kavram ile liderin ahlaki
sevgisi olarak tanimlanarak, bu sevginin sonucunda alcakgoniilliiliik ve fedakdriik
unsurlariin olustugu belirtilmektedir. Bu olusum giiven ve vizyon ile birleserek lider ve
digerleri arasindaki etkilesimi giiglendirip en sonunda hizmet ile nihai olarak sonug
bulmaktadir.

e Alcakgoniillii Olma: Bireyin kendisinden ¢ok digerlerine daha fazla 6ncelik
vermesi olarak ifade edilmektedir. Bu anlayisa gore lider kendisini
digerlerinden daha donanimli, daha iistiin gérmeyen algakgoniillii, anlayigh
ve tevazu sahibi olan kimselerdir (Patterson, 2003: 3).

e Fedakar Olma: Hizmetkar liderler herhangi bir beklenti icerisine girmeyen,
kendisini insanlara yardim etmeye odaklayan kisilerdir. Bu kisilerin
baskalarina yardim etmekten baska hicbir kazang ya da menfaat saglama
amaclar1 bulunmamaktadir (Findik¢i, 2009: 373).

e Vizyon Sahibi Olma: Hizmetkar liderler uzun vadeli bir bakis agisina sahip
olup orgilit i¢in bir vizyon olusturarak digerlerini de bu dogrultuda
yonlendiren kimselerdir (Bakan ve Dogan, 2012: 4).

e Giiven: Hizmetkar liderligin temelinde giiven unsuru yer almaktadir. Lider
tarafindan sergilenen adil ve etik davranislar insanlarda lidere kars1 duyulan
bir giiven duygusu yaratacaktir (Waddel, 2006: 4).

e Calsanlar1 Giiclendirme: Calisanlara yapmis olduklart  islerin
sorumluluklar: verilirken bu sorumluluklarla beraber bunlara yonelik yetkiler
de verilmektedir. Boylece liderin ¢alisanlar tizerinde var olan kontrol
mekanizmasindan uzaklasilacaktir (Bakan ve Dogan, 2012: 4). Calisanlara

zarar vermeden, onlarin gururlarimi incitmeden, onlara kusurlarini
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gostermenin, bu kusurlar1 dogru olan davranis kaliplariyla ikame etmenin
bir¢ok yol ve yontemi vardir.

e Hizmet Etme: Liderin kendi kisisel menfaatlerinden ziyade baskalarinin
menfaatlerini de disiinerek bu temelde hareket etmesidir. Russel ve Stone
(2002) hizmetkar bir liderin 6zelliklerini tanimlarken, “hizmetkar liderligin

Oziiniin Hizmet” oldugunu belirtmektedir (Russel ve Stone, 2002: 145-157).

Patterson tarafindan gelistirilen bu modeldeki boyutlar1 6lgebilmek amaciyla
Dennis ve Bocernea 2005 yilinda Hizmetkar Liderlik Olgegi Gelistirme adiyla yaptiklari
calismalar1 sonucunda 7 boyuttan olusan bu hizmetkar liderlik modelinin halihazirda 5
boyutunu 6lgebilen ilk 6l¢egi gelistirmistir. Calismanin sonucunda fedakarlik ve hizmet
boyutlar1 bulanamamis, Hizmetkar Liderligin 5 boyutu: Ahldaki Sevgi, Al¢akgoniilliiliik,
Vizyon, Giiven ve Gii¢lendirme olarak belirlenmistir (Dennis ve Bocarnea, 2005: 600-
615).

1.6.4. Dirk Van Dierendonck ve Nujiten Hizmetkar Liderlik Modeli

Dirk Van Dierendonck’un hizmetkar liderligin 6zelliklerini, gii¢lii ve zayif
yonlerini belirttigi “Hizmetkar Liderlik: Inceleme ve Sentez” adli ¢alismasinda énceki
caligmalar1 da inceleyerek hizmetkar liderligin 6 boyutundan bahsetmektedir. Bu
modele gore liderler; bireyleri gii¢lendirerek gelistiren, algakgoniillii, otantik, bireyleri
oldugu gibi kabul eden, yol gosteren, biitiiniin iyiligini diisinen kimseler olarak ifade
edilmektedir ( Van Dierendonck, 2011: 1232-1233).
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Sekil 4: Dirk Van Dierendonck ve Nujiten Hizmetkar Liderlik Modeli
Kaynak: Van Dierendonck, 2011: 1233-1234.

Dirk Van Dierendonck ve Nujiten Hizmetkar Liderlik Modeli’ne gore, model
icerisinde belirtilen 6zellikler birbiriyle iliskili sekildedir. Hizmetkar liderligin temelini
hizmet etme ihtiyaci ile harekete gecirme motivasyonunun birlesimi olusturmaktadir.
Model, motivasyon ile iliskilendirilen Kkisisel 0Ozellikler ve kiiltiirel yonleri de
belirtmektedir. Takipgilerce tecriibeler sonucunda ortaya c¢ikan hizmetkar liderlik
ozellikleri, hem bireysel lider takipg¢i iliskisinde hem de orgiit igerisindeki genel
psikolojik cevre tizerinde etkilidir. Bireysel diizeyde kendini gergeklestirme, olumlu is
tutumu ve artan performans; ekip diizeyinde artan ekip etkinligi ve kurumsal diizeyde
ise siirdiirebilirlik ve sosyal sorumluluga katki saglamaktadir. Model, lider ve takipgiler

arasindaki karsilikl iligkide takipgiden lidere dogru bir geri bildirimi de igermektedir.

Dierendonck’un (2011: 1233-1234) calismasinda belirttigi hizmetkar liderlik

Ozelliklerini su sekilde siralamaktadir:

e Takipgilerini Giiclendirme ve Gelistirme: Insanlari giiclendirmek ve
gelistirmek onlari etkinlestirmeye katki saglayan motivasyonel bir unsurdur.

Yetkilendirme; takipciler arasinda proaktif ve oOzgiivenli bir tutum



29

gelistirerek onlara kisisel bir giic saglamaktadir. Bireylerin degerlerini
belirterek onlarin kisisel gelisimlerine katki saglar.

Algakgoniilliiliik: Kisinin kendi basarilarin1 ve kabiliyetlerini uygun bir
bakis agisiyla ortaya koyabilme yetenegidir. Digerlerinin yetenek ve
kabiliyetlerinden de vyararlanarak beraberinde onlara karsi sorumluluk
duygusu da icermektedir. Ayn1 zamanda bir liderin digerlerinin ¢ikarlarini ne
kadar onde tuttuguyla da oldukg¢a yakindan ilgilidir. Yapilacak olan goérev
basarili bir sekilde yerine getirildigi takdirde, hizmetkar lider geri
cekilmektedir.

Otantiklik: Igsel duygu ve diisiincelerle tutarli olan 6zgiinliik, “gercek
benlik” ile de yakindan iligkilidir. Benzer sekilde ahlak ve etik kurallarina
baglilik, diirtstlik ile de olduk¢a yakindan ilgilidir. Hizmetkar liderin
otantikligi denilince; verilen sozlerin yerine getirilmesi, gorlinlir olmas,
diiriist ve duyarli olmasi seklinde 6zellikler siralanabilir.

Kisileraras1 Kabul: Digerlerinin duygu ve diisiincelerini anlayabilme
kabiliyetidir. Sicaklik, merhamet, affedicilikle beraber empati kurabilme
yetenegini de igermektedir. Hizmetkar liderlikte digerlerinin hata
yapabileceklerini ve bu hatalarin reddedilmeyecegini bildikleri, kabul
edildiklerini hissedebildikleri bir gliven ortaminin yaratilmasi dnemlidir.
Rehberlik ve Yon Verme: Bireylerin kendilerinden beklenenleri
bilmelerine katki saglamaktadir. Bu durum bireylerin hem kendileri hem de
organizasyon i¢in yararlidir. Bir hizmetkar liderin yonlendiriciligi, isin
dinamik olusu ve kisiye 6zel yapilmasidir. Hizmetkar liderin ydnlendirici
olmas1 kaliteli kisilerarasi iletisimde dnemli bir boyut olan hesap verebilirlik
derecesinin saglanmasiyla alakalidir. Eski sorunlara yeni yol ve yaklagimlar
gelistirerek, kisilerin davraniglarini yoneten deger ve inanglara kuvvetli
baglilig1 da ifade etmektedir.

Hizmetkarhk: Kontrol ve kisisel menfaat ve ¢ikarlar yerine toplum ig¢in
sorumluluk alarak hizmet etme istegidir. Hizmetkarlik; sosyal sorumluluk,
takim ¢aligmasi ve baglilikla da ilgilidir. Lider digerlerini kontrol eden bir
bekgi gibi degil, ayn1 zamanda digerleri i¢in rol model de olmalidir. Liderler
dogru birer drnek olarak digerlerini ortak c¢ikarlar dogrultusunda hareket

etmeye yonlendiren kimselerdir.
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Modele gore, arastirmacilar hizmetkar liderligin temel ozelliklerinin farkli
boyutlar1 iizerinde durmaktadir. Daha dnce konuyla alakali gergeklestirilen arastirmalar
ve modellemeler degerlendirildiginde, ortak liderlik 6zelliklerine yer verilse de
arastirmacilardan  higbirinin  hizmetkar liderligi aynm1 sekilde ifade etmedigi

goriilmektedir.

Hizmetkar liderlik alaninda gerceklestirilen ¢aligmalarin 6nem kazanmasiyla
birlikte arastirmacilar tarafindan bu liderlik anlayisinin tarihgesi, Ozellikleri ve
boyutlarinin incelenmesinin ardindan siire¢ igerisinde diger liderlik tarzlari ile olan
iligkisi tizerine de degerlendirmeler yapilmistir. Page ve Wong (Drpaulwong, 2021)
tarafindan gergeklestirilen c¢alismada hizmetkar liderlik ve geleneksel liderlik
Ozelliklerinin karsilastiritlmas1 su sekilde ifade edilmektedir: Geleneksel Liderlik
anlayisinda; kendisine hizmet edilsin isteyen liderlerin kendi imaj ve kariyerleri oldukga
onemliyken, bu liderler kendilerini digerlerinden {istiin gorerek digerlerini kendilerine
mecbur kilmaktadirlar. Orgiit icerisinde olusabilecek tiim hatalardan digerleri sorumlu
olurken, higbir zaman elestiriye tahammiil dahi edemeyen lider, var olan bir basarinin
ise ancak kendisinden kaynakli olusuna inanmaktadir. Geleneksel liderlik anlayisinda
caliganlarin gelisimine katki saglamayan lider, Orgiite ait Kurallar1 ise tek basina
belirlemektedir. Hizmetkar Liderlik anlayisi ise; digerlerine goniillii olarak hizmet eden,
kendisini Orgiite adayan bir liderlik anlayisidir. Digerlerinin ihtiyaglarina oncelik
vererek onlara verdigi onem ve degerle, gelisimlerine ve var olan potansiyellerinin
ortaya ¢ikmasina da katki saglamaktadir. Yapilan hatalari normal karsilayan liderler,
fikir ve Onerilere kars1 da agiktir. Hizmetkar liderlik anlayisinda orgiit i¢in koyulacak

kurallarda katilimcilik esas, basar1 ise ortaktir.

Her gegen giin hizla degisen ve doniisen yeni diinya diizeni; tiim kosul ve
sartlarda gecerliligini koruyan tek bir liderlik tarzinin olmadigini, var olan liderlik ve
yonetim modellerinin ihtiyaglar1 karsilamak noktasinda oldukga yetersiz kaldigini
yeniden gozler ontine serdi. Durum ve sartlarin gerektirdigi niteliklere sahip, koklerini
Greenleaf’in caligmalarindan alarak yazin hayatinda yer bulan hizmetkar liderlik
modelinin de bu kapsamda arti1 ve eksileri zamanla yapilan ¢alismalarda yerini ald1.
Hizmetkar liderligin avantajlar1 su sekilde belirtilmektedir: Hizmetkar lider, insanlara
deger vererek onlar1 bir amag¢ olarak goriir. Bireylerin gelisimine ve var olan
potansiyellerinin ortaya ¢ikmasinda katki saglayan bu liderlik anlayisinda, koruma ve

kollama kavramlar1 olduk¢a onemlidir. Bu liderlik anlayisinda otoriter davranmaktan
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ziyade giiler yiizlii olan liderler, digerlerine vaatler sunup, yol gdstererek onlarin

gelisimine ve performanslarina da katki saglamaktadir (Kogel, 2011: 112).

Hizmetkar liderligin dezavantajlar1 ise su sekilde ifade edilmektedir: Hizmetkar
liderlik yaklasimi ile dontisiimcii liderlik yaklasimi arasinda benzerlikler bulunmaktadir.
Mevcut hiyerarsik yapinin var oldugu bir diizende bu liderlik tarzi uyum
saglamamaktadir. Dini olarak algilanabilecek modern duyarliliklara yabanci kalarak,
hemsire gibi bazi meslek gruplarina zarar da verebilecektir. Hizmetkar liderlik
anlayisinda hakim olan tevazu, bir noktadan sonra zayiflik olarak algilanarak bazi
calisanlara bu yaklasim tarzinin ters gelmesi bu liderlik anlayisinin elestirilen yonleri
olarak belirtilmektedir (Patterson, 2003: 13-14).

1.7. Hizmetkar Liderlik ile Ilgili Arastirmalar

1990°’1h  yillarla birlikte Oncelikle Greenleaf’in  galigmalariyla literatiire
kazandirilan Hizmetkar Liderlik; Graham (1991), Buchen (1998), Page ve Wong
(2000), Patterson (2003), Winston (2004) ve Van Dierendonck (2011) tarafindan
kavramsallastirilarak zaman igerisinde konuyla alakali olarak c¢esitli modellemeler
yapilmustir.

Page ve Wong (2000), Dennis ve Winston (2003), Dennis Bocarnea (2005), Van
Dierendonck ve Nuijten (2011) ise aym zamanda yaptiklar1 ¢aligmalar sonucunda
kavramsal modellemelerin yaninda hizmetkar liderlik 6lgeginin gelistirilmesi igin de

cesitli katkilar saglamislardir.

Yonetim anlayisinda yasadigimiz degisim ve doniisiim, beraberinde liderlik
davraniglarin1 da etkilemektedir. Hizmetkar lider ve liderlik 6zelliklerine benzer sekilde
daha insancil ve etik degerlere sahip bir yoOnetim anlayigina ihtiyag, giliniimiiz

orgiitlerinin ihtiyaci olan liderlik tarzidir (Van Dierendonck, 2011: 1228).

Konu kapsaminda, Aslan ve Ozata (2011: 147-150) tarafindan gergeklestirilen
saglik alaninda hizmetkar liderlik konulu ilk arasgtirma olarak yer alan “Saglk
Calisanlarinda Hizmetkar Liderlik Dennis Winston ve Dennis-Bocarnea Hizmetkar
Liderlik Olgeklerinin Gegerlik ve Giivenirlik Arastirmas1” isimli ¢alismanin sonucunda

hizmetkar liderlik dlgekleri Tiirk¢e yazin hayatina kazandirilmistir.

Oner (2012: 300-316) tarafindan gerceklestirilen “Tiirk Is Diinyasinda
Hizmetkar Liderlik ve Paternalistik Liderlik Tipleri Hakkinda Karsilagtirmali Ampirik
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Bir Caligma” isimli arastirmada ise, hizmetkar liderlikle ilgili ¢alismalar ilk kez
Tiirkiye’ye uyarlanarak arastirma gerceklestirilmistir. Istanbul’da bulunan farkli
Olgekteki 26 isletmenin 305 orta diizey yoneticisine sorulan sorular gergevesinde
iistlerinin yoneticilik tarzlar1 hakkindaki algilar1 arastirilmistir. Arastirma sonucuna
gore, Tiirkiye’de hizmetkar liderlik ve paternalistik liderlik algi tarzlar1 arasinda

calisanlar tarafindan yiiksek bir iligki algilanmistir.

Duyan (2012: 156) tarafindan gergeklestirilen; “Hizmetkar Liderlik ve Caligma
Yasammm Kalitesi ile Iliskileri Uzerine Bir Arastirma” da otomotiv ve tekstil
sektoriinde g¢alisan katilimcidan toplanan veriler sonucunda; hizmetkar liderligin tiim
faktorleri ile ise iligkin yasam kalitesinin ve ise iliskin duygusal iyilik halinin tiim
faktorleri arasindaki iligkinin anlamlh oldugu arastirmanin sonuglarindandir.
Arastirmanin genelinde pozitif liderlik davranisinin ¢alisma hayatina ve c¢alisanlara

pozitif etkiler yaratacagi belirtilmektedir.

Sani vd., (2013: 63-82) tarafindan gerceklestirilen “Ogretim Uyelerinin
Hizmetkar Liderlik Davranislar1 ve Ardillart Uzerine Bir Arastirma” konulu ¢alisma,
Ogretim tyelerinin hizmetkar liderlik davraniglarinin &grenciler iizerindeki etkileri
baglaminda Tiirkiye’de ilk kez test edilme Ozelligi tasimaktadir. Arastirmanin ana
kiitlesini 5 devlet, 17 vakif {iniversitesinin isletme boliimi 3. ve 4. sinif 6grencileri
olusturmaktadir. 2 devlet ve 8 vakif liniversitesinin isletme boliimii 3. ve 4. siniflarda
O0grenim goren 818 Ogrenciden geri doniis saglanarak elde edilen veriler sonucunda
arastirma gerceklestirilmistir. Ogretim {iyelerinin hizmetkar liderlik davranislarinin;
Ogretim iiyesine giiven, list yonetime giiven ve iiniversite arkadaslarina giiven boyutuyla
ele alinarak aralarinda anlamli bir iliskinin oldugu arastirmanin sonucunda
belirlenmistir. Ogretim iiyeleri tarafindan sergilenecek olan hizmetkar liderlik
davraniglarinin 6grencilerin hem 6gretim tiyelerine hem de lniversiteye duyacaklar
gilveni arttiracagl sonucuna varimustir. Ogretim iiyeleri tarafindan sergilenecek
hizmetkar liderlik davranislarinin 6gretim iiyesine duyulan giivene %57, iiniversitenin
iist yonetimine duyulan giivene %15,1 ve tiniversitedeki arkadaslara duyulan giivene ise

%8,1 oranindaki katkilar1 aragtirmanin sonuglarindandir.

Sokoll (2014: 88-104) tarafindan gergeklestirilen arastirmada hizmetkar
liderligin calisanlarin lidere olan giiveni ve Orgiite olan bagliligi iizerindeki etkisi

inceleme konusu olmustur. ABD’nin giineybat1 bolgesinde 207 iiniversite ¢alisaninin
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118’inden anket yolu ile elde edilen veriler 1s18inda arastirma sonuglandirilmistir.
Yapilan caligmanin sonucunda hizmetkar liderligin ¢alisanlarin bagliligi iizerindeki

anlaml ve giiclii etkisi ortaya konmustur.

Dal (2014: 97-105) “Hizmetkar Liderlik ile Lider Uye Etkilesimi Arasindaki
Iliski: Bir Devlet Universitesinde Bir Arastirma” konulu calismasinda, hizmetkar
liderlik ve lider iiye etkilesimi degiskenlerinin tiim boyutlarinin arasinda pozitif ve
anlamli bir iliskinin varligini ortaya koymustur. Arastirmanin evrenini 4 yillik egitim
veren fakiiltelerinde gorev yapan boliim bagkanlari ve boliim baskanlarina bagh olarak
calisan Ogretim elemanlar1 olusturmaktadir. 210 6gretim elemaninin vermis oldugu
yanitlar ¢ergevesinde, lider-liye etkilesimini arttirmak i¢in hizmetkar liderligin dogru bir

liderlik tarzi oldugu arastirmanin sonuglarindandir.

Dogan ve Aslan (2016: 61) tarafindan gerceklestirilen arastirmada c¢alisanlar
tarafindan okul miidiirlerinin hizmetkar liderlik davranislarinin iyi diizeyde oldugu,
midirlerin hizmetkar liderlik davranislar1 ile ¢alisgan Ogretmenlerin  Orgiitsel
adanmigsliklar1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu sonucuna

varilmigtir.

Tokmak (2018: 964-975) “Yoneticilerin Hizmetkar Liderlik Davraniglarinin
Calisanlar Tarafindan Algilama Diizeylerine Yonelik Bir Arastirma” da Bursa ilinde
faaliyet gosteren bir 6zel egitim kurumu ¢alisanlarindan 165 kisiden elde edilen verilen
sonucunda; gelir diizeyinin hizmetkar liderlik davraniglarnin algilanmasinda etkisi
pozitif yonde olarak sonuglanmistir. Bdylece gelir diizeyinin hizmetkar liderlik
davraniglarindaki etkisi belirlenerek bu konuda literatiire katki saglanmustir.
Arastirmanin  bir diger sonucu olarak ise, hizmetkdr liderlik davranislarinin
algilanmasinda cinsiyetin, egitim diizeyinin ve sektor tecriibesinin bir roliiniin olmadig:

tespit edilmistir.

Cinel ve Karaman (2021: 1262-1278) tarafindan gerceklestirilen arastirmada,
aragtiranin evrenini Giresun Belediyesindeki 452 ¢alisan olusturmaktadir. Eksiksiz ve
samimi olarak anketlerden geri doniis saglayan 151 calisan analizin sonug¢lanmasina
katki saglamistir. Giresun Belediyesi’nde ¢alisanlarin hizmetkar liderlik ve toplam
kalite yonetimi algilar1 orta diizeyde olup, hizmetkar liderlik ve toplam kalite yonetimi

arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin oldugu arastirmanin sonucunda
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belirlenmigtir. Yoneticilerin hizmetkar liderlik davranislarindaki artiglar toplam kalite

yOnetimi iizerinde bir artisa yol agmaktadir.

Kiicik ve Yavuz (2021: 459-469) tarafindan gerceklestirilen “Hizmetkar
Liderlik ve Orgiitsel Sinizm Arasindaki Iliskinin Incelenmesi: Hizmet Sektoriinde Bir
Aragtirma” konulu ¢alismada 10 Aligveris Merkezinden 380 c¢alisana arastirma Slgegi
uygulanmis  olup, 336 anketin degerlendirilmeye alinmasiyla arastirma
sonuclandirilmistir. Hizmetkar liderlik ile orgiitsel sinizm arasinda negatif yonlii ve
zay1f bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir (-0.209). Bu durumda ¢alisanlarin hizmetkar
liderlik algilar1 arttikga, orgiitsel sinizm diizeylerinin azaldigi arastirmanin bir sonucu

olarak belirlenmistir.
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IKINCI BOLUM
YONETICIYE GUVEN

2.1. Giiven Kavrami

Giiven konusu bireysel ve orgiitsel hayatta uzun yillardan beri var olmakla
birlikte siyaset felsefesi, siyaset bilimi, yonetim bilimleri, sosyoloji, hukuk, ekonomi,
psikoloji gibi birbirinden farkli disiplinlerin yazinlarinda da arastirma konusu olarak
yerini almaktadir (Lewichi ve Bunker, 1996: 114-139). Tiirkiye'de giiven konusuna
iliskin olarak ciddi bir literatiir heniiz olusturulamamis olup, bu konuda gergeklestirilen

calismalar oldukga sinirli sayidadir.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine goére; en temel ihtiyaglardan olan
fizyolojik ihtiyaglarin hemen ardindan giivenlik ihtiyact gelmektedir. Teoriye gore
bireyler ancak belirli siradaki ihtiyaglarini tam olarak gidermeden, bir {istteki ihtiyag
kategorisine gecememektedir (Wikipedia, 2021). Bu sebeple olusabilecek tehlikelere
kars1 korunma istegi, siirekli olarak kendimizi giivende hissetme arzusu oncelikli bir

insan ihtiyaci olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Bati demokrasilerinde yogun olarak hissettigimiz giiven kavramini, benzer
sekilde toplum sozlesmesi kuramcilarindan olan Hobbes, Locke ve Rousseou’nun doga
hali diisiincelerini de giiven lizerine insa ettikleri goriilmektedir. Doga durumundaki
ilkel insandan modern insana kadar gegen bu uzun soluklu siire zarfinda, bireylerin
birbirine giiveni ya da giivensizligi bilim diinyasinda da farkli zaman ve kosullarda

arastirma konusu olarak ele alinmaktadir.

Kavram olarak gilivenin; sadakat ve baglilik anlaminda kullanilmasi ilk insan
topluluklarina kadar uzanan 13. yiizyila denk gelen bir gegmise sahiptir (Ulker, 2008:
189). Tiirk Dil Kurumu (2019) giiven kavramini; korku, ¢ekinme ve kusku duymadan
inanma ve baglanma duygusu, itimat olarak tanimlarken, kelimenin etimolojik olarak

kokeni ise sadakat ve bagliliga dayandirilmaktadir.

Giliven ¢ok seyi ifade etmekle birlikte, giiven hakkinda tek bir tamim da
bulunmamaktadir (Hoy ve Tschannen, 1999: 185). Bu sebeple Taylor (1989) giiven
kavramini, herkesin anladigi ancak agiklanmasi ve tanimlanmasi zor olan bir kavram
olarak tanimlamaktadir. Blau giiveni; istikrarli sosyal iliskiler i¢in gereken unsur olarak

tamimlarken (Blau: 1964: 99), Rousseau ise giliveni iyi niyet sozlesmesi olarak
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tanimlamaktadir (Rousseau vd., 1998: 393). Kimi yazarlara gore ise, evrensel ve tek bir
giiven tanimi olusturmaktan ziyade giivenin kosullarinin belirlenerek bu belirlenen
kosullarin {izerinde durmak daha fazla 6nem arz etmektedir (Hosmer, 1995: 380-381).
Farkli donemlerde, farkli yazarlar tarafindan giiven lizerine yapilan tamimlamalar su
sekilde ifade edilmektedir:

Tablo 3: Gliven Tanimlari

YAZAR YIL TANIM
Rotter 1967  Giiven; kisinin digerlerinin yazili ve sozlii vaatlerine karsi saygi
gosterecegi beklentisidir.
Zand 1972  Diger tarafin eylemleri lizerinde kisisel zayiflik ve denetim eksikligi

olusturan, kisilerin belirsiz olaylar sonucunda faydaci beklentiye
dayanan kararidir.
Golembiewski ve Mc 1975  Giiven; bireysel algilama ve tecriibelere dayanarak olaylarim istenilen

Konkie sonuglar1 hakkinda faydaci 6znel inangtir.

Meeker 1983 Diger taraftan beklenen isbirlik¢i davranistir.

Butler ve Cantrell 1984  Giiven, diger tarafin davranisinin dogru, yeterli, tutarli, giivenilir ve
acik olacagina dair inangtir.

Lewis Weigert 1985 Objeye kars1 ya giiclii duygusal hisler (duygusal giiven) ya mantikli
nedenler (biligsel giiven) ya da her ikisiyle giidiilenen bir kavramdir.

Rempel ve Holmes 1986 Tahmin edilebilirlik, itimat edilebilirlik ve kabul edilebilirlik ayni
oranda dnemlidir.

Gambetta 1988 Bir eckonomik aktoriin digerine yonelik fayda saglayan en azindan
zarar vermeyecek davranista bulunmaya karar verme olasiligidir.

Butler 1991 Diger tarafa zarar vermeye ugragmayacagma yonelik verilen kesin
sozdiir.

Bromiley ve 1992 Kisinin (ya da bir grup kisinin), karsi tarafa verdigi sozler

Cummings dogrultusunda  hareket edecegine, miizakerelerde  diiriistlik

gosterecegine, olasilik durumunda bile faydact davranmayacagina
yonelik inancidir.

Mayer, Davis ve 1995 Giiven, bir tarafin diger tarafin eylemlerine savunmasiz kalma

Schoorman istegidir.

McAllister 1995 Bireyin diger tarafin sozlerine, eylemlerine ve kararlarinin dogru
olduguna yonelik inancidir.

Rousseau, Siktin, 1998 Kisinin diger tarafin niyet ya da davraniglartyla ilgili olumlu

Burt ve Camerer beklentileridir.

Zaheer, McEvily ve 1998 Kars1 tarafin zorluklarmi yerine getirecegine, soyledigi gibi

Perrone davranacagina, faydacit durumlarda adil miizakere edecegine yonelik
beklentidir.

Shockley Zalabak, 2000 Karg: tarafin yeterli, agik, ilgili, itimat edilir olmas1 ve diger tarafin

Ellis ve Winograd hedef, deger, norm ve inanglariyla 6zdeslesmis halidir.

Kaynak: Neveu, 2000, Organizational Trust: Definition and Measurement” Akt. Tiiziin,
2007: 98.

Giiven kavrami toplumlarin kiiltiirel ve ahlaki degerlerine gore de farklilik
gostermektedir. Farkli toplumlarda yasayan bireyler, kendi toplumlarina 6zgiin olan bir
kiltir catis1 altinda yetismektedir. Farkli kiiltiirler etkisinde yetisen bu bireylerin
olaylara bakis agis1 da bu sebeple degiskenlik gostermektedir (Borii, 2001: 191).

McAllister (1995: 24-59)’ a gore giiven; kisinin bagka bir kisinin s6z, davranig

ve kararindan emin olup bu ¢ergevede hareket etme istekliligidir. Kisi eger giiveniyorsa,
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kars: tarafin sergileyecegi davranisin kendisi i¢in 6énem arz eden bir davranis olacagi
beklentisi icerisinde olmaktadir. Bu yiizden davranisi sergileyen kisiyi kontrol edip
izleme geregi duymamaktadir. Mayer, Davis ve Schoorman ise giiveni; giivenen kisinin,
giivenilen Kkisinin yaptigi eylemlerine karsi iyiniyetli olarak savunmasiz kalma
arzusudur seklinde tanimlamaktadir (Mayer vd., 1995: 712). Oyle ki giiven olustugu
takdirde; liderin sergileyecegi tavir ve davraniglar karsisinda astlarin menfi bir zarar
gormeyeceklerine dair inanglar1 tamdir. Kavramsal olarak giiven ile ilgili yapilan bu
tanimlamalarin bir kisminin karsi taraftan beklentiye, diger kismin ise karsi tarafa karsi

savunmasiz kalma istegi tizerinde sekillendigi goriilmektedir (Tiiziin, 2007: 95).

2.1.1. Giivene Etki Eden Unsurlar

Gtiven ile ilgili yapilan tanimlarda yer alan belli kavramlar vardir. Bunlar; Sekil
5te belirtildigi gibi Belirsizlik, Risk, Beklenti ve Zarar Gérme Ihtimali seklinde
siralanmaktadir (Yiicel, 2006: 14).

Belirsizlik

Zarar
GOrme
Ihtimali

Beklenti

Sekil 5: Gliven Kavraminin Bilesenleri

o Belirsizlik: Belirsizlik, giivendigimiz durumlarda ne ile karsilasacagimizi
bilmiyor olmaktan kaynaklanmaktadir. Belirsizlik ve bilinmezligin oldugu
yerde ise risk vardir. Giivenin olusabilmesi i¢in insanlarin davraniglarinin
kestirilemez olmasi, bir belirsizlik ortamimin igerisinde bulunulmasi
gerekmektedir (Mayer vd., 1995).

e Risk: Giiven iliskisinde risk unsuru olusabilecek zarar ihtimalini de
kapsamaktadir. Risk  kavrami, zarara ugrama tehlikesi olarak

tanimlanmaktadir (TDK, 2021). Kars1 taraftan gelecek her tiirli
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belirsizliklere ve tehlikelere karsi glivenmeyi tercih ederek bu konuda belli
riskleri goze almaktir.

e Beklenti: Birbirine giivenen bireyler bu iliskide olumlu beklentiler icerisine
girip, kendisine kars1 taraftan herhangi bir zararin gelmeyecegini diisiinerek
hareket etmektedir. McAllister giiveni, “bireyin diger tarafin kararlarina,
hareketlerine ve sozlerine dayali olan davranma arzusu ve beklentisidir”
olarak tanimlamaktadir (Karakoyun, 2017: 6).

e Zarar Gorme Ihtimali: Baskalarinin davranislarindan kaynaklanan giiven,

zarar gorme ihtimalini de icerisinde barindirmaktadir.

2.1.2. Giiven Kavramimin Simiflandirilmasi

Hesaplanmis Giiven, Bilgiye Dayali Giiven Ve Ozdeslesmeye Dayali Giiven
olmak iizere giiven olgusu 3 baslikta incelenmektedir. Hesaplanmis giiven; yapilan
davraniglarin tutarliligina dayanmaktadir. Bilgiye dayali giliven; Kkisilerin birbirleri
hakkinda sahip olduklar1 bilgi diizeyleri ile birbirlerini tanima dereceleridir.
Ozdeslesmeye dayal1 giiven ise; davramslarin birbiriyle tutarl olup, gerceklik pay: olan,
tahmin edilebilir olmas1 halinde meydana gelen giiven tiiri olarak ifade edilmektedir

(Shappiro vd., 1992: 369).

2.2. Orgiitsel Giiven

Birey ve orgiit diizeyinde olusan giiven, bireye giiven ve orgiite giiven olmak
tizere birbirinden farkli kavramlar olarak ele alinmaktadir (Doney ve Cannon, 1997: 35-
51). Orgiit igindeki gruplar arasinda var olan giivenin, drgiite uzun vadeli bir istikrari
sagladigi yoniinde fikir birligi bulunmaktadir (Cook ve Wall, 1980: 39-40). Orgiit
icerisinde bulunan tiim iiyelerin katilimiyla olusan bu ortamda, iiyeler kendilerine zarar
verilmeyecek kararlarin alintyor olduguna dair inan¢ duyuyorlar ise dolayli olarak 0

orgiitlin kendisine de giiven duyuyorlar demektir.

Orgiit icerisindeki giiven; iistlerin ¢alisanlar adina dogru kararlar verdiklerine
olan giiveni, yoneticilerin adil davranip davranmadifina, calisanlarin yoneticiler
tarafindan c¢ikarlarinin gozetilip gozetilmedigine dair giiveni ve c¢alisanlarin is
siireglerinin adilane ve diizenli olusuna dair Orgiitiin kendisine duyduklar1 gilivenin

tiimiinden olusan bir biitiindiir (Galford ve Drapeu, 2003: 89).

Literatiir orgiitsel giiveni; Yoneticiye Giiven, Is Arkadaslarina Giiven ve Orgiite

Giiven olmak iizere 3 alt baslikta incelemektedir (Tokgdéz ve Seymen, 2013: 62).
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Glivenin 6nemi dogrultusunda calismalar artsa da caligmalarin ¢ogunlugu
dogrudan lider (yonetici, denetgi, calisma grup lideri) iizerine yogunlagsmaktadir. Orgiite
giiven ve yonetime giiven konular1 sinirlt sayida arastirmalara konu olmaktadir (Tan ve

Lim 2009: 45).

2.3. Yoneticiye Duyulan Giiven

Gliven kavramina dair yapilan c¢alismalar incelendiginde giivenin birbirinden
farkli sekillerde tanimlandig, farkli boyutlarda incelendigi goriilmektedir. Orgiitlerde
giiven kavrami; kisiye ve orgiite duyulan giiven olmak tiizere iki baslikta incelenirken,
kisiye giiven kavraminin da is arkadaslarina ve yoneticiye duyulan giiven olmak iizere
iki baslikta ifade edildigi goriilmektedir (Yang, 2005: 13). Bu kapsamda Yéneticiye
Duyulan Giiven, Orgiitsel yap1 igerisinde kisiler arast giiven kapsaminda ele
alinmaktadir (Kog, Yazicioglu, 2011: 47). McAllister’a gore kisiye giiven; kisinin bagka
bir kisinin séz, davranis ve kararlarindan emin olmasi ve buna goére hareket etme

istekliligi olarak tanimlanmaktadir (McAllister, 1995: 25-26).

Orgiitlerde “Yéneticiye Giiven”, “Calisma Arkadaslarina Giiven” ve “Kuruma
Giiven” seklinde 3 boyutta ele alman giiven kavrami (Bori, vd., 2007: 49-59), bu
calismada “yoneticiye giiven” boyutuyla arastirmaya dahil edilerek incelenmektedir.
Orgiitsel giivenin alt boyutlarindan biri olan “ydneticiye giiven” boyutu calisanlarin
yoneticilerine duyduklar1 giiveni ifade etmektedir. Mayer, Davis ve Schoorman’a gore
yoneticiye giiven; kisinin yOneticisinin faaliyetlerinin 6nemli sonuclar ortaya

koyacagini diisiinerek o dogrultuda duyarli davranmasidir (Mayer vd.,1995: 712).

Konuyla alakali olarak yazin incelendiginde, orgiitsel giiven temelli yapilan
aragtirmalarda oncelikle yoneticiler tlizerine odaklanilmis oldugu, astlarin yoneticilere
duyduklar1 giivenin bizzat yoneticilerin davraniglart ¢er¢evesinde sekillendigi
goriilmektedir (Ozdash ve Yiicel, 2010: 70). Orgiit igerisinde giiven ortammnin
yaratilmasinda, bu ortamin siirdiiriilebilirlik kazanmasinda sorumluluk sahibi olan
kisiler bizzat yoneticilerdir. Giiven unsuru kendiliginden ortaya ¢ikmamakta
yoneticilerin yaptiklari, uyguladiklar ve verdikleri sozlerle bir orgiitte giiven ortaminin
yaratilmasina ya da yok edilmesine neden olmaktadir (Tiiziin, 2007: 107). Calisanlar
yonetime glivenmek i¢in, yonetimin temel amaclarim gergeklestirmek adina
kendileriyle paylasimci oldugunu bilmek isterler (Mishra vd., 2000: 14). Yonetici

calisanlari ile iyi ve gilivenli davranis iliskileri gelistirerek bu sayede onlara sosyal 6diil



40

saglamaktadir. Yonetici calisaninda yonetsel giiveni olusturabilmek adina etkin bir
iletisim kurarak, elinde bulundurdugu denetim yetkisini onunla paylasir, tutarli ve
saygin davraniglar sergileyerek bu sayede ona olan ilgisini de gostermektedir (Whitener,
1998: 389-404).

Orgiite  Giiven bazen calisanlar tarafindan  Yéneticive Giiven ile
karistirilabilmektedir.  Calisanlarin, yoneticilerini  Orgiitiin - bir temsilcisi olarak
algilamalart halinde yoneticilerine duyacaklari bu giliveni Orgiitiin  biitiiniine
genelleyebilmektedirler (Tokgdz Seymen, 2013: 63). Orgiite Giiven ve Yoneticiye
Giiven farkli yapilar olsa da yapilan arastirmalar bu iki olgunun birbiriyle pozitif ve
anlamli bir iliskiye sahip oldugunu gostermektedir. Orgiite Giiven; genellikle daha
kiiresel degiskenler yani algilanan orgiitsel destek ve adalette iligkilendirilirken,
Yéneticiye Giiven ise; yoneticinin yetenekleri, diirtistliigii ve yardimseverligi ile
iligkilendirilmektedir. Calisanlar ve yonetici arasinda olusan olumlu iliski sebebiyle
calisanlarin yoneticilerine giivenirken Orgiite giivenmeyebilir ya da yOneticisine
duydugu giiveni orgiite duydugu giiven seklinde de genelleyebilmektedir. Bu nedenle
orgiite giiven ve yoneticiye gilivenin farkli kavramlar olarak ele alinmasi gerekmektedir

(Tan ve Tan, 2000: 241-242).

Giiven veren bir yonetici ve yonetim ikliminin Orgiit icerisinde var olabilmesi
icin ise yoneticilere bilyliik sorumluluklar diismektedir. Yoneticilerin ¢alisanlariyla sik
sik bilgi aligverisinde bulunmalar, karsilikli olarak etkilesime acik ve katilimci bir
ortamda, adil diiriist ve tutarli davranislar sergileyerek, orgiit icerisinde olusturacaklari
vizyon calisanlarin yoneticilerine duyacaklari giiveni de arttiracaktir (Yilmaz ve

Giderler, 2007: 263-278).

Bu kapsamda islamoglu ve Boérii (2007: 49-59) tarafindan Istanbul’da
birbirinden farkli kurumlar ve sektorler arasinda gergeklestirilen bir arastirmada,
giivenilir bir yoneticide bulunan 6zellikler 10 temel madde altinda belirtilmektedir.

e (Calisanlarini1 destekleyen

e Diiriist ve adil davranan

e Takim lideri olan

e Olumlu bir ¢calisma ortami yaratabilen

e Kendine giivenen

e Bilgiyi paylasabilen
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e Gerginlik yaratmayan
e Giiven veren
e Yetkin

e Yetki veren ve astin1 0nemseyen

Yoneticinin vaatleri ve davraniglari arasinda tutarsizlik oldugu zaman ¢alisanlar
hayal kirikligi yasamakta bunun sonucunda da olumsuz tavir sergilemektedirler.
Yoneticinin vaatlerinin 6nem arz etmesi i¢in uygulamalari net bir sekilde ortaya
koymasi onemlidir. YOneticinin vaatleri ile uygulamalar1 birbiriyle ters diisiiyorsa,
yonetici ve calisanlar arasindaki giiven ortaminin olugmasi i¢in uygun kosullar
yaratilamamakta, yerine getirilmeyen vaatler en nihayetinde olumsuz durumlara
sebebiyet vermektedir (Arslantas ve Dursun, 2008: 113). Giiven duygusunun yer
almadig orgiitlerde ¢alisanlar birbirini suglarken ayni zamanda birbirlerine kars1 siirekli
olarak bir savunma mekanizmasi gelistirecek, sorumluluktan kagimnip, siipheci ve
dedikoduya meyilli bir tavir igerisinde, isten kagma arzusuyla birlikte orgiitiin var olan

hedeflerini de benimsememe gibi tavirlar sergileyecektir (Altinéz ve Cop, 2013: 254).

Whitener ve digerleri tarafindan gergeklestirilen ¢alismada giivenin olusumunda
bireysel anlamda yoneticinin 3 6zelliginin etkisine dikkat ¢ekilmektedir. Bu 6zellikler

(Whitener vd., 1998: 522):

e Giiven egilimi: Giiven egilimi yiiksek olan yoneticiler, c¢alisanlarmn bu
dogrultuda karsilik verecegini beklerler. Bu beklenti yoneticilerin giivenilir

olma isteklerini de etkileyecektir.

e Oz-yeterlilik: Yetenekleri, becerileri ve bilgi diizeyleri yetersiz olan
yoneticilerin ~ giivenilir  davraniglarda bulunma oranlarn da  diisiis
egilimindedir.

® Degerler: Kendini gelistirmis, yetistirmis, evrensel deger kaliplarina sahip

yoneticiler, digerlerine gore daha fazla gilivenilir olmaktadirlar.

Takipcilerinin giivenini kazanarak liderin gliven vermesi, lider ve digerleri
arasindaki bagin varligina baghdir. Bu bag, gerek profesyonel gerekse kisisel anlamda
giiven ve saygl duyulmasiyla olugsmaktadir. Takipgiler tarafindan takip ettikleri kisinin
giivenilir oldugunu bilmek, yapilan ise olan inanci da arttiracaktir. Nasil ki bir liderin

inanmadig1 bir hedefe, inanmadig1 astlar1 araciligiyla ulasmasi miimkiin degilse benzer
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sekilde ¢alisanlarda inanmadiklari bir liderin izinden gitmek istemeyecek, bu durumun
sonucunda da istenen basar1 ger¢eklesmeyecektir. Liderin digerlerinin kisilik ve
gelisimine yapacagi katkilar giivenilirligini de arttiracaktir. Bu nedenle liderin
digerleriyle olan siirekli iletisimi sayesinde, onlarin giiven ve saygisin1 kazanabilmek
amaciyla oncelikle onlara duydugu giliveni gostermesi gerekmektedir (Akis, 2004: 71-
72).

2.3.1. Yoneticiye Giivenin Boyutlar:

McAllister (1995: 26), giiveni 2 ayr1 boyutta incelemektedir. Boyutlardan ilki
“Biligsel Temelli Giiven” olup hangi durum ve sartlarda kime ne diizeyde
giivenileceginden bahsetmektedir. Ona gore giiven icin var olan bilgiler ve iyi nedenler
biligsel gliveni olusturmaktadir. Bilissel temelli giiven; kisinin giivenilirligi, diiriistliigii
ve bagliligina iliskin olarak digerlerinin inanglarini belirtmektedir. Biligsel temelli
olarak baslayan bu karsilikli etkilesim, silire¢ icerisinde duygusal temelli baglara
dontiserek giivenin bir diger boyutu olan “Etki Temelli Giiveni” olusturmaktadir. Etki
temelli giivende bireylerin digerleriyle olumlu iligkiler kurarak birbirlerinden
¢ekinmeden davranmalart 6nemlidir. Bu baglamda gilivenin duygusal temelli boyutu;
calisanlarin birbirlerine kars1 sahip olduklar1 olumlu disiinceler ve beraberinde gelen
olumlu davraniglarin bir biitiinidiir. Digerlerinin istek ve arzularinin dikkate alinarak,
karsilikli anlayis ve giiven igerisinde ¢alisan birey nihayetinde Orgiit basarisina da

olumlu yonde katki saglayacaktir (Perry ve Mankin, 1997: 165).

2.3.2. Yoneticiye Giiven Modelleri

Cook ve Wall (1980: 39-52) tarafindan giiven konulu yapilan ¢alismada 3
yaklasim belirtilmektedir. Ik yaklasima gore, orgiit icerisinde yoneticiler tarafindan
calisanlar karar alma siireglerine ne kadar dahil edilirlerse yoneticiye giiven o derecede
artacaktir. Ikinci yaklasim, bir orgiit icerisinde ¢alisanin goérev taniminin net ve belirgin
sekilde iyi ayarlanmasi durumunda orgiite olan giivenin artacagi ayni zamanda bu
durumun calisanlarin birbirine olan giivenini de arttiracag: belirtilmektedir. Ugiincii
yaklagima gore ise, yoneticiye giivenin var oldugu bir ortamda ¢alisanlar arasinda da

giiven var demektedir.

Dirks ve Ferrin (2002: 612-613)’ e gore ise yonetici ve ¢alisanlar arasinda giiven
temelinde olusan iki yaklagim vardir. Bunlardan birinci yaklasima gore, calisanlar

yoneticilerinin davraniglarini nasil algilarsa o sekilde giiven algis1 olusturacagini
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belirten “Iliski Temelli Yaklasimdir.” Yoneticilerinin gdsterecegi ilgi alaka ve anlayish
davraniglara calisanlar da ayn1 sekilde karsilik vererek bu iliskinin sonucunda yonetici
ve ¢alisan arasindaki giiven insa edilecektir. Bir diger yaklasim olan “Karakter Temelli
Yaklasima” gore ise; yonetici ve c¢alisanlar arasindaki giiven iliskisinin yoneticinin
tagidig1 kisisel oOzellikler temelinde olusturulmasidir. Liderin karakterinin calisanlar
tarafindan algilanisi, goreviyle alakali tutum, eylem ve davraniglarina da etki edecegi

belirtilmektedir.

Yoneticiye Gliven Modellerinden diger bir model Whitener ve arkadaglarinin
(1998: 516-530) “Yonetsel Giivenilirlik Modelidir.” Bu modelde, yoneticiler ile
calisanlar arasindaki giivenin gelismesinde yoOnetsel davraniglarin 6nem arz ettigi
belirtilmektedir. Yapilan arastirmalar, giivenin yoneticiler tarafindan baglatilan bir siireg
oldugu tizerinde hem fikirdir. Bu modele gore yoneticilerde bulunmasi gereken ve
bulundugu takdirde astlarin kendi yoneticilerine giiven duymalarini saglayan unsurlar 5
baglikta belirtilmektedir. Bunlar; “davranigsal tutarlilik”, “davranig bitinligi”,
“kontroliin paylagimi ve devri”, “iletisimin dogrulugu ve agiklig1”, “ilgi ve Ozen

gosterilmesi” olarak siralanmaktadir. Bu unsurlar ise su sekilde ifade edilmektedir:

e Davramgsal tutarhhik: Yoneticilerin tutarli davraniglar sergilemesinin
calisanlarin  yoneticilerin  gelecekteki  davraniglarint = daha  iyi
ongorebilmelerini saglamaktadir.

e Davramis biitiinliigii: Calisanlarin  yoneticilerin  s6z ve davranislar
arasindaki tutarlilign goézlemleyerek, c¢alisanlarin yoneticilerine ahlaki
ozellikleri atfetmesidir.

o Kontroliin paylasimi ve devir: Kararlara katilimin ve kontrol devrinin
oldugu bir paylasimin, giivenilir davranigin temelini olusturdugu
belirtilmektedir.

e lletisimin dogrulugu ve acikh@i: Alinan kararlarin agiklamp dogru bir
iletisim saglandig1 takdirde yoneticiler giivenilir olarak degerlendirilir.

o 1lgi gésterme: Calisanlarin ihtiyaglarina duyarli olup onlarin menfaatleri
dogrultusunda hareket etmektir. Bu davraniglarin ¢ergevesinde hareket eden

yoneticiler giivenilir olarak algilanabilmektedir.
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Modele gore giivenen bir bireyin giivenme egilimi de yoneticiye duyulan giliveni

etkileyen diger bir degiskendir. Bu unsurlarin, ¢alisanlarin yoneticilere giiven duymasi

i¢in yeterli olmadig1 ancak gerekli oldugu modelde belirtilmektedir.

Yoneticiye Giiven kapsaminda bir diger model olan Gabarro (1987: 295-296)’

nun “Yonetici-Calisan Giiven Modelinde” ise, yonetici—¢alisan arasindaki giiven

iliskisi incelenmektedir. Bu ¢alismada giivenin unsurlari olarak; “karakter”, “yeterlilik”

ve “yarg1” belirlenmistir. Gabarro yonetici ve ¢alisan temelli yaptigi bu ¢alismasini

orgiitsel ortama da tasimay1 uygun gormiistiir.

Hurley (2012: 35-37) bireylerin yoneticilerine giivenmeye ya da giivenmemeye

karar verirken dikkate aldiklar1 ana faktorleri 6 baslikta siralamaktadir:

Benzerlikler, degerlerin uyumu ve ortak kimlik; benzerliklerimizin
oldugu insanlara, ortak olan deger yargilarimiz sebebiyle daha fazla
giiveniriz. Bir ekibin parcast olmanin gururu giiven olusumu icin bir temel
olusturmaktadir.

Giivenini  saglamak istediklerimizle ¢ikarlarimizin  6rtiismesi;
giivenmeden Once sordugumuz bir soru “Bu kiginin benim c¢ikarlarima
hizmet etme olasilig1 nedir?” Bu sebeple ancak digerleriyle ¢ikarlarimiz net
sekilde belirlenerek denklestigi takdirde glivenmek ¢ok daha kolay olacaktir.
Yardimsever olmak; iyiliksever olup refahimizi 6nemseyen Kkisilere
giivenme egilimindeyizdir.

Alaninda yetkin olmak; riskli ve calkantili donemlerde liderlerden
beklenilen belirli davraniglar vardir. Stratejik diisiinebilme yetenegine sahip
olup, degisimi tahmin etmek, degisim siirecinde uygulanabilecek girisimler
yapabilmek, siirece odaklanabilmek, siire¢ igerisinde insan gruplarini
harekete gegirebilme yetenegine sahip olmak, iyi iligkiler gelistirerek, bu
iliskilerin siirdiiriilebilirligini saglayabilmek bu davraniglardan bazilaridir.
Ongorii ve uyumun devamim saglamak; gelisigiizellik giivensizlige
sebebiyet vermektedir.

Acik ve net bir iletisim kurmak; topluluk karsisinda konusabilme yetenegi

lider i¢in degerli bir aractir.
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2.3.3. Yoneticiye Giivenin Sonug¢lari
Literatiir incelendiginde Orgiitsel Giivenin alt boyutu olarak karsimiza cikan
“Yoneticiye Giiven” kavrami yonetici ve c¢alisanlar arasindaki iliskinin seffafligini, s6z

ve davranislarin birbiriyle olan tutarligini belirtmektedir.

Orgiite Giiven ve Yoneticiye Giiven birbiriyle iliskili olsa da, her durumunda
birbirinden farkli oOnciilleri ve sonuglari vardir. Arastirmalar gostermektedir ki
calisanlarin; yoneticiler tarafindan sergilenen tutum ve davraniglari orgiitiin kurumsal
yapisini temsil ettigini diistindiigiinden, yoneticiye duyulacak olan giivenin ister olumlu
yonde isterse de olumsuz yonde olsun orgiitiin tiimiine de atfedildigidir. Yoneticilerine
giiven duyan calisanlarin bu giiveni tiim kurum i¢in de genellestirmeleri yoneticinin tiim
kurumu temsil kabiliyetine sahip oldugunun da bir gostergesidir (Matzler vd., 2006:
1262).

Tiim liderlik modellerinde basat bir unsur olarak giiven kavrami yer almaktadir.
Ancak 6zellikle hizmetkar liderlik ve giiven arasindaki giiclii bir iligkinin varlig1 yapilan
arastirmalar sonucunda ulasilan ortak bir kamdir (Russell, 2001; Joseph ve Winston,
2005).

Yoneticilerin tutum ve sergiledikleri davranislarin dogrudan veya dolayli olarak
orgiit igerisindeki giiveni etkileyecegi, bu etkilesimde de onemli rolii yoneticilerin
olusturdugu belirtilmektedir (Ulker, 2008: 191). Sonug itibariyle dogru isler yaparak
verdigi soOzlerin arkasinda duran yoneticiler, Orgiit igerisinde giiven ortaminin
olusturulmasinda odak noktayr olusturacaktir. Liderin giivenin olusumuna yonelik
yaptigi caligmalar ayni zamanda Orgiitsel etkinligin saglanmasinda da kilit rol

oynamaktadir (Kovac ve Jesenko, 2010: 10-12).

Kuruma ve yoneticiye duyulan giiven arasinda her ne kadar anlaml bir iligki
oldugu belirtilse de birbirinden ayr1 sonuglari da vardir. Kuruma giiveni olusturan
etmenler; algilanan oOrgiitsel destek, dagitim ve islemsel adalet olarak belirtilirken
bundan farkli olarak yoneticiye giiven; diiriistliik, alaninda yetkinlik, calisanlarina karsi

ilgi ve yardimsever davranislar olarak ifade edilmektedir (islamoglu vd., 2007: 30).

2.3.4. Yoneticiye Giiven Arastirmalar
Davis vd., (2000: 563) yaptiklar1 calismalarinda, yoneticilerin galisanlariyla

giiven iceren bir iliski ortami olusturdugunda, calisanlarin kendilerini giivende
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hissederek bu sayede de orgiite daha sadik bir sekilde ¢alisacaklarini ileri siirmiislerdir
(Davis vd., 2000: 563).

Arastirmanin degiskenlerinden biri olan, “Yoneticiye Gliven” yerel ve yabanci
yazin ¢ergevesinde incelendiginde bircok degiskenle olan iliskisinin  varligi
gorilmektedir. Etik liderlerin, takipgileriyle aralarindaki iliskiyi gli¢lendirecek igten bir
iligkinin varligr ve bu durumun da calisanlarin giivenini kazanmay1 sagladigimi ileri
stiren arastirmalar da yapilmistir (Caldwell vd., 2010: 157). Yiiksek etik degerli ve
diirtist davranislar sergileyen liderler ile takipgileri arasinda bir bagin kurulacagi, bu
sayede de takipgilerin lidere duyduklar1 giiven diizeyinin artacagi bu kapsamda

gerceklestirilen arastirmalarin sonuglarindandir (Chen vd., 2011: 9).

Yolag (2011: 63-72) tarafindan gergeklestirilen “Yo6neticinin Algilanan Liderlik
Tarz1 ile Yéneticiye Duyulan Giiven Arasindaki Iliskide Lider-Uye Etkilesiminin Rolii”
adli ¢aligmada liderlik tarzi olarak doniisiimcii ve etkilesimei liderlik tarzlar1 dikkate
aliarak gergeklestirilmistir. Calisanlar ve lider arasinda eger bir etkilesim olmazsa
hangi liderlik tarzi olursa olsun giiven duyulmayacagi diisiiniilmektedir. Arastirmanin
hipotezi “Yoneticilerin algilanan liderlik tarzlarmin yoneticiye duyulan giiven
tizerindeki etkisi, lider-iiye etkilesimine gore farklilasmaktadir” seklinde belirlenmistir.
Arastirma Istanbul’da farkli sektédrlerde ¢alisan 240 ¢alisan iizerinde gergeklestirilmistir.
Arastirmanin sonucunda doniisiimcii liderligin yoneticiye giiven ilizerinde daha yiiksek
bir katkisinin oldugu bulunmustur. Literatiirdeki ¢alismalar1 da destekler nitelikte olan,
liderin davranis tarzi, giiveni belirlemede temel faktor olarak bu aragtirmanin sonucunda

da belirtilmektedir

Orgiit ¢ikarlarin1 kendi menfaatlerinin dniinde tutarak, sdyledikleri ve yaptiklari
tutarli olan liderlerin takipg¢ilerinin goziinde giivenilir olarak algilandiklarini ileri siiren

caligmalar da yapilmistir (Zhu vd., 2013: 97).

Erkmen ve Esen (2013: 1-12) tarafindan gerceklestirilen “Hizmet Sektoriinde
Yoéneticiye Duyulan Giiven ile Kuruma Duyulan Giiven iliskisinin Incelenmesi” konulu
arastirma farkli sektorlerde istihdam edilen 280 ¢alisana ulasilarak gergeklestirilmistir.
Arastirmanin sonucunda arastirmanin ana hipotezini olusturan kuruma giiven ve
yoneticiye giiven iligkisinin pozitif ve gii¢lii oldugu belirlenmistir. Alt faktorler bazinda

ise en kuvvetli iliskinin, kuruma giivenin ilk faktorii olan “objektif ve calisanlarina



47

destek olan kurum” ile “adil ve diiriist yonetici” iligkisinden meydana geldigi

arastirmanin sonucu olarak ifade edilmektedir.

Erdem ve Aytemur (2014: 28-40) tarafindan orgiitlerde yoneticiler, ¢alisanlar ve
calisma arkadaslarma giliven iliskisinin boyutunu 6l¢gmek amaciyla Tiirkiye’nin farkl
bolgelerinde faaliyet gosteren kuruluslardan 550 orta diizey yoneticiden veriler elde
edilerek, hem nitel hem nicel arastirma yontemleri kullanilarak arastirma
gerceklestirilmistir. Bu aragtirmanin sonucunda orgiitsel iliskilerde giivenin boyutlarinin
farklilastigini, kiltiirel baglaminda bu duruma olan katkisi belirtilmektedir. Yapilan
arastirmada; yoneticiye giivenin olusumundaki 3 unsur onemle vurgulanmistir. Bu
unsurlar; yetenek, korumacilik ve adalet olarak belirtilmektedir. isle alakali bilgi,
tecriibe, beceri ve hakimiyet, problem ¢ézme performansi gibi unsurlarin tiimiinden
olusan yetkinlik boyutu ise; yoneticiye duyulan giivenin en giiglii boyutu olarak bu

arastirmanin sonucunda ifade edilmektedir.

Demir ve Mete (2016: 565-572) tarafindan gergeklestirilen arastirmada Antalya,
Serik ilgesi Belek bolgesinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde 262 otel
isletmesinden kolayda orneklem metoduyla secilmis 300 calisana ulagilarak, etik
liderlik davraniginin yoneticiye duyulan sadakat iizerindeki etkisi, giivenin araci yonii
ile 6lciilmiistiir. Yapilan arastirmanin sonucuna gore algilanan etik liderlik davranisinin,

yoneticiye duyulan giiven tizerindeki etkisi anlamli ve pozitif diizeydedir.

Toprak vd. (2017: 105-133) tarafindan gerceklestirilen “Yoneticilerin Catisma
Yonetme Yontemleri ile Yoneticiye Duyulan Giiven Arasindaki  Iliski:
Afyonkarahisar’da Bes Yildizli Otel Isletmelerinde Bir Arastirma” konulu ¢alismada;
calisanlarin yoneticiye giiven boyutunu etkileyen, en Onemli catisma ydnetme
yontemleri boyutunun problem ¢ézme oldugu sonucuna ulasilmistir. Yoneticiye giiveni
etkileyen en Onemli ikinci boyutun ise, uzlagsma boyutu oldugu aragtirmanin

sonuclarindandir.

Tetik tarafindan “Lidere Duyulan Giivenin Ardillar1 Uzerine Ulusal Yazin Meta-
Analiz” adli arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmanin sonucunda; lidere duyulan
giiven ile i doyumu, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iligkinin oldugu; lidere duyulan giiven ile isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel
sessizlik arasinda ise anlamli ve negatif bir iliskinin varligi tespit edilmistir (Tetik,

2020: 2973-2984).
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Tiireli ve Mert tarafindan gerceklestirilen “Hizmet Sektoriinde Algilanan
Liderlik Tarzlar1 ve Yoneticiye Giiven: Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama” konulu
calismada “Banka c¢alisanlarinin algiladiklari liderlik tarzi yoneticilerine duyulan giiveni
etkiler mi?” sorusuna cevap aramaktadirlar. Arastirma 258 kisiden elde ettikleri veriler
1s181inda; algilanan liderlik tarzinin yoneticiye giliveni, bilissel giiveni ve duygusal
giiveni etkiledigi, katilimc1 ve destekleyici liderlik tarzinin ydneticiye giiveni, biligsel
giiveni ve duygusal giiveni etkiledigi seklinde sonuglandirilmistir. Bununla birlikte
arastirmanin bir diger énemli ve dikkat ¢eken sonucu; enstriimantal liderlik tarzinin
yoneticiye giiveni, biligsel giiveni etkilemedigi fakat duygusal giliveni ise etkiledigi
yoniindedir. Arastirma sonucunda katilimecr ve destekleyici liderlik tarzi sergileyen
liderlerin astlar1 ile arasinda giiven iligkisinin olusabilecegi belirtilmektedir (Tiireli ve
Mert, 2020: 87-98).

2.3.5. Hizmetkéar Liderlik ve Yoneticiye Giiven Arastirmalari

Joseph ve Winston tarafindan gergeklestirilen, konuyla alakali olarak yazinda
bilinen bu ilk c¢alismada; c¢alisanlarin algiladiklar1 hizmetkar liderlik diizeyi ile
yoneticiye gliven (r = 0,64 p = 0,000) bununla beraber algilanan hizmetkar liderlik
diizeyi ile orgiite giiven arasinda (r = 0,72 p=0,000) pozitif yonli bir iliskinin varlig
arastirmanin sonucu olarak kanitlanmaktadir. Hizmetkar liderlik ile her iki giiven tiirii
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki ¢ikmasina ragmen, hizmetkar liderligin lidere kars1
giiven seviyesinde daha yiiksek bir diizeyde olustugu arastirmanin sonuglarindandir.
Gergeklestirilen bu ¢alismada, liderler tarafindan sergilenecek olan hizmetkar liderlik
davraniglarinin digerlerinin lidere kars1 duyacaklar1 giiveni saglamada 6nemli oldugu

belirtilmektedir (Joseph ve Winston, 2005: 6-22).

Sendjaya ve Pekerti tarafindan gergeklestirilen mevcut c¢alisma, hizmetkar
liderlik davranisi ile takipgilerin lidere giivenini dlgen ilk biiyilik 6l¢ekli ¢alisma olarak
literatiirde yer almaktadir. Arastirmada 6rneklemi olusturan Endonezya’da iki egitim
kurumundan 550 ¢alisan {izerinden elde edilen veriler kapsaminda, hizmetkar liderligin
lidere duyulan giiven ile iliskisi pozitif ve anlamli olarak bulunmaktadir. Bu pozitif ve
anlamli sonucun ¢ikmasinda 6nemli dl¢iide kiiltiiriin katkis1 oldugu ifade edilmektedir.
Arastirma sonuglarma gore; yliksek bir hizmetkar liderlik diizeyi algilayan astlarin,
diisiik diizeyde algilayanlara oranla 6nemli 6l¢iide daha yiiksek bir giiven seviyelerine
sahip oldugu belirtilmektedir. Yapilan calismada giliven olusturabilmesi adina lidere;

ortak bir vizyona sahip olma, digerlerine davranis ve eylemleriyle rol model olma, saygi
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ve diiriistliik ¢ercevesinde kararlar alabilmek gibi belirli davraniglar onerilmektedir
(Sendjaya ve Pekerti, 2010: 643). Gerek Joseph ve Winston (2005) tarafindan
gerceklestirilen, gerekse Sendjaya ve Pekerti (2010) tarafindan gergeklestirilen
arastirmalarin egitim sektorlinii kapsamasi sebebiyle farkli kiiltiirel gegmislere sahip
farkli isletmeler ve sirketler kapsaminda da konunun degerlendirilmesi tavsiye

edilmektedir.

Chinomona ve arkadaslar1 tarafindan gergeklestirilen arastirmada hizmetkar
liderligin ¢alisanlar ve lider arasindaki giiven ve orglitsel bagliliga etkisi inceleme
konusu olmustur. Gliney Afrika’nin Gauteng eyaletinde Sharpeville’de ¢alisanlara 150
anket dagitilarak, 146 tanesinden gelen olumlu doniisler analizde veri olarak
kullanilmistir. Arastirmada hizmetkar liderligin calisan giiveni iizerindeki etkisi giiclii
ve pozitif yonlii olarak belirlenmistir. Hizmetkar liderlik davranisi sergileyen liderin;
empati kurarak, alcakgoniillii davraniglar sergileyerek ¢alisanlar1 destekleyici ve
katilimc1 davraniglar1 orgiite baghiliklar1 {izerinde de pozitif ve anlamli bir etki
yaratacag ifade edilmektedir. Arastirmanin sonucunda hizmetkar liderligin ¢alisanlarin
liderlerine duyduklar1 giiven ve orgiite olan bagliliklarinin iizerinde ciddi ve pozitif
yonlii bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Mevcut ¢aligmanin Giiney Afrika’daki
sektorlerle siirli olmasi sebebiyle gelecekteki calismalara farkli organizasyonlarin ve
farkli tilkelerinde dahil edilerek sonuglarin karsilagtirilmasi 6nerilmektedir (Chinomono
vd., 2013: 405-414).

Chan ve Mak tarafindan hizmetkar liderlik ile astlarin lidere olan giliveni
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla Cin’de bir sirkette calisan 218 kisiden elde
edilen veriler ilizerinde gerceklestirilen arastirmada, hizmetkar liderligin lidere olan
giivene ve astlarin is tatminine olan giiclii etkisi arastirmanin sonuglarindandir.
Oncelikle astlarma ilham vermek icin astlarina hizmet eden liderin bu davranislarinin
sonucunda astlarin da tatmin oldugu belirtilmektedir. Hizmetkar liderlik ve is tatmini
arasindaki iligkide lidere duyulan giivenin aracilik ettigi arastirmanin sonucu olarak
belirtilmektedir (Chan ve Mak, 2014: 272-284).

Pakistan’da bulunan dort devlet lniversitesinden 233 &gretim {iyesi bolim
bagkanlarimin  katilimiyla gerceklestirilen “Hizmetkar Liderlik ile Performans
Arasindaki Iliskide Giivenin Araci Yoénii” adli ¢alismada Giiven iki boyutlu olarak;

duygusal ve bilissel giiven seklinde arastirmaya dahil edilmektedir. Hizmetkar liderlik
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ile Performans arasindaki iliskide duygusal giivenin olumlu katkilart gézlemlenirken,
biligsel giivenin 6nemsiz bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Gorev ve faaliyetlerle
yakindan iligkili bir kavram olarak nitelendirilen biligsel giivenin buradaki 6nemsiz
degeri oldukca sasirtici bir sonuctur. Calismanin alana en biiyiik katkisi ise, hizmetkar
liderligi ve bireysel performansi etkileyen temel mekanizmalar igerisinde giivenin
anahtar bir unsur olarak varligidir. Arastirmanin Orneklemini olusturan Pakistan’da
yiiksek bir giic mesafesinin varligi, orantisiz ve esit olmayan bir sekilde giiciin toplumda
dagitilarak, mevcut otorite sahibi yoneticilerin varligi kiiltiirel baglamin bir sonucu
olarak biligsel giiveni baskilamis olabilecegi diisiiniilmektedir (Saleem F., vd. 2020: 1-
16).

Literatiirde One ¢ikan ve detaylarina deginilen tiim bu calismalar, hizmetkar
liderlik ve yoneticiye giiven arasinda anlamli bir iliskinin varligint agik¢a ortaya
koymaktadir (Joseph ve Winston, 2005; Sendjaya ve Pekerti, 2010; Chinomona vd.,
2013; Chan ve Mak, 2014; Saleem F., vd. 2020). Yerel kaynaklar incelendiginde
konuyla alakali bir arastirma bulunamamistir. Bu baglamda g¢alismanin arastirma
modelinde, hizmetkar liderlik ve yoneticiye gliven arasinda bir iliskinin olup
olmadiginin belirlenmesi iizerine, konuyla alakali literatiire alaninda 6zgilin bir katki

saglayacagi diistintilmektedir.
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UCUNCU BOLUM
HiZMETKAR LiDERLIK VE YONETICiYE GUVEN iLiSKiSi BiR
ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

“Hizmetkar Liderlik” kavrami 1977 senesinde Robert Greenleaf tarafindan ilk
kez kullanilarak, kendisine ait olan “The Servant as a Leader” adli makalesi ile yazin
hayatina kazandirilmistir. Alisilmis geleneksel liderlik yaklagimlarinin aksine liderin
esas gorevinin hizmet beklemek degil, digerlerine hizmet etmek oldugunu belirten
liderlik yaklasimidir. Greenleaf boyle bir liderlik tarzi sayesinde daha onceki liderlik
kuramlarindan farkli olarak daha anlayish ve duyarli bir toplumun olusumunu
amaclamaktadir. Hizmet eden liderlik; bencil ve bir gii¢ ya da otoritenin temsili olan
alisilmis liderlerin Otesine gecerek; karar alma siireglerinde digerlerini de dinleyen,
duyarli ve anlayigh tavirlariyla giiven verip destekleyen, onlarin gelisimine katki
saglayarak, kisisel menfaatlerinin aksine onceliklerini digerlerinin iyiligine adayan “bir
yoneticiye hoggoriiden daha ¢ok yakisacak baska bir sey yoktur” anlayisini benimseyen
liderlik yaklasimidar.

Arastirmanin diger boyutunu olusturan Yoneticiye Giiven kavrami ise, liderin
sergileyecegi tim tutum ve davranislarindaki ahlaki ve etik degerlerle kendini

gosterecektir.

Hizmetkar liderler ve astlar1 arasindaki iliskide; hizmetkar liderin digerlerinin
iyiligi i¢in onlarin ¢ikarlarina odaklandigi ve bu etkilesim sonucunda astlarin da
liderlerine giivenerek karsilik verdigi belirtilmektedir. Gelecek planlar igin astlarini
destekleyerek tesvik eden lider bu sayede olusacak giivenin insasina da katki saglarken,
bunun sonucunda bu hizmetten yarar elde eden galisanlar ise liderlerine giivenmek igin
motive olmaktadir (Whitener vd. 1998, Chan, 2014: 275). Hizmetkar Liderlik konulu
literatiir incelediginde de goriilmektedir ki giliven; lider ve astlar1 arasindaki iligkinin
ayrilmaz bir pargasidir (Greenleaf, 1977; Joseph ve Winston, 2005; Russell ve Gregory
Stone, 2002). Bugiine kadar gergeklestirilen bir¢ok arastirmada orgiitlerde liderlik
anlayig1 ve giliven arasindaki iliskinin varhigi tespit edilmektedir (Whitener vd., 1998;
Mayer ve Davis, 2000; Dirks ve Ferrin 2002; Joseph ve Winston 2005). Ancak

gerceklestirilen tim bu arastirmalar takipgilerin lidere olan giivenini 6zel olarak ele
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almamaktadir. Mevcut durumda “Gilivenmek i¢in neye ihtiyacimiz var? Bir yoneticiye

neden giiveniriz?” sorularina cevap aranmaktadir.

Hizmetkar Liderlik ve Yoneticiye Gliven iizerine gerceklestirilen arastirmalarda
ise ortak nokta bu iki degisken arasindaki iliskinin varligi olarak belirtilmektedir
(Joseph ve Winston, 2005; Sendjaya ve Pekerti, 2010; Chinomona vd., 2013; Chan ve
Mak, 2014; Saleem F., vd. 2020). Ancak hizmetkar liderlik davraniglar sergileyen
liderlerin digerlerinin kendilerine duyacaklari giiveni nasil elde edecekleri bir eksiklik

olarak varligini1 korumaktadir.

Aragtirmada, calisanlarin yoneticiye duyduklari giiven algisinin  hizmetkar

davraniglara sahip olan lider ile iliskinin ortaya konmasi amaglanmaktadir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirma; Denizli ilinde tasimacilik hizmeti veren bir sirkette
gerceklestirilmigtir. Arastirmanin orneklemini, bu sirketin Denizli’de ¢alisan personeli
olusturmaktadir. Orneklem; kurallar ¢ercevesinde belli bir evrenden secilerek, bu evreni
temsil yeterligi oldugu kabul edilen pargadir. Bilimsel aragtirmalarda ¢ogunlukla evreni
temsil yeterliligi olan bu 6rneklem kiimeler iizerinde yapilarak, sonuglar ilgili evrenlere
genellenmektedir (Karasar, 2005: 110-111). Insan kaynaklar1 biriminden elde edilen
bilgiler 1s1g8inda mevcut 50 kisinin ¢alistig1 bu sirkette calisanlarin tiimiine ulagilarak

arastirma gergeklestirilmistir.

3.3. Arastirmanin Kapsam ve Kisitlari

Arastirmanin bir takim kisithiliklar1 mevcuttur. Yapilan ¢alisma {i¢ ortakli bir
sirkette gergeklestirilmektedir. Calisanlar tarafindan yonetici olarak kabul edilen tek bir
yonetici merkezinde c¢alisma gergeklestirilerek, calisanlar yoneticilerinin hizmetkar
liderlik davraniglarini  kendi algilarina gore degerlendirmektedirler. Boylelikle
yoneticiler tarafindan gercekte sergilenen liderlik davranislar ile ¢alisanlar tarafindan

algilanan liderlik davranigi birbirinden farkli 6zelliklere sahip olabilmektedir.

Yapilacak arastirmalarda ¢alisanlarin hizmetkar liderlik davranislar1 temelinde
yoneticilerini  degerlendirmelerinin  yan1 sira, ydneticilerin bizzat kendilerine
uygulanacak hizmetkar liderlik anketi ile kendilerini degerlendirmesi istenerek

yoneticilerin kendilerince sergiledikleri hizmetkar liderlik davranislar1 ile calisanlar
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tarafindan algilanan liderlik davraniglarinin birbiriyle karsilagtirilmasi yapilacak olan

calismay1 daha anlamli kilacaktir.

3.4. Veri Toplama Yoéntemi
Arastirmada verilerin toplanmasinda anket yonteminden yararlanilmistir.
Anketlerin tamamui katilimcilarla yiiz yiize gorisiilerek bizzat her bir katilimcinin

kendisine ulastirilarak uygulanmistir.

Anketin giris kismina katilimcilart bilgilendirmek amaciyla, anketin yapilma
amacini belirten kisa bir yazili agiklama eklenmistir. Bunun yani sira, verilerin bilimsel
arastirma kapsaminda degerlendirilecegi, ankete isim yazilmasma gerek olmadigi,
sonuglarin higbir kisi, kurum, kurulus ile paylasilmayacak olusu hususu titizlikle

belirtilmis olup anket sorular1 hakkinda katilimcilara szl agiklama yapilmistir.

Calismada katilimcilara uygulanan olcekler, anket formlarinin kisa sorular
icermesi, Ol¢iilmek istenen alt boyutlardan olusmasi ve literatiirde yaygin sekilde

kullanilmas1 sebebiyle tercih edilmistir.

Veri toplamak igin olusturulan anket formu ii¢ boliimden olugmaktadir. Birinci
boliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik cinsiyet, yas,
mesleki deneyim, is yerindeki pozisyon ve egitim durumuna dair sorular1 igceren kisisel

bilgi formu bulunmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde, isletmede c¢alisanlarin yoneticilerini Hizmetkar
Liderlik Olgegindeki sorular ¢ercevesinde degerlendirmeleri istenmektedir. Hizmetkar
Liderlik Olcegi; Dennis ve Winston (2003), Page ve Wong’un (2000) 99 soru ve 4
boyutlu (kisilik “personality”, iliski “relationship”, gorev “task” ve siire¢ “process”)
hizmetkar liderlik dlgeginin (servant leadership instrument); Aslan ve Ozata (2011: 146)
tarafindan yapilan calismayla 14 soru ve 3 boyut haline getirilmis olarak Tiirk¢e

literatiire kazandirilmis olan 6lgek kullanilmistir.

Olgekte 1-7. sorular “Giiglendirme” boyutunu, 8-11. sorular “Hizmet”
boyutunu, 12-15. sorular “Vizyon” boyutunu olusturmaktadir. Anketin orijinalinde tek
bir soru olan “Liderim kurumun hangi hedefe ulagmasi gerektigini iyi bilir ve toplum
icin ne yapmak istediginin farkindadir” sorusu 2 ayri soru seklinde diizenlenerek ankete

dahil edilmistir. Isletmeye hizmetkar liderlik dlgegi 5°li skala ile uygulanmustir.
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Anketin tiglincii boliimiinde ise; ¢alisanlarin yoneticiye duyduklari giiven diizeyi
belirlenmeye calisilmistir. Bu amagla orgiitsel giivenin alt boyutlarindan yoneticiye
giiven ve orgiitiin kendisine giivenin 6lglimii i¢in Nyhan ve Marlowe (1997) tarafindan
gelistirilen ve 12 ifadeden olusan Orgiitsel Giiven Envanteri (Organizational Trust
Inventory) kullanilmigtir. Bu 12 ifadenin ilk 8 ifadesi yoneticiye giiveni, diger 4’ ise
orgiitiin kendisine duyulan giliveni tespit etmeye yoneliktir. Sadece yoneticiye duyulan

giiveni 6lgmek amaclandig i¢in ilk 8 ifade kullanilmistir.

Arastirmada kullanilan tim Olgekler 5°1i likert formatinda diizenlenmis,
katilimcilarin dlgekteki ifadelere ne derecede katildiklarini belirlemek amaciyla 1:
Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4:
Katiliyorum, 5: Tamamen Katiliyorum seklinde degerlendirmeleri istenmistir.
Puanlamalarin yiliksek olmasi liderin; hizmetkar 6zelliklere ne diizeyde sahip bir lider
oldugunu belirlerken, ayn1 zamanda calisanlarin yoneticilerine duyduklari gliven

derecesinin de yiiksek oldugunu gostermektedir.

Arastirmanin amact ve modeli dogrultusunda olusturulan arastirma hipotezini
test edebilmek amaciyla SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 21 paket
programindan yararlanilmistir. Aragtirmadan elde edilen verilerin degerlendirilmesinde,
frekans, ylizde, ortalama, faktor analizi, korelasyon analizi ve dogrusal regresyon analizi

kullanilmastir.

3.5. Arastirmanin Modeli
Arastirma modeli hizmetkar liderlik ve yoOneticiye giliven arasindaki iliskiyi

Olgmeye yonelik tasarlanmigtir.

HiZMETKAR YONETICIiYE
LIiDERLIK > GUVEN

Sekil 6: Arastirmanin Modeli

Sekil 6’da arastirmanin modeli belirtilmektedir. Arastirma modelinde, sadece
arastirmanin temel amaci olan bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki
etkisinin incelenmesine yonelik sekil cizilmistir. Arastirmanin basit modeline gore;
bagimsiz bir degisken olan hizmetkar liderlik davraniglariin, bagiml bir degisken

olarak yoneticiye duyulan giiven iizerindeki etkisi arastirilmaktadir.
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3.6. Arastirmanin Hipotezi

Aragtirma temel bir hipotezi test etmek i¢in yapilmistir. Bu dogrultuda
arastirmanin hipotezi;

Hi: Hizmetkar liderlik davranislar ile yoneticiye duyulan giiven arasinda pozitif

bir iliski vardir.

3.7. Arastirma Ile Ilgili Bulgular ve Degerlendirmeler
Bu béliimde arastirmaya iliskin temel bulgulara yer verilecektir. Bu dogrultuda,
katilimcilarin demografik ozellikleri, aragtirmanin betimsel istatisikleri ve degiskenler

arasindaki iligki analizleri yorumlanacaktir.

3.7.1. Katimcilara Ait Demografik Bilgiler
Arastirma kapsaminda yapilan frekans analizlerinde, katilimcilarin demografik

ozellikleri kullanilmustr.

Tablo 4: Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler-Cinsiyet

Sikhik Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Erkek 46 92,0 92,0 92,0
Kadin 4 8,0 8,0 100,0
Toplam 50 100,0 100,0

Tablo 4’te calisanlarin cinsiyet dagilimi goriilmektedir. Katilimcilarin cinsiyet
dagilimina bakildiginda toplamda 50 katilimcinin 46°s1 erkek, 4’i kadindir. Yiizdelik
kisimda ise %92,0’lik kisim erkeklerden olusuyorken, %8’lik kisim kadinlardan
olusmaktadir. Bu sonuglar isletmede ¢alisan ve arastirmaya katilmig olan ¢alisanlarin
bliylik cogunlugunun erkek oldugunu gdstermektedir. Calisma alani1 ve sektoriin niteligi

bu sonuglarda oldukga etkilidir.

Tablo 5: Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler-Yas

Sikhik Yiizde Gecerli yiizde Kiimiilatif yiizde
20-30 9 18,0 18,0 18,0
31-40 22 44,0 44,0 62,0
41-50 14 28,0 28,0 90,0
51 ve iistii 5 10,0 10,0 100,0
Toplam 50 100,0 100,0

Tablo 5°te calisanlarin yas dagilimi goriilmektedir. Belirlenen yas araligindaki
dagilim incelendiginde; 9 katilimcinin 20-30 yas araliginda olduklari; 22 katilimcinin
31-40 yas araliginda olduklari; 14 katilimcinin 41-50 yas aralifinda olduklari; 5

katilimcinin 51 ve Ustli yas araliginda olduklar1 goriilmektedir. Yiizdelik oranda ise;
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%18°1ik kisim 20-30 yas araliginda, %44’lik kistm 31-40 yas aralifinda, 9%28’lik kisim
41-50 yas araliginda, %10’luk kisim 51 yas ve iistli yas araliginda oldugu dagilimda
gozlemlenmistir. Bu sonuglara gore; isletmede calisan ve arastirmaya katilmis olan
calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugunun 31-40 yas araliginda oldugu sdylenebilir. Bu yas

grubunda yogunlagmasinin temel nedeni yapilan isin 6zelliginden kaynaklanmaktadir.

Tablo 6: Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler-Egitim

Sikhik Yiizde Gecerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
ilkogretim 27 54,0 54,0 54,0
Lise 13 26,0 26,0 80,0
Onlisans 8 16,0 16,0 96,0
Fakiilte 2 4,0 4,0 100,0
Toplam 50 100,0 100,0

Tablo 6’da calisanlarin egitim diizeyleri dagilimi goriilmektedir. Buna gore
katilimcilarin  egitim diizeylerine bakildiginda 27 katilimemnin ilkogretim mezunu
olduklar;; 13 katilimcinmin lise mezunu olduklari; 8 katilimcinin 6n lisans mezunu
olduklart; 2 katilimcinin lisans mezunu olduklar1 goriilmektedir. Yiizdeli dagilima
bakildiginda ise; ilkdgretim %54°lik, lise %26’lik, 6n lisans %16’lik, lisans %4’lik
kisimdan olusmaktadir. Bu sonuglara gore; isletmede calisan ve arastirmaya katilmig
olan ¢alisanlarin istihdaminda bir egitim sartinin bulunmadigi ve bu nedenle biiyiik bir
cogunlugunun egitim diizeyinin ilkdgretim diizeyinde oldugu arastirmanin demografik

sonuglarindandir.

Tablo 7: Katilimeilara Ait Demografik Bilgiler-Kurumda Calisma Siiresi

Sikhk Yiizde Gegerli yiizde Kiimiilatif yiizde
lay-5yil 18 36,0 36,0 36,0
6-10y1l 11 22,0 22,0 58,0
11-15y1l 14 28,0 28,0 86,0
16y1l ve iistii 7 14,0 14,0 100,0
Toplam 50 100,0 100,0

Tablo 7°de galisanlarin kurumda ¢alisma siirelerinin dagilimi goriilmektedir.
Buna gore; isletmede calisanlarin ve arastirmaya katilan calisanlarin isletmede kag yildir
calistigina bakildiginda 18 katilimcinin 1 ay-5 yil arasinda isletmede calistigi; 11
katihmcinin 6-10 yil arasinda isletmede g¢alistigi; 14 katilimcinin 11-15 yil arasinda
isletmede calistigi; 7 katilimcinin 16 yil ve {stii yildir isletmede calistig1 goriilmektedir.
Yiizdelik dagilima bakildiginda ise; %36’lik kistm 1 ay-5 yil arasinda isletmede
calistifi, %22’lik kistm 6-10 yil arasinda isletmede calistigi, %28’lik kisim 11-15 yil
arasinda isletmede c¢alistig1, %14’ liikk kisim 16 yil ve {istli yildir isletmede ¢aligsmaktadir.
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Bu sonuclara gore; isletmede calisan ve arastirmaya katilan calisanlarin biiyiik bir

cogunlugunun lay-5Syil arasinda bir siiredir isletmede calistig1 goriilmektedir.

Tablo 8: Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler-Is Hayatinda Kag Yil

Sikhik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
lay-5yil 4 8,0 8,0 8,0
6-10y1l 13 26,0 26,0 34,0
11-15y11 15 30,0 30,0 64,0
16y1l ve iistii 18 36,0 36,0 100,0
Toplam 50 100,0 100,0

Tablo 8’de c¢alisanlarin is hayatinda kac¢ yildir calistiklarinin  dagilimi
goriilmektedir. Isletmede c¢alisanlar ve arastirmaya katilan calisanlarin  calisma
siirelerine bakildiginda 4 katilmcinin 1 ay-5 yil arasi tecriibeye sahip olduklari; 13
katilimcinin 6-10 yil arasi tecriibeye sahip olduklari; 15 katilimcinin 11-15 yil arasi
tecrilbeye sahip olduklari; 18 katilimemin 16 yil ve istii tecrilbeye sahip olduklari
goriilmektedir. Yiizdelik dagilima bakildiginda ise; %8’lik kisim 1 ay ile-5 yil arasi
tecriibeye sahip, %26’lik kisim 6-10 y1l arasi tecriibeye sahip, %30’luk kisim 11-15 y1l
arasi tecriibeye sahip, %36’lik kisminin 16 y1l ve lstii tecriibeye sahiptir. Bu sonuglara
gore; isletmede calisan ve arastirmaya katilan ¢alisanlarin biiyiik bir ¢cogunlugunun 16

yil ve Ustii siiredir is hayatinda olduklar1 gériilmektedir.

Tablo 9: Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler-Pozisyon

Sikhik Yiizde Gegerli Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Biiro elemanm 13 26,0 26,0 26,0
isci 33 66,0 66,0 92,0
Sozlesmeli personel 2 4.0 4.0 96,0
Miidiir yrd/miidiir 2 4.0 4.0 100,0
Toplam 50 100,0 100,0

Tablo 9’da isletmede c¢alisan ve arastirmaya katilan c¢alisanlarin g¢alistigt
isletmedeki gorevine iliskin dagilim goriilmektedir. Katilimcilarin  isletmedeki
pozisyonlarma bakildiginda 13 katilimecinin biiro elemani olarak c¢alistigi; 33
katilimcinin is¢i olarak calistigt; 2 katilimcinin sdzlesmeli personel olarak calistigi; 2
katilimcinin ise miidiir ya da miidiir yardimcisi olarak isletmede ¢alistig1 goriilmektedir.
Yiizdelik dagilim ise; %26’lik kisim biiro elemani olarak, %66’lik kisim is¢i olarak,
%4’liik kisim sozlesmeli personel olarak, %4 liik kistm miidiir ya da miidiir yardimcisi
olarak isletmede calismaktadir. Bu sonuglara gore; isletmede calisan ve aragtirmaya

katilan caliganlarin biiyiik bir ¢ogunlugu isletmede isci statiisiinde ¢alismaktadir.
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3.7.2. Arastirmada Kullanilan Olceklerin Giivenilirlik ve Gecgerlilik
Analizleri

Bu béliimde arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik diizeyi test edilmis ve
sonuglar degerlendirilmistir. Yapilan giivenilirlik analizinde bir 06lgegin maddeleri
arasindaki i¢ tutarlilik ve giivenilirligi Glgiilmektedir. 15 ifadeden olusan Hizmetkar
Liderlik Olgeginde yapilan i¢ tutarlilik ve giivenilirligini 6lgmek amaciyla alfa katsayisi

kullanilmustir.

Olgegin giivenilirliginin belirlenmesinde yaygin olarak kullanilan ydntemlerden
birisi olan Cronbach’s Alpha testi uygulanarak analiz gergeklestirilmistir. Arastirmada
kullanilan 6l¢egin giivenilir olup olmadigina bakilirken buna Cronbach’s Alpha katsay1
degerinin yorumlanmasi suretiyle karar verilmektedir. Cronbach’s Alpha degeri ise, 0-1
arasinda degerler almaktadir. Bu ¢ergevede bir 6lgegin Cronbach’s Alpha degerine
bakilarak belirlenen giivenilirlik degerleri;

e 0,00 <a<0,5 ise dlgek giivenilir degildir,

e 0,5<a<0,6ise olcek diisiik glivenilirliktedir,

e 0,6<a<0,7ise Olcek oldukea giivenilirdir,

o 0,7<a<0,9ise olgek yiiksek derecede giivenilir,

e o >0,9 ise ¢ok yiiksek derecede giivenilirlik seklinde dlgegin giivenilirligi

yorumlanmaktadir (Giiris ve Astar, 2019: 306).

15 ifadeden olusan Hizmetkar Liderlik Olgeginde yapilan i¢ tutarlilk ve
givenilirligini  6lgmek amaciyla alfa katsayis1  kullanilmistir. Tablo 10’da

gergeklestirilen giivenilirlik analizinin sonuglart gosterilmektedir.

Tablo 10: Hizmetkar Liderlik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha  Standardize Edilmis Cronbach’s Olcek Madde Sayist
Alpha
,961 ,961 15

Tablo 10’a gore hizmetkar liderlik 6lgegi i¢in yapilan giivenilirlik analizinin
sonucunda; Cronbach’s Alpha degeri 0,961 olarak hesaplanmaktadir. 0,90 iizerinde bir

deger aldig1 i¢in bu dlgegin ¢ok yiiksek derecede giivenilir oldugu kabul edilmektedir.

Olgegin giivenilirliginin test edilmesi i¢in Cronbach’s Alpha degerinin yani sira
toplam madde-puan korelasyon degerlerinin de incelenmesi gerekmektedir. Madde

toplam korelasyonu, 6lgekte yer alan ifadelerden alinan puanlar ile 6l¢egin toplam puani
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arasindaki iliskiyi belirtmektedir. Bu degerin, her bir ifade i¢in en az 0,30 ve daha fazla
olmas1 beklenmektedir. Toplam-madde puan korelasyon degerleri 6l¢ekteki her bir ifade
cikarildigi zaman giivenilirliginin ne kadar diisecegini gostermektedir. Tablo 11’de 3
boyut ve 15 faktérden olusan hizmetkar liderlik Ol¢egine ait toplam-madde puan

korelasyon degerleri belirtilmektedir.

Tablo 11: Hizmetkar Liderlik Olgegi Madde Puan Degerleri

Oge Oge Diizeltilmis Kare Oge
Silindiginde  Silindiginde Madde Coklu Silinmesi
Madde Olgek Toplam Korelasyon  Sonucunda
Ortalamasi Varyans Korelasyonu Cronbach’s
Alpha

Giiclendirme 1 51,9200 156,116 ,907 ,898 ,955
Giiclendirme 2 52,0800 159,259 ,788 ,790 ,958
Giiclendirme 3 51,3600 168,847 ,642 ,630 ,960
Giiclendirme 4 51,8400 160,913 ,763 ,859 ,958
Giiclendirme 5 51,7400 162,115 ,789 ,801 ,958
Giiclendirme 6 51,7600 160,145 ,819 ,745 ,957
Giiclendirme 7 51,7200 158,859 ,899 ,899 ,956
Hizmet 8 51,6400 164,480 ,713 ,681 ,959
Hizmet 9 51,7000 163,153 ,682 ,564 ,960
Hizmet 10 51,4200 166,902 734 ,760 ,959
Hizmet 11 51,6600 167,413 ,591 ,436 ,962
Vizyon 12 51,5000 164,173 ,785 ,765 ,958
Vizyon 13 51,5800 159,351 ,844 ,884 ,957
Vizyon 14 51,4800 162,704 ,816 ,846 ,957
Vizyon 15 51,6400 162,113 ,817 ,899 ,957

Tablo 11°de belirtilen toplam-madde puan korelasyon degerlerine gore dlgegin
giivenilir aralikta olmasi sebebiyle analizde kullanilan hizmetkar liderlik dlgeginden

herhangi bir madde ¢ikarimi yapilmamaistir.

Aragtirmanin diger boyutunu olusturan 8 ifadeden olusan Yoneticiye Giiven
Olgeginin giivenilirligini 6lgmek icin alfa katsayis1 kullanilmustir. Tablo 12 yoneticiye

giiven Olceginin gilivenilirlik analizinin sonuglarini gostermektedir.

Tablo 12: Yéneticiye Giiven Olgegi Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alpha Standardize Edilmis Cronbach's  Olcek Madde Sayisi
Alpha
,953 ,953 8

Tablo 12’ye gore, yoneticiye gliven Olgegi icin yapilan analiz sonucunda;
Cronbach’s Alpha degeri 0,953 olarak hesaplanmaktadir. 0,90 tizerinde bir deger aldig:
icin bu dlgeginde ¢ok yiiksek derecede giivenilir oldugu kabul edilmektedir.
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Olgegin giivenilirliginin test edilmesi i¢in Cronbach’s Alpha degerinin yam sira
toplam madde-puan korelasyon degerlerinin de incelenmesi gerekmektedir. Toplam-
madde puan Kkorelasyon degerleri Olgekteki her bir ifade ¢ikarildigi zaman
giivenilirliginin ne kadar diisecegini gostermektedir. Bu sebeple yoneticiye giiven dlgegi
icin gergeklestirilen analiz sonucunda olusan toplam-madde puan korelasyon degerleri
Toblo 13’te belirtilmektedir.

Tablo 13:Yéneticiye Giiven Olgegi Madde Puan Degerleri

Oge Oge Diizeltilmis Kare Coklu Oge

Silindiginde Silindiginde = Madde Toplam  Korelasyon Silinmesi
Madde Olcek Varyans Korelasyon Sonucunda
Ortalamasi Cronbach’s

Alpha

Giiven 1 25,5200 52,949 ,607 ATT ,960
Giiven 2 25,5800 47,881 ,916 ,936 ,941
Giiven 3 25,5400 49,968 ,834 ,802 ,946
Giiven 4 25,4200 49,269 ,850 ,843 ,945
Giiven 5 25,5800 47,718 ,895 ,904 ,942
Giiven 6 25,4600 48,539 ,792 ,733 ,949
Giiven 7 25,4600 48,131 ,833 ,896 ,946
Giiven 8 25,4200 48,412 ,879 916 ,943

Tablo 13 yoneticiye giliven Olgegine ait toplam-madde puan Kkorelasyon
degerlerini belirtmektedir. Analiz sonucunda, yoneticiye giiveni 6lgmeye yarayan

6l¢egin giivenilir aralikta olmasi sebebiyle herhangi bir madde ¢ikarimi yapilmamistir.

Uygun bir yontemle bir 6lgegin giivenilirligini saptamis olmak, 6lgegin kabul
edilebilir olmas1 i¢in tek basina yeterli bir 6l¢iit degildir. Ayni1 zamanda Olcegin
belirlenen amac¢ dogrultusunda ol¢lilmek istenen degiskeni dogru 6l¢iip dlgmedigi de

gecerlilik yontemiyle incelenmesi gerekmektedir (Ercan ve Kan, 2004: 214).

Bir olgegin gecerliligi icin literatiirde genellikle kapsam ve yap1 gecerliligi
olmak iizere iki farkli yontem kullanilmaktadir. Bu dogrultuda olcegin kapsam
gecerliligini degerlendirmek amaciyla uzman goriislerine bagvurulmus, yapr gecerliligi
icin ise KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Barlett’s testleri yapilarak faktér analizine
uygunlugu incelenmistir. Olgeklerin faktdr analizine uygunlugu neticesinde dlgekler

faktor analizine tabi tutularak arastirma gerceklestirilmistir.

Arastirmanin veri setinin faktér analizine uygunlugunu test etmek amaciyla
oncelikle Kaiser-Meyer-OlKkin testi ve Bartlett’s kiiresellik testleri uygulanmistir. Analiz
sonucunda Hizmetkar Liderlik Olgeginin; Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri Tablo
14’te belirtilmektedir.
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Tablo 14: Hizmetkar Liderlik Olgegi KMO ve Bartlett’s Kiiresellik Testi Sonugclar1

KMO Orneklem Yeterliligi ,907
Yaklasik Ki Degeri 722,095
Bartlett’s Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 105
Anlamhlik Diizeyi ,000

Tablo 14’¢ gore gergeklestirilen analizler sonucunda KMO degeri hizmetkar
liderlik i¢in 0,907 ile istenen seviye olan 0,5’in lizerinde ve Bartlett’s testinin kuyruk

olasiliginin da 0,000 6nem derecesinde anlamli oldugu gériilmektedir.

Arastirmada kullanilan 6lgegin giivenilirlik ve gecerlilik analizlerinin ardindan
Olcegin kac boyuttan olustugunu tespit etmek amaciyla faktorlerin 6z degerleri
belirlenmigtir. Tablo 15 hizmetkar liderlik Olgegine ait faktér 06z degerlerini
belirtmektedir.

Tablo 15: Hizmetkar Liderlik Olgegi Faktor Oz Degerleri

Aciklanan Varyanslar Oz Degeri 1’den Biiyiik Olan Faktorler
Madde Aciklanan  Aciklanan Madde  Agiklanan Agiklanan
Oz Varyans Varyans 0Oz Varyans Varyans
Degeri Oram Oranlarinin ~ Degeri Orani Oranlarinin
Artan Kiimiilatif Degeri
Birikimli
Degeri
Hizmet 1 9,785 65,236 65,236 9,785 65,236 65,236
Hizmet 2 ,978 6,523 71,759 ,978 6,523 71,759
Hizmet 3 ,756 5,040 76,799 ,756 5,040 76,799
Hizmet 4 ,128 4,856 81,655
Hizmet 5 ,553 3,685 85,339
Hizmet 6 491 3,276 88,615
Hizmet 7 ,446 2,974 91,589
Hizmet 8 ,356 2,376 93,966
Hizmet 9 221 1,473 95,439
Hizmet 10 ,213 1,417 96,856
Hizmet 11 ,149 ,996 97,852
Hizmet 12 ,120 ,803 98,655
Hizmet 13 ,086 574 99,229
Hizmet 14 ,066 ,438 99,667
Hizmet 15 ,050 ,333 100,000

Tablo 15’e gore, 15 faktorden olusan hizmetkar liderlik Olgeginde 6z degeri
I’den biiylik 1 faktoriin ortaya c¢iktigr goriilmektedir. Hizmetkar liderlik Olgegi igin
gerceklestirilen faktorlerin 6z degerlerinin belirlenmesi sonucunda, Hizmetkar liderlik
Olgeginin alt boyutlar1 olan; “giiclendirme”, “vizyon” ve ‘“hizmet” boyutlarinin

katilimcilar tarafindan tek bir boyut olarak algilanmis oldugu goriilmektedir.

Arastirmada  kullamlan Yoneticiye Giiven Olgegi icin faktdr analizine

uygunlugunun test edilmesi amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi
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testi ve Bartlett’s kiiresellik testi uygulanmistir. Tablo 16 analizin sonuglarini

gostermektedir.

Tablo 16: Yoneticiye Giiven Olgegi KMO ve Bartlett’s Kiiresellik Testi Sonuclart

KMO Orneklem Yeterliligi ,851
Yaklasik Ki Degeri 468,859

Bartlett’s Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 28
Anlamhlik Diizeyi ,000

Tablo 16’ya gore, yapilan analiz sonucunda KMO degeri Yoneticiye Giiven
Olgegi igin 0,851 ve Bartlett’s Kiiresellik Testinin Anlamlilik diizeyi ise 0,000 olarak
hesaplanmistir. KMO test degerinin 0,5’ten biiylik olmasi ve anlamlilik diizeyinin 0,000

olmasi Ol¢egin faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir.

Arastirmada kullanilan 6l¢egin giivenilirlik ve gegerlilik analizlerinin ardindan
Olcegin kac boyuttan olustugunu tespit etmek amaciyla faktorlerin 6z degerleri
belirlenmistir. Tablo 17 yoneticiye giiven Olgegine ait faktor o6z degerlerini

belirtmektedir.

Tablo 17: Yéneticiye Giiven Olgegi Faktdr Oz Degerleri

Aciklanan Varyanslar Oz Degeri 1’den Biiyiik Olan
Faktorler
Madde Aciklanan Aciklanan Madde Oz  Aciklanan  Aciklanan
Oz Varyans Varyans Degeri Varyans Varyans
Degeri Oram Oranlarinin Oram Oranlarin
Artan mn
Birikimli Kiimiilatif
Degeri Degeri
Giiven 1 6,068 75,856 75,856 6,068 75,856 75,856
Giiven 2 ,702 8,770 84,626
Giiven 3 576 7,198 91,824
Giiven 4 ,223 2,784 94,608
Giiven § ,176 2,196 96,804
Giiven 6 ,154 1,930 98,734
Giiven 7 ,068 ,851 99,585
Giiven 8 ,033 ,415 100,000

Tablo 17’ ye gore, 8 faktdrden olusan Yoneticiye Giiven Olceginde ise 6z degeri
I’den biiylik olan 1 faktoriin ortaya c¢iktigi goriilmektedir. Buna goére katilimcilar
tarafindan tek bir boyuttan olusan Yoneticiye Giiven Olgeginin, tek bir boyut olarak

algilanmis oldugu sdylenebilir.

3.7.3. Betimsel Istatistik Analizine Iliskin Bulgular
Isletmenin tiim calisanlarina yonelik yapilan bu ¢alisma sonucunda kullanilan

oOlgeklere iliskin tanimlayici bulgular Tablo 18’de verilmektedir.
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Tablo 18: Hizmetkar Liderlik Olgegi Ortalama ve Standart Sapmalari

Madde Ortalama Madde Standart N
Degerleri Sapma Degerleri
Giiclendirme 1 3,4400 1,24802 50
Giiclendirme 2 3,2800 1,26233 50
Giiclendirme 3 4,0000 ,96890 50
Giiclendirme 4 3,5200 1,21622 50
Giiclendirme 5 3,6200 1,12286 50
Giiclendirme 6 3,6000 1,17803 50
Giiclendirme 7 3,6400 1,13856 50
Hizmet 8 3,7200 1,10730 50
Hizmet 9 3,6600 1,22241 50
Hizmet 10 3,9400 ,95640 50
Hizmet 11 3,7000 1,12938 50
Vizyon 12 3,8600 1,03036 50
Vizyon 13 3,7800 1,18304 50
Vizyon 14 3,8800 1,06215 50
Vizyon 15 3,7200 1,08872 50

Tablo 18’de analiz sonucunda elde edilen veriler belirtilmektedir. Elde edilen bu
veriler incelendiginde, ortalamalarin 4,0 ile 3,2 arasinda degistigi gézlemlenmektedir. 3
boyuttan (giliclendirme, vizyon ve hizmet) olusan hizmetkar liderlik Olgeginin
boyutlarindaki ifadeler ayr1 ayr1 degerlendirildiginde en yiiksek boyutun 4,0 derecesi ile
Gii¢lendirme boyutunun 3. sorusu olan “Yoneticim, ¢alisanlar hata yaptiginda affeder”
sorusuna ait oldugu goriilmektedir. Yapilan hatalarin affedilir oldugunun dogal bir
sonucu olarak sirket igerisinde ¢alisanlarin uzun soluklu olarak ayni is yerinde ¢alistyor
olmalar1 da uygulamada bu durumun varliginin da bir gostergesidir. Boyutlar arasinda
en disik ortalamanin 3,28 derecesi ile Gii¢lendirme boyutunun 2. sorusu olan

“Y 6neticim, takimda herkese deger verir” sorusuna ait oldugu goriilmektedir.

Tablo 19’da belirtilen arastirmanin ikinci degiskenini olusturan Yoneticiye
Giiven Olgegi ise tek boyut ve 8 faktdrden olusmaktadir. Arastirma sonucunda elde

edilen 6lgek ile ilgili tanimlayici1 bulgular Tablo 19°de yer almaktadir.
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Tablo 19: Yoneticiye Giiven Olgegi Ortalama ve Standart Sapmalari

Madde Ortalama Madde Standart Sapma N
Degerleri Degerleri
Giiven 1 3,6200 1,08590 50
Giiven 2 3,5600 1,14571 50
Giiven 3 3,6000 1,06904 50
Giiven 4 3,7200 1,18080 50
Giiven 5 3,5600 1,23619 50
Giiven 6 3,6800 1,10730 50
Giiven 7 3,6800 1,21957 50
Giiven 8 3,7200 1,14357 50

Tablo 19’a gore tek bir boyuttan olusan Yoneticiye Giiven Olgegindeki ifadeler
ayr1 ayr1 degerlendirilmistir. En yliksek boyutun 3,72’lik derece ile ¢alismanin 4.sorusu
olan “Yoneticim isiyle ilgili yeterli diizeyde anlama yetenegine sahiptir” ve ¢alismanin
8. Sorusu olan “Yoneticimin dikkatlice diisiinerek is yapacagina inanirim” sorularina ait
oldugu goriilmektedir. Boyut igerisindeki en diisiik ortalamanin ise 3,56’lik dereceler ile
Olcegin 2. sorusu olan “Yoneticim iyi diisiinerek karar verir” ile 6lgegin 5. sorusu olan

“Y Oneticim islerini en uygun bi¢imde yapar” sorularindan meydana gelmektedir.

Arastirmada kullanilan Hizmetkar Liderlik ve Yéneticiye Giiven Olgegine
iligkin tanimlayici verilere gore, ¢alismanin bagimsiz degiskenini olusturan hizmetkar
liderlik degiskenine ait gliclendirme, vizyon ve hizmet boyutlar1 degerlendirildiginde en

yiiksek ortalamanin 3,81 ile vizyon boyutuna ait oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin devaminda yapilan analizlerde uygulanacak olan yonteme karar
verebilmek amaciyla ifadelerin normal dagilip dagilmadigini tespit edebilmek i¢in
normallik testi gergeklestirilmistir. Tablo 20°de gergeklestirilen normallik dagiliminin

sonuglar1 belirtilmektedir.
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Tablo 20: Normallik Dagilim1

Ortalama 3,6907
Standart Sapma ,90909
Hizmetkar Liderlik Carpiklik -569
Basiklik -531
Ortalama 3,6425
Yoneticiye Giiven zt:ppcii;‘ltkSapma ’9_9221
Basikhik -, 476
Ortalama 3,56857
Giiglendirme Standart Sapma 1,00612
Carpiklik -,590
Basikhik -,487
Ortalama 3,7550
Hizmet Standart Sapma ,87699
Carpikhik -,484
Basikhk -,153
Ortalama 3,8100
Vizyon Standart Sapma ,98659
Carpikhik -,639
Basikhk -,523

Tablo 20’de belirtilen, gergeklestirilen normallik testinin sonucunda kullanilan
Olcekler ve boyutlaria ait carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde sonuglarin; +2
ve -2 araliginda oldugu gozlemlenerek kullanilan 6l¢eklerdeki verilerin normal dagildigi
sonucuna ulasilmigtir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin normal aralikta oldugu
gbzlemlenerek arastirmanin devaminda parametrik test yontemlerinin kullanilmasi

uygun goriilmiistiir.

3.7.4. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular
Iki siirekli degisken arasindaki iliskinin yonii ve giicii korelasyon katsayist ile
Olgiilmektedir. Korelasyon katsayist “r” degeri ile ifade edilmektedir. Korelasyon
katsay -1 ile +1 arasinda deger almaktadir. Korelasyon katsayis1 hesaplandiginda sifira
yakin degerlerin iki degisken arasinda dogrusal ve zayif bir iligkinin varligini, -1 ve
+1’e yakin degerlerin ise iki degisken arasinda dogrusal ve giiclii bir iligkinin varligim
gostermektedir. Pozitif degerler iliskinin ayn1 yonlii oldugunu, negatif degerlerin ise bu
iki degisken arasindaki iligskinin ters yonlii oldugunu belirttigi kabul edilmektedir.
Korelasyon katsayisinin 0 (sifir) olmasi durumu ise, aralarinda bir iligkinin olmadigini
belirtmektedir (Field, 2009). Elde edilen korelasyon sonug¢larinin degerlendirilmesi i¢in
ise genellikle su tanimlamalar kullanilmaktadir (Sencan, 2005: 279):
e 0.00<r <0.39 zayif derecede bir iligki
e 0.40<r <0.59 orta derecede bir iliski
e 0.60<r<0.74 iyi derecede bir iligki
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e (.75<r <1.00 miikkemmel derecede bir iligki

Hizmetkar Liderlik ve Yoneticiye Giiven arasindaki iligkinin belirlenmesi amaciyla

gerceklestirilen korelasyon analizinin sonuglari ise Tablo 21°de belirtilmektedir.

Tablo 21: Hizmetkar Liderlik ve Yoneticiye Giiven Korelasyon Analizi Sonuglari

N=50 Hizmetkar Liderlik  Ydneticiye
Giiven
i 1 7377
Hizmetkar
Liderlik p ,000
n 50 50
i 7377 1
Yoneticiye Giiven P 000
n 50 50

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 21°de Hizmetkar Liderlik ve Yoneticiye Giiven arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaciyla gergeklestirilen korelasyon analizinin sonuglari goriilmektedir.
Analizin sonucunda korelasyon katsayisi 0,737 olarak goézlemlenmektedir. Bu durum
Hizmetkar Liderlik ve Yoneticiye Giiven arasinda, pozitif yonlii iyi derecede anlamli bir
iliski oldugunun gg@stergesidir. Yani yoneticilerin hizmetkar liderlik davranislari
arttikga, yoneticilere duyulan giiven de artacaktir. Bu sonuglar ¢ergevesinde
aragtirmanin hipotezi olarak belirlenen “Hj: Hizmetkar liderlik davraniglar ile
yoneticiye duyulan giiven arasinda pozitif bir iliski vardir” hipotezi de kabul edilmis

olacaktir.

Tablo 22 ise; Hizmetkar Liderlik Olgeginin boyutlar: ile Yéneticiye Giiven
Olgegi boyutu arasinda istatistiksel agidan anlamli derecede bir iliskinin olup
olmadigint belirleyebilmek amaciyla boyutlar arasinda gerceklestirilen korelasyon

analizinin sonuglarini belirtmektedir.
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Tablo 22: Hizmetkar Liderlik ve Yoneticiye Giiven Olgek Boyutlar1 Korelasyon
Analizi Tablosu

Giiclendirme Hizmet Vizyon Yoneticiye
Giiven

r 1
Giiclendirme p

’ 7977 1
Hizmet P 000

’ 833" 822" 1
Vizyon p 000 000

7077 579 771" 1

Yoneticiye
Giiven p ,000 ,000 ,000

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

* Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 22 incelendiginde; Hizmetkar Liderlik Olceginin boyutlar: ile Yoneticiye
Giiven Olgegi boyutu arasinda istatistiksel agidan anlamli derecede bir iliski oldugu
goriilmektedir. Hizmetkar Liderlik 6lgeginin alt boyutlarindan biri olan Giiglendirme
Boyutu ile Yoneticiye Giiven arasinda r=0,707 pozitif yonlii ve iyi derecede anlamli bir
iligki tespit edilmistir. Hizmetkar Liderligin alt boyutlarindan Hizmet boyutu ile
Yoneticiye Giiven arasinda r=0,579 pozitif yonlii ve orta derecede anlamli bir iligki
tespit edilmistir. Hizmetkar Liderligin alt boyutlarindan Vizyon boyutu ile Ydoneticiye
Giliven arasinda r=0,771 pozitif yonli ve miikemmel derecede anlamli bir iliski

gergeklestirilen analizin sonuglarindandir.

3.7.5. Regresyon Analizi

Korelasyon katsayist degiskenler arasinda bulunan iliskinin kuvvetini ve yoniinii
belirtirken, regresyon analizi ise en az iki ya da daha fazla degisken arasindaki iliskiyi
matematiksel olarak agiklamaktadir (Giiris, ve Astar, 2019: 317).

Analizde s6z konusu iliskinin bir bagimsiz degisken ve bir bagimli degiskenden
olusup, bu iliskinin dogrusal fonksiyon ile agiklanmasi sebebiyle basit dogrusal
regresyon analizi yapilmistir. Tablo 23 gergeklestirilen regresyon analizinin sonuglarini

gostermektedir.
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Tablo 23: Hizmetkar Liderlik ve Yoneticiye Giiven Regresyon Analizi Sonuglari

Model R R’ Diizeltilmis R® Tahmin Edilen
Standart Hata

,737° ,543 ,534 ,68144

Bagimh Degisken: Yoneticiye Giiven

Bagimsiz Degisken: Hizmetkar Liderlik

Tablo 23’¢ gore, gergeklestirilen Basit Dogrusal Regresyon Analizi sonucunda R
Square degeri 0,543 olarak belirlenmistir. Bu durumda hizmetkar liderligin yoneticiye
giivene istatistiksel agidan anlamli bir etkisinin varlii arastirmanin sonuglarindandir.
Yani bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki degisikliklerin %54,3°lik kismini
aciklar vaziyettedir. Boylece hizmetkar liderlik davranislari arttikga yoneticiye giliven

diizeyi de artacaktir.

3.7.6. Anova Analizi

Yapilan regresyon analizinin anlamli olup olmadigini inceleyebilmek igin;
bagimli degisken olarak yoOneticiye giiven, bagimsiz degisken olarak ise hizmetkar
liderlik belirlenerek ANOVA Analizi gergeklestirilmistir. Testin sonucunda ortaya
cikan F degerine karsilik gelen sayinin anlamli olmast (p<0,05) s6z konusu arastirma
modelinin, bagiml degiskeni agiklama konusundaki katkisini belirtmektedir. Tablo 24

gercgeklestirilen analizin sonucunu gostermektedir.

Tablo 24: Hizmetkar Liderlik ve Yoneticiye Giiven ANOVA Testi

Model Kareler Toplam df Kareler F Anlamhhik
Ortalamasi Diizeyi
Sig.
Regresyon 26,492 1 26,492 57,051 ,000°
Hata 22,289 48 ,464
Toplam 48,782 49

Bagimh Degisken: Yoneticiye Giiven
Bagimsiz Degisken: Hizmetkar Liderlik

Tablo 24’¢ gore gerceklestirilen ANOVA analizi sonucunda, modelin genel
anlamliliginda F istatistigi 57,051 ve artik kareler toplami 22,289 olarak elde edilmistir.
F istatistigine ait sig. degerinin ise 0,000 olarak belirlenmesi modelin genel olarak

anlamli oldugunu gdstermektedir.

Tablo 25°te belirtilen hizmetkar liderligin yoneticiye giiven tizerindeki etkisi

incelendiginde,
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Tablo 25: Hipotezin Durumu

Model Parametre Tahmini ve Standartlastirilms t Sig.
Parametre Standart Hatasi Kat Say1
B Std. Hata Beta
Sabit Sayl ,657 ,407 1,616 ,113
Hizmetkér Liderlik 809 107 ;737 7,553 ,000

Bagimh Degisken: Yoneticiye Giiven

Y=A+BX

Y=Bagiml1 Degisken

X=Bagis1z Degisken

A=Sabit Katsay1

B=Bagimsiz Degisken Katsayisi

Yoneticiye Giiven=0,657+0,809*Hizmetkar Liderlik

Gergeklestirilen analizlerin sonucunda; Hizmetkar liderlik davraniglarinin,
yoneticiye giiveni 0,809 oraninda etkiledigi goriilmektedir. Boylelikle bu sonuglar
cercevesinde “Hizmetkar Liderlik ile Ydneticiye Giiven arasinda pozitif bir iliski vardir

hipotezi” KABUL edilmis olacaktir.
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SONUC

Her saniye degisen yeni diinya diizeni, liderlik ve yonetim konusundaki goriis ve
diisiincelerimizi de etkilemektedir. Klasik yonetim anlayisinin temel ideolojisi olarak
hayat bulan, insanin daha ¢ok arka plana atilarak insani vasiflarinin ¢ogu zaman
gormezden gelindigi, yalnizca verimliligi arttiran bir makine olarak kabul gordiigii
alisilmis geleneksel liderlik anlayisi olan “emir veren, otorite sahibi lider” bugiin yerini;
kendi ihtiyaglarindan ziyade digerlerinin ihtiyaglarina dncelik verebilen, ahlak, hosgorti,
anlayis ve insani degerleri temel alan davraniglar sergileyen, ilham verip yol gésteren,

deger verip degerli hissettiren, insanliga faydali, insan odakli bir lidere birakmaktadir.

Her birimiz diinya genelinde yasadigimiz basta salgin olmak iizere, insani ve
ekonomik krizler sonucunda belki de bugiine kadar bilerek ya da bilmeyerek gérmezden
geldigimiz bir anlam arayisi igerisinde bulduk kendimizi: “Ben kimim? Neden varim?
Ne i¢in yastyorum?” Herhangi bir karsilik beklemeden yapilacak olan iyiligin dneminin
artti@1 bugiinlerde, bu anlam arayisimiza cevap verebilecek niteliklere sahip goniillii bir

lidere ve onun 6nciiliigiinde gergeklesecek bir yonetime duydugumuz ihtiyag ortadadir.

Arastirmanin ilk degiskeni olan, Hizmetkar Liderlik tarzi; Greenleaf tarafindan
ortaya atilan, onun ¢aligmalarinda hayat bulan, igerisinde sevgiyi, hosgoriiyii ve ylirek
giicinii barindirmasi, odagina her anlamda insant koymasi sebebiyle yapilan bu
aragtirmanin da temel yapi tasini olusturmaktadir. Hizmetkar liderlik, orgiitiin
amaclarinin yaninda digerlerinin amacglarin1 da dnemseyerek, onlar1 gelistiren, onlarla
birlikte gelisen, hiyerarsik sivri bir yonetici-yonetilen iligskisinden uzak, daha basik ve

yatay bir diizende giivenilir ve anlayish bir liderlik tarzidir.

“Hizmet etmek” ve “liderlik etmek” kavramlar ilk etapta birbirine zit gibi
goriinen kavramlar olsa da bilingli bir sekilde bir araya getirilerek kullanilmigtir (Spears,
2010: 25). “Bir kimse hem lider olup hem de hizmetkar nasil olur?” sorusunun cevabi
aslinda sorunun kendisinde saklidir. Hizmetkar davraniglara sahip bir lider; oncelikle
calisanlarini iyi taniyarak, onlarin ihtiyaglarina 6ncelik veren, onlarin gelisimi i¢in ¢aba
sarf eden, kuracag iliskileri giiven lizerine insa edip, amag ve hedeflerin “hep birlikte
ve beraber” olursak gergeklesecegine inanarak bu yola ¢ikmis, ¢alisanlarini da bu hedef
ve gayede bu yolda birlikte yiirliyebilecek olduklarina inandirmis kimselerdir. Liderlerin
kendi menfaat ve cikarlarindan 6nce digerlerinin faydasini diisiinerek onlar igin

fedakarliklar yaptigi, “kendisine yapilmasini istemedigi higbir seyi baskasina
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yapmamaya” ozen ve gayret gosterdigi takdirde bu davraniglarin ¢alisanlar nazarinda

kiymet ve degeri oldukca yiiksektir.

Arastirmanin ikinci degiskeni olarak belirlenen Yoneticiye Giiven kavramu ise;
orgiitsel giivenden ayr1 tek basma bir boyut olarak arastirmaya dahil edilmistir.
Gergeklestirilen arastirmalar ¢alisanlarin liderlerine duyacag: gilivene, liderin sergiledigi
davraniglarin ve liderlik tarzinin katkisinin oldukga biiyiik oldugunu gostermektedir. Bu
sebeple liderin davraniglari takipgilerin giiven diizeyini belirleyen 6nemli bir faktor

olarak belirtilmektedir (Joseph ve Winston, 2005).

Astlarin iyiligine ve onlarin ¢ikarlarina odaklanan hizmetkar liderlere karsi
yonetilenler de liderlerine giivenerek karsilik vermektedirler. Bu liderler comertce ve
giiven insa ederek gelecekteki firsatlar1 birlikte planlamak i¢in astlarini tesvik ederler.
Yonetilenler ise bunun sonucunda bu hizmetten fayda sagladiklarini hissettikleri
takdirde, hizmetkar liderlerine giivenmek i¢in motive olmaktadirlar (Whitener vd.,
1998). En temelde galisanlarin liderlerine duyacaklar1 giivenin, orgiite ve nihayetinde

sisteme giiven seklinde biitiine de sirayet etmesi muhtemeldir.

Tiim bu agiklamalar 1s181inda, bu arastirma; her orgiit igin zaruret arz eden lideri
giincel liderlik yaklasimlarindan biri olan hizmetkar liderlik 6zellikleri temelinde ele
alarak, bu liderlik ozelliklerinin yoneticiye giiven iizerindeki etkisini incelemek
amaciyla  gerceklestirilmistir.  Hizmetkar liderlik davramiglarimin  calisanlarin
yoneticilerine duyduklar1 giliven {izerinde pozitif bir etkisi olduguna dair kurulan
hipotezin gecerliligi bilimsel olarak test edilmektedir. Gergeklestirilen arastirmanin
sonucunda hizmetkar liderlik ve yoneticiye giiven arasinda pozitif yonlii ve iyi derecede

anlaml bir iligkinin varli§ina ulasilmistir.

Literatiir incelendiginde de hizmetkar liderlik ve yoneticiye giiven arasindaki
pozitif iliskinin varhigin1 kanitlayan benzer sonuglara rastlanmaktadir (Joseph ve
Winston, 2005; Sendjaya ve Pekerti, 2010; Chinomona vd., 2013; Chan ve Mak, 2014;
Saleem F., vd. 2020). Yerel kaynaklar incelendiginde ise konuyla alakali bir arastirma
bulunamamistir. Bu baglamda ¢alismanin sonucunda hizmetkar liderlik ve yoneticiye
giiven arasinda pozitif yonlii ve iyi derecede anlamli bir iliskinin belirlenmesi {izerine,

literatiire alaninda 6zgiin bir katki saglayacag: diisiiniilmektedir.
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Konuyla alakali alan arastirmalarinin sayica az olmasi, “Liderin sergileyecegi
hizmetkar davraniglarin yoneticiye gilivene etkisi nedir?” sorusunun cevabi i¢in daha
fazla sayida calismaya ihtiyac oldugu sdylenebilir. Ote yandan, yapilan ¢ogu
arastirmada lidere gliven degiskeni ¢ogunlukla oOrgiitsel giivenin boyutlarindan biri
olarak ele alinmis olup, lidere giiven degiskeninin tek boyutlu bir degisken olarak
degerlendirilmesi ve ¢esitli orgiitsel davranis degiskenleriyle iliskisinin ¢alisilmast bu
alanda daha ¢ok 6zgiinliik ve konuyla alakali ¢esitlilik saglayabilir. Sadece isletmeler
Ozelinde degil; kamu kurum ve kuruluslari, dernekler, vakiflar ve ¢esitli sivil toplum
kuruluslar1 da dahil edilerek sonuglar karsilagtirilmalidir. Calisanlara uygulanan anketin
benzeri yoneticilere de uygulanarak, sergiledigi hizmetkar liderlik davraniglart ile
caliganlarin algiladiklar1 hizmetkar liderlik davraniglar1 arasinda bir karsilastirma
yapilabilir. Kiiltirel gegmisimiz goz Oniinde bulundurularak, konuyla alakali farkli
kiiltirler {izerinde de yapilan arastirmalara ihtiyag duyulmaktadir. Bdylece,
uygulayicilar ve arastirmacilar i¢in daha fazla veri elde etme ve karsilagtirilabilir analiz

imkan1 dogacaktir.

Sonug olarak; her doneme uygun tek bir liderlik yaklagimimin olmadigi,
liderligin durum ve sartlara bagli olarak ihtiyaglar dahilinde siirekli degiskenlik
gosterdigi unutulmamalidir. Edelman Giiven Barometresi 2021 Raporu’na gore, basta
yasadigimiz COVID-19 salgini ve beraberinde ekonomik ve insani Krizlerin de etkisiyle
diinya ¢apinda azalan bir giiven ve artan bir giiven a¢1g1 mevcuttur. Yasadigimiz tim bu
problemlerin ¢6zliimil i¢in; giliven veren, digerlerine karst hicbir karsilik beklemeden
yardimsever olan, ilgi ve alaka gostererek onlarin gelisimine katki saglamayr amag
edinen, etik ve ahlaki degerlerinden taviz vermeyerek, hosgoriili, anlayish, giivenilir
liderlerin; s6z ve davranislarindaki tutarli§i dogrudan ¢alisanin yoneticisine, orgiite ve
en nihayetinde sisteme olan giivenini de arttiracaktir. Yonetici ve digerleri arasindaki
tiim bu karsilikli etki ve etkilesimin giliveni olusturmaya ya da zedelemeye elverisliligi

yadsinamaz bir gergektir.

Yasanan ¢esitli problemlerin yaninda her gecen giin robotlarin
insanlastirilmaya, insanlarin ise robotlastirilmaya dogru hizla yol aldigi bir diinya
diizeninde liderden yoksun bir orgiit, yalnizca birkag insan ve kablolar toplulugundan
ibaret olacaktir. Fakat sartlar ve durumlar ne olursa olsun Yerine higbir robotun
gecemeyecegi tek bir gergek vardir ki, liderin yiirek giicii... Basta calisanlar ve orgiit

olmak tizere en nihayetinde tiim insanlik namina ¢alisan ve ¢abalayan, vicdani benligine
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yenik diismedigi, adaleti yalnizca sevdiklerine islemedigi liderler sayesinde orgiitlerin

her anlamda siirdiiriilebilir bir basar1 elde edecekleri kaginilmaz bir gercektir.
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EK-1: Anket Formu
Tez Anket Formu

Degerli Katilimci,

Bu c¢alisma, liderlik ile isletme yonetimi arasindaki iliskiyi incelemeyi
amaclamaktadir. Arastirmada elde edilen bilgiler, hi¢bir sahis ve kuruma verilmeyecek
sadece bilimsel amacla kullanilacaktir. Ankette yer alan ifadeleri, dikkatli okuyarak
isaretleme yapmanizi rica eder, ayiracaginiz zaman ve degerli katkilarinizdan dolay1
tesekkiir ederiz.

Doc. Dr. ibrahim AKSEL

Merve CEViZ
Yasiniz ( )20-30( )3140 ( )4150 ( )
51 ve iistii
Egitim Durumunuz () Ilkdgretim () Lise ()
Onlisans
() Fakiilte () Lisansiistii
Cinsiyetiniz () Erkek ( ) Kadin

Su anda ¢alismis oldugunuz kurumunda kag ( )lay-Syil ( ) 11-15y1l

yildir ¢alistyorsunuz ( )6-10yl ()16 yil ve Ustii
Kag yildir i hayatindasiniz ( )lays5yil ( )11-15y1

( )6-10y1l ()16 yil ve Ustii
Kurumdaki pozisyonunuz () Biiro Elemam () Isci

() Sozlesmeli Personel ( ) Midiir
Yrd./Miidiir



9.

10

11

14

15

Yoneticim, personele katki saglamak igin farkliliklardan
faydalanir

Yoneticim, takimda herkese deger verir
Yoneticim, ¢alisanlar hata yaptiginda affeder
Yoneticim, agik ve gergekei hedefler belirler

Y o6neticim, sorunlar1 ¢ozmede calisanlar tarafindan faydal
ve verimli kabul edilen ¢éziimler ileri siirer

Y oneticim, ¢aliganlar i¢in en iyiyi ortaya ¢ikarir

Yoneticim, c¢alisanlar i¢in iiretim siirecinin  nasil
gelistirilebilecegi konusunda model olmaya ¢alisir

Yoneticim, bagkalarina hizmet ederken fark edilmek
istemez

Y oneticim, hizmet ettiklerinden bir seyler 6grenir
Yo6neticim, baskalarina hizmette kendinden 6diin verir
Y oneticim, hizmet edilmekten g¢ok etmeyi sever

Yoneticim, her kurumun yiiksek amaglara ihtiyaci oldugu
inancin destekler

Yoneticim, duygularmi agik¢a ifade eder ve kurumun
gelecegi icin bunu uygular

Yoneticim kurumun hangi hedefe ulagsmasi gerektigini iyi
bilir

Y 6neticim, toplum i¢in ne yapmak istediginin farkindadir

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne kathyorum

Ne Katilmiyorum

Katillyorum
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Tamamen Katiliyorum



Yoneticim, teknik olarak yeterlidir
Yoneticim, iyi diigtinerek karar verir
Yoneticim, kurallar dogrultusunda hareket eder

Yoneticim, isiyle ilgili yeterli diizeyde anlama yetenegine
sahiptir

Yoneticim, islerini en uygun bi¢imde yapar
Y oneticimin, bana sdylediklerine inanirim

Yoneticimin bir is yaptiginda, yaptigi bu isin baska
sorunlara yol agmayacagina inanirim

Yoneticimin dikkatlice diisiinerek is yapacagina inanirim

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne kathyorum

Ne Katilmiyorum

Katillyorum

[0}
oo

Tamamen Katiliyorum



0Z GECMIS

89



