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ONSOZ

Hizmetkar liderlik, liderlik literatiiriinde 1970°1i yillardan itibaren yer almaya baslayan, liderin
calisanlara hizmet etmesiyle calisanlarin daha istekli ve ilgili bir sekilde hizmet verecekleri goriisiine
dayanan insan odakli bir liderlik teorisidir. Bugiiniin pazar kosullari, ¢alisan istekleri ve davranislari
g0z Oniine alindiginda, hizmetkar liderligin orgiitlerin basarisina dnemli 6lgiide katki saglayacagi
ifade edilmektedir. Bu nedenle de son yillarda hizmetkar liderlik ile igyeri tutum ve davraniglart
arasindaki iligkilerin incelenmesi ¢ok sayida ¢alismaya konu olmaktadir. Fakat bu iliskilerdeki sinir

kosullar1 halen tam anlamryla ortaya konulamamustir.

Orgiitlerin etkinligi, etkililigi, verimliligi kisacas1 orgiitlerin faaliyette bulunduklar1 calisma
alanlarindaki basaris1 iizerinde oldukga etkili oldugu bilinen isyeri tutum ve davraniglan igyerinde
uygulanan yonetim seklinden ve liderlik tarzindan olduke¢a etkilenmektedir. Bu baglamda liderlerin
calisanlara hizmet etmesiyle ¢alisanlarin da islerini daha iyi bir sekilde yapacaklar1 goriisiine dayanan
hizmetkar liderligin bu igyeri tutum ve davraniglari lizerindeki etkisinin anlasilmasi ile daha basarili

orgiitler olusturulabilecektir.

Bu Caligma’da, liderin astlarina hizmet etmesi gerektigi temeline dayanan liderlik teorisi olan
hizmetkar liderligin ¢alisanlarin igyeri tutum ve davranislari (gorev performansi, isten ayrilma niyeti,
hasta hasta ¢aligma, yaraticilik) iizerindeki etkisinin incelemesi amaglanmaktadir. Bundan da &te, bu
Calisma’nin amaci, hizmetkar liderlik ve igyeri tutum ve davraniglari arasindaki iliskide temel benlik
degerlendirmelerinin diizenleyici etkisini arastirmaktir. Bu baglamda bu Calisma’da hizmetkar
liderligin hangi calisan davranislarini olumlu ydnde hangilerini olumsuz yonde etkiledigi
aciklanmaya calisilacaktir. Buna ek olarak, temel benlik degerlendirmelerinin bu iligkilerin giictinii

nasil etkileyecegi ortaya konulmaya ¢alisilacaktir.
Bu Calisma’nin her agamasinda kiymetli bilgi ve tecriibelerinden yararlandigim danigmanim

Sayin Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ’a, Sayi Prof. Dr. Kader TAN SAHIN’e, Sayin Prof. Dr. Tiilay
ILHAN NAS’a ve Sayin Prof. Dr. Taner ACUNER e tesekkiir ederim.
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OZET

Bu calismada hizmetkar liderlik ile igyeri tutum ve davranislar1 (gorev performansi, isten
ayrilma niyeti, hasta hasta ¢aligma, yaraticilik) arasindaki iliskilerin arastirilmasi ve temel benlik
degerlendirmelerinin bu iliskilerdeki diizenleyici etkisinin incelenmesi amaglanmaktadir. Bu amag
dogrultusunda bu iliskilerin incelenebilmesi i¢cin Trabzon ilinde yer alan, farkli faaliyet alanlarinda
calisan 32 isletmenin 210 ¢alisanindan ve 49 amir/bir Gist yoneticisinden anket yoluyla toplanan
veriler kullanilmigtir. Bu verilerin analizi sonucu elde edilen bulgular hizmetkar liderligin gorev
performansi ve yaraticilik tizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu, ancak isten ayrilma niyeti ve hasta
hasta ¢alisma tizerinde bir etkisinin olmadigin1 gostermektedir. Bununla birlikte temel benlik
degerlendirmelerinin hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti ve hasta hasta calisma arasindaki
iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu goriiliirken, hizmetkar liderlik ile goérev performansi ve
yaraticilik arasindaki iliskide diizenleyici etkisi bulunamamistir. Buna ek olarak arastirma sonuglari
isten ayrilma niyetinin gorev performansini olumsuz yonde etkiledigini gdstermekte ve isten ayrilma
niyetinin, hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmelerinin etkilesiminin goérev performansi
ile iligskisine kismen araci etki ettigini ortaya koymaktadir. Bu sonuglara dayanarak bu calisma
hizmetkar liderligin ¢alisanlarin igyeri tutum ve davranislari tizerindeki etkisini inceleyerek bu alanda
yapilan arastirmalara katkida bulunurken, temel benlik degerlendirmelerinin bu iliskilerdeki

diizenleyici etkisini inceleyerek literatiirdeki 6nemli bir boslugu doldurmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar Liderlik, Gérev Performansi, isten Ayrilma Niyeti, Hasta
Hasta Calisma, Yaraticilik.
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ABSTRACT

In this study, it is aimed to investigate the relationships between servant leadership and
workplace attitudes and behaviors (task performance, turnover intentions, sickness presenteeism,
creativity) and to examine the moderating effect of core-self evaluations on these relationships. For
this purpose, in order to examine these relations, data collected through questionnaires from 210
employees and 49 managers of 32 enterprises working in different fields of activity in the province
of Trabzon were used. The findings obtained as a result of the analysis of these data show that servant
leadership has a positive effect on task performance and creativity, but has no effect on turnover
intentions and sickness presenteeism. However, it was observed that core-self evaluations had a
moderating effect on the relationship between servant leadership, turnover intentions and sickness
presenteeism, while no moderating effect was found on the relationship between servant leadership
and task performance and creativity. In addition the results of the research show that turnover
intentions negatively affects task performance and reveals that the interaction of turnover intentions,
servant leadership and core-self evaluations partially mediates the relationship between task
performance. Based on the results, this study contributes to research in this field by examining the
effect of servant leadership on employees’ workplace attitudes and behaviors, while filling an
important gap in the literature by examining the moderating effect of core-self evaluations on these
relationships.

Keywords: Servant Leadership, Task Performance, Turnover Intentions, Sickness
Presenteeism, Creativity.
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GIRIS

Son yillarin giincel arastirma konularindan biri olan hizmetkar liderlik Robert K. Greenleaf’in
(1970) ¢alismalar1 sonucu liderlik literatiiriine girmis bir liderlik teorisidir. Hizmet etme ihtiyaci ve
liderlik etme motivasyonunun bir araya gelmesiyle olusan hizmetkar liderlik teorisinde (Van
Dierendonck, 2011) liderin asil amaci astlarina hizmet etmektir (Gandolfi ve Stone, 2018). Bu
nedenle once lider yaklagimini benimseyen, liderin oOrgiitlerin esas aktorii olarak goriildiigi ve
astlarin sadece lideri takip ettiklerini one siiren liderlik teorilerinden ayrilan (Ozyilmaz ve Cigek,
2015) hizmetkar liderlik teorisine artan bir ilgi vardir. Ciinkii hizmetkar liderlik teorisi diger liderlik
teorilerinin aksine Once calisanlara hizmet ederek onlarin ihtiyaglarinin  karsilanmasina
odaklanmakta, liderlik etmeyi ve orgiitiin hedeflerini gerceklestirmeyi ise ikinci siraya koymaktadir
(Gandolfi ve Stone, 2018). Bunu yaparken de c¢alisanlarin ihtiyaclarinin kargilanmasi ve
gelisimlerinin saglanmasi i¢in empati, yonetim ve farkindalik kavramlari tizerinde durarak pek ¢ok
boyutu dikkate almaktadir (Walumbwa vd., 2010). Bugiiniin sartlarinda ¢alisanlara kars1 ilgili,
onlarin bagarisi igin gaba harcayan insan odakli liderlerin, orgiitlerinin basarili olmasina sagladiklart
katki sebebiyle bu 6zellikleri kargilayan bir liderlik yaklasimi olarak hizmetkar liderlik oldukga ilgi
gormektedir (Ozyi1lmaz ve Cigek, 2015).

Hizmetkar liderlik teorisinde liderler baskalarina odakli olan, ¢alisanlarin kisisel ¢ikarlarina ve
ihtiyaglarina 6ncelik veren, kendisinden ¢ok baskalarmin endiselerini, mutluluklarini ve refahlarini
diistinen kisiler olarak belirtilmektedir (Eva vd., 2019). Yani hizmetkar liderler, lider kibrini kontrol
edebilen, baskalarina 6zellikle de astlarina hizmet eden, sorumlu ve hesap verebilir liderlerdir. Bu
ozellikleri ile de ¢evrelerinde bulunan kisilerin entelektiiel ve ahlaki gelisimini tesvik etmektedirler
(Graham, 1991). Buradan yola ¢ikilarak hizmetkar liderligin ¢alisanlarin isyeri tutum ve davranislari
tizerinde etkili olacagi diistiniilerek konuyla ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir (6rnegin; Amah,
2018; Bavik vd., 2017; Chiniara ve Bentein, 2016; Chiniara ve Bentein, 2017; Hunter vd., 2013;
Jaiswal ve Dhar, 2015; Liden vd., 2014; Ozyllmaz ve Cigek, 2015; Walumbwa vd., 2010; Yoshida
vd., 2013). Yine bu yapilan c¢alismalarda hizmetkar liderligin calisanlari isyeri tutum ve
davraniglarini etkiledigi goriilmiistiir. Bu baglamda, bu ¢alismada liderlerin ¢alisanlara hizmet ederek
onlarin gelisimini saglamasi temeline dayanan hizmetkar liderligin orgiitlerin etkililigi, etkinligi,
verimliligi kisacasi basarisi lizerinde oldukca etkili olan igyeri tutum ve davramiglari (gorev
performansi, isten ayrilma niyeti, hasta hasta calisma, yaraticilik) tizerindeki etkisinin incelenmesi
amaglanmaktadir. Bu iligkilerin incelenmesi sirasinda igyeri tutum ve davraniglarini agiklamak igin
kullanilan en etkili teorilerden biri olan ve bir kisinin davraniginin bagka bir kisinin davranigina bagli

oldugu temeline dayanan (Cropanzano ve Mitchell, 2005) sosyal degisim teorisi (SDT; Blau, 1964)



ile karsilikli bagliligi gerektiren bir etkilesim modeli olan karsiliklilik kuralindan (Gouldner, 1960)
yararlanilmaktadir. Buna ek olarak hizmetkar liderligin igyeri tutum ve davramislari (gorev
performansi, hasta hasta ¢alisma, yaraticilik) iizerindeki etkisini incelerken bireylerin rol model
olarak gordiikleri kisinin davramislarimi 6rnek almasi ve taklit etmesi yoluyla yeni davraniglar
gelistirdigini ifade eden bir 6grenme teorisi olan sosyal 6grenme teorisinden (SOT; Bandura, 1977)
de destek alinmaktadir. Bu teorilere dayanarak hizmetkar liderlerin ¢alisanlarina hizmet vermesi
sonucu calisanlar bu hizmetlere karsilik vermek isteyeceklerdir (SDT; Blau, 1964; karsiliklilik
kurali; Gouldner, 1960). Bunun yani sira hizmetkér liderlerin bu olumlu davranislari onlari rol model
olarak goren calisanlar tarafindan érnek alinacaktir (SOT; Bandura, 1977). Bunun sonucunda da
hizmetkar liderligin olumlu igyeri tutum ve davraniglar arasinda yer alan gorev performansi ve
yaraticilig1 artirmasi beklenirken, olumsuz igyeri tutum ve davranislarindan olan isten ayrilma niyeti
ve hasta hasta c¢alismay1 azaltacag: diisiiniilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin kendilerini dort boyutta
(6zsayg1, genellestirilmis O6z-yeterlilik, nevrotiklik, kendilik kontrolii) degerlendirmesini iceren
temel benlik degerlendirmelerinin bu iligkilerde diizenleyici etkisinin incelenmesi ise ¢aligmanin asil
amacini olusturmaktadir. Yani bu ¢alismada temel benlik degerlendirmelerinin hizmetkar liderlik ile
calisanlarin igyeri tutum ve davranislar1 arasindaki iligkilerin giiciinii etkileyecegi iddia edilmektedir.
Temel benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugunda bu iliskilerin daha gii¢lii olmasi beklenirken,
temel benlik degerlendirmeleri diisik oldugunda bu iliskilerin giiciiniin zayiflayacagi tahmin
edilmektedir. Calismanin bir diger amac1 ise isten ayrilma niyeti ile gorev performansi arasindaki
iliskinin agiklanmasi ve buna dayanarak isten ayrilma niyetinin hizmetkar liderlik ve temel benlik
degerlendirmeleri etkilesiminin gorev performansi tizerindeki araci etkisinin arastirilmasidir. Bu
baglamda isten ayrilma niyetinin gorev performansi iizerinde olumsuz bir etkiye sahip olmasi
beklenirken, temel benlik degerlendirmeleri diizenleyici etkisi altindaki hizmetkar liderlik ile isten

ayrilma niyeti iliskisinin gorev performansini etkilemesi beklenmektedir.

Hizmetkar liderligin ¢alisanlarin igyeri tutum ve davranislari iizerindeki etkisinin SDT (Blau,
1964) ile karsihikhilik kurali (Gouldner, 1960) ve SOT’iin (Bandura, 1977) bir arada kullanilarak
incelenmesi bu iligkilere daha genis bir perspektiften bakma imkani sunarak onceki galigsmalari
genisletmektedir. Ayrica bu iligskilerde temel benlik degerlendirmelerinin diizenleyici etkisinin
incelenmesi bu ¢aligmanin en 6nemli katkisidir. Konuyla ilgili yapilan 6nceki ¢aligmalarda temel
benlik degerlendirmelerinin dikkate alinmamis olmasi bu ¢aligmanin alana biiyiik 6l¢iide katki
sagladigin1 gostermektedir. Bu calismanin alana sagladigi bir diger katki da simirhi sayida
aragtirmanin oldugu bir konu olan isten ayrilma niyeti ile gorev performansi arasindaki iliskiyi
incelemesidir. Buradan yola ¢ikilarak da isten ayrilma niyetinin hizmetkar liderlik ile temel benlik
degerlendirmeleri etkilesiminin goérev performansi lizerindeki aracilik etkisinin arastirilmasi daha
once deginilmemis bir konu olmas1 sebebiyle literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir. Bu
bakimdan hem giincel bir konu olan hizmetkar liderlik ile isyeri tutum ve davraniglar1 arasindaki

iligkilerin incelenmesi agisindan hem de daha once konuyla ilgili yapilan arastirmalarda



kullanilmayan temel benlik degerlendirmelerinin diizenleyici etkisini arastirmasi agisindan da bu

calismanin 6zgiin degerinin oldukga yiiksek oldugu sdylenilebilmektedir.

Bu galigmanin birinci béliimiinde ilk olarak hizmetkar liderlik kavraminin tanimi ve agiklamast
yapilmis ve hizmetkar liderligin 6zelliklerinden bahsedilmistir. Ardindan hizmetkar liderlik ile ilgili
olusturulan modellere ve hizmetkar liderlik 6lgeklerine yer verilmistir. Ayrica hizmetkar liderligin
diger liderlik teorileri ile karsilastirilmasi da birinci boliimde yapilmistir. Calismanin ikinci
boliimiinde ise hizmetkar liderlik tarafindan etkilendigi diisiiniilen isyeri tutum ve davraniglarindan
olan gorev performansi, isten ayrilma niyeti, hasta hasta ¢aligma ve yaraticilik kavramlari
aciklanmigtir. Sonrasinda hizmetkar liderlik ile igyeri tutum ve davramiglari arasindaki iliskide
diizenleyici etkiye sahip oldugu diisiiniilen temel benlik degerlendirmeleri kavrami iizerinde
durulmustur. Daha sonra ise hizmetkar liderlik ile bahsedilen isyeri tutum ve davranislar1 (gorev
performansi, isten ayrilma niyeti, hasta hasta ¢alisma, yaraticilik) arasindaki iligkiler incelenmis ve
temel benlik degerlendirmelerinin bu iliskilerdeki diizenleyici etkisinden bahsedilmistir. Ardindan
olumsuz igyeri tutum ve davranislarindan biri olan isten ayrilma niyeti ile gorev performansi
arasindaki iliski agiklanmistir. Bunu takiben temel benlik degerlendirmeleri diizenleyici etkisindeki
hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin goérev performansini nasil etkiledigi
incelenmistir. Caligmanin {igiincli béliimiinde ise ¢aligmanin amacindan bahsedilmis, arastirmanin
kapsami ve yoOntemi aciklanmig, arastirmada kullanilan oOlgekler belirtilmis ve arastirmanin
hipotezlerine yer verilmistir. Yine ayni boliimde arastirma verilerinin analizi sonucu elde edilen
arastirma sonuclar1 degerlendirilmistir. Son olarak sonu¢ ve Oneriler boliimiinde arastirmanin
sonuclari, teorik ve uygulamaya yonelik katkilari ile arastirmanin kisitlar1 ortaya konulmus ve

gelecek arastirmalar i¢in Onerilerde bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

1. HIZMETKAR LiDERLIK

Hizmetkar liderlik Robert K. Greenleaf’in (1970) calismalar1 sonucu liderlik literatiiriine
girmis bir liderlik teorisidir. Greenleaf’in ¢alismalar1 sonrasinda hizmetkar liderlik ile ilgili yeni
calismalar yapilmaya baslanmis ve yeni modeller gelistirilmistir. Graham (1991), Spears (1995),
Farling vd. (1999) ve Laub (1999) tarafindan yapilan ¢alismalar bu alanda Greenleaf’den (1970)
sonra yapilan ilk calismalardir ve hizmetkar liderlik teorisinin gelismesinde biiylik bir paya
sahiptirler.

Hizmetkar liderlik hizmet etme ihtiyaci ile liderlik etme motivasyonunun bir araya gelmesiyle
olusan bir liderlik yaklasimidir (Van Dierendonck, 2011). Burada liderin asil amaci astlarina hizmet
etmektir. Liderlik etmek ve oOrgiitiin hedefleri ise ikinci sirada yer almaktadir (Gandolfi ve Stone,
2018). Liderler Once, astlarina islerini daha iyi yapmalarinda yardim etmektedirler. Bu sebeple
hizmetkar liderler c¢alisanlarin ihtiyaglariin karsilanmasi ve c¢alisanlarin gelisimi i¢in empati,
yonetim ve farkindalik kavramlarini bir arada kullanmaktadirlar (Walumbwa vd., 2010). Yani
hizmetkar liderlik temelinde hizmet etme ihtiyaci ile liderlik etme motivasyonunun yer aldigi,
calisanlarin ihtiyaclarina ve gelisimine odaklanan, bunu yaparken de pek ¢ok boyutu bir arada

kullanan insan odakli liderlik yaklagimuidir.

Hizmetkar liderlik diger liderlik teorilerinde yer almayan caligsanlara hizmet etme arzusuyla
basladig1 i¢in oldukea ilgi goren bir kavramdir. Ayrica bu kavrama olan ilginin bir diger sebebi de
Greenleaf (1970) tarafindan tam anlamiyla tanimlanmamis olmasidir (Eva vd., 2019). Bu sebeple
hizmetkar liderligi gelistirmek ve bir tanim ortaya koyabilmek amaciyla pek ¢ok kavramsal ¢alisma
yapilmistir. Bu kavramsal calismalar sonucunda da hizmetkar liderlik ile ilgili bircok model

gelistirilmis ve 6zellik tanimlanmustir.

Bu boliimde oncelikle hizmetkar liderligin tanimi ve kavramla ilgili agiklama yapilacak
ardindan hizmetkar liderlik ile ilgili ortaya konulan ozelliklere yer verilecektir. Ozelliklerin
aciklanmasindan sonra hizmetkar liderlik modelleri baglig1 altinda Farling vd.’nin (1999) Hizmetkar
Liderlik Modeli, Page ve Wong’un (2000) Hizmetkar Liderligin Genisleyen Daireler Modeli,
Patterson’un (2003) Hizmetkar Liderlik Modeli, Winston’un (2003) Hizmetkar Liderlik Modeli ve
Dirk van Dierendonck’un (2011) Hizmetkar Liderlik Modeli agiklanacaktir. Daha sonra hizmetkar
liderlik ile ilgili ampirik ¢caligma imkani sunan hizmetkar liderlik 6l¢eklerinden bahsedilecektir. Son



olarak da hizmetkar liderligin diger liderlik teorileri ile karsilastirilmasi baglig1 altinda hizmetkar
liderlik-doniisiimeti liderlik, hizmetkar liderlik-etik liderlik, hizmetkar liderlik-otantik liderlik,
hizmetkar liderlik-manevi liderlik ve hizmetkar liderlik-lider iiye etkilesimi arasindaki benzerlik ve

farliliklar1 incelenecektir.

1.1. Hizmetkar Liderlik Tanimi ve Aciklamasi

Hizmetkar liderlik, liderin kendi ihtiyag, istek ve arzularini geri planda tutarak calisanlarinin
ihtiya¢ ve isteklerine oncelik veren, onlarin gelisimi ve tam potansiyellerini ortaya ¢ikarmak igin
onlara hizmet eden insan odakl: bir liderlik teorisidir (Liden vd., 2015). Felsefesi ve kokeni oldukg¢a
eskiye dayanan hizmetkar liderlik ilk olarak Greenleaf (1970) tarafindan kavramsallastirilmis
(Amah, 2018; Langhof ve Giildenberg, 2019; Liden vd., 2015) ve odak noktasina ¢alisanlar1 koyan,
temelinde ise hizmet etme glidiistinii barindiran bir liderlik teorisi olarak kabul gérmiistiir (Barbuto
ve Wheeler, 2006; Hunter vd., 2013; Liden vd., 2015; Ozyilmaz ve Cigek, 2015; Stone vd., 2004;
Yoshida vd., 2013).

Greenleaf (1977) hizmetkar liderligi baskalarina hizmet etmeyi 6ngoren, takim ¢alismasini
tesvik eden, hem orgiit icinde hem de orgiit disinda kisilere topluluk duygusu asilamayi vurgulayan
diger odakli bir liderlik tarzi olarak ifade etmektedir (Chiniara ve Bentein, 2017). Buradan yola
c¢ikilarak hizmetkar bir liderin etik davranig sergilemesi ve hem calisanlar i¢in endise duymasi hem
de caligsanlarinin kaygilarina oncelik vermesi hizmetkar liderligin ana yapist olarak kabul
edilmektedir (Ehrhart, 2004). Bununla birlikte hizmetkar liderlerin kendilerini ¢alisanlarin
gelisimine, refahina ve mutluluguna adamalar1 belirgin nitelikleri olarak gdosterilmektedir
(Choudhary vd., 2013). Bu belirgin niteliklerin geregi olarak hizmetkar liderler ¢alisma ortamin
calisanlarin kendilerini rahat hissedebilecekleri ve yaptiklarinin daha fazlasin1 yapabilme anlaminda
kullanilan giiclenme duygusuna sahip olabilecekleri ¢aligsanlar i¢in psikolojik anlamda giivenli bir
ortama dontistiirmeleri gerekmektedir (Usman vd., 2020).

Yoshida vd. (2013) hizmetkar liderligi lider ile ¢alisan arasindaki iligskinin pek ¢ok boyutunu
kapsayan ve bu sekilde de ¢alisanlarin gelisimi i¢in ¢abalayan biitiinsel bir liderlik yaklagimi olarak
tanimlarken, Choudary vd. (2013) hizmetkar liderligi ¢esitli olumlu davraniglar1 6zendirme yoluyla
ortaya c¢ikaran ve liderlere calisanlarina hizmet etme firsati sunan bir liderlik tarzi olarak
tanimlamaktadir. Elche vd.’ne (2020) gore ise hizmetkar liderlikle ¢alisanlara hizmet ederek ve
calisanlarin ihtiyaglarini karsilayarak basarili orgiitlerin olusturulmasi amaglanmaktadir. Bir baska
ifadeyle hizmetkar liderlik, ¢aliganlarin kararlara dahil edildigi ve g¢alisanlarin gelisimine Gnem
verildigi, bunun yani sira insanlar1 dinleme, takdir etme, giiclendirme ve onlara deger verme gibi
ozelliklerin iizerinde duran, orgiitler i¢in ¢ok yararli olabilecek bir liderlik yaklagimi olarak
nitelendirilmektedir (Van Dierendonck ve Patterson, 2015). Ayrica c¢alisanlarla liderler arasinda
giicli ve uzun vadeli iligkiler kurulmasina dayanan hizmetkar liderlik (Chiniara ve Bentein, 2017
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Lapointe ve Vandenberghe, 2018), bu sekilde calisanlarin yapabileceklerinin farkina varmalarini
saglamada ve tam potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasinda etkilidir (Liao vd., 2020).

Hizmetkar liderlikle ilgili ortak bir tanim yapilmamis olmasina ragmen tiim tanimlar ilk 6nce
hizmet etme anlayisindan yola g¢ikmakta ve calisanlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi esasina
dayanmaktadir. Page ve Wong (2000) ortak bir tanimin olmamasinin sebebini hizmetkar liderlik
kavraminin din, psikoloji ve yonetim gibi farkli disiplinlerin bir araya gelmesi ile olusmus ¢ok

kapsamli ve karmasik bir kavram olmasina dayandirmaktadirlar.

Eva vd. (2019) hizmetkar liderlik ile ilgili literatiirii inceleyerek ortaya koyduklar: sistematik
calismada hizmetkar liderligin daha once yapilmig olan tanimlarindan yola cikarak ii¢ 6zelligi
oldugunu belirtmislerdir. Bunlar; baskalarina odakli bir liderlik olmasi, ¢alisanlarin kisisel ¢ikarlari
ve ihtiyaclarina 6ncelik verilmesi ve kendi icin duydugu endiseyi oOrgiit igindeki ve diger
topluluklardaki bireylerin endiselerine dogru yeniden yonlendirmesi yani kendi endiseleri yerine
daha genis bir toplulugun endiseleri, mutluluklart ve refahlarindan sorumlu olmasi seklinde
belirtilmektedir.

Hizmetkdr liderlik tamimlarindaki hizmet etme ifadesinden kaynaklanan kavram
yanilgilarindan dolayr bu liderler zayif ve giigsiiz olarak goriilebilmektedir. Oysaki hizmetkar
liderler, diger liderlerin sahip oldugu kararlilik, hirs ve proaktiflige sahip olan, sadece odak noktas1
bakimindan diger liderlerden ayrilan liderlerdir (Gandolfi ve Stone, 2018). Hizmetkar liderler ilk
once calisanlara hizmet etmeye, onlarin ihtiyaclarini karsilamaya ve onlar tesvik etmeye
odaklanirlar (Stone vd., 2004). Liderlik etme, orgiit hedeflerinin basarilmasi ise ikinci sirada yer
almaktadir (Amah, 2018; Gandolfi ve Stone, 2018). Orgiit hedefleri ikinci sirada yer alsa da
hizmetkar liderler ¢alisanlarina orgiit icin en dogru davranislart uygulama konusunda giiven
duymaktadirlar (Stone vd., 2004). Graham’a (1991) goére hizmetkar liderler, lider kibrini kontrol
edebilen, bagkalarina hizmet eden, sorumlu ve hesap verebilen liderlerdir. Bu sayede de
cevrelerindeki herkesin entelektiiel ve ahlaki gelisimini tegvik etmektedirler. Ayrica hizmetkar
liderler calisanlarini gelistirmek igin siirekli bir arayis igindedir yani ¢alisanlarin kendisini memnun
etmesini beklemek yerine ¢alisanlart memnun etmek i¢in ¢aba harcamaktadir. Bu sekilde de onlarin

gelisimlerini desteklemektedirler (Duyan ve Van Dierendonck, 2014).

Insan merkezli bir yonetim bigimini benimseyen hizmetkar liderler icin diiriistliik, giiven,
calisanlarin ihtiyaglarina ve gelisimine odaklanma en Gnemli eylemler arasinda yer almaktadir
(Bavik vd., 2017; Liden vd., 2008). Bu agidan bakildiginda hizmetkar liderler ¢calisanlarinin yararlari
icin hareket eden (Walumbwa vd., 2010), calisanlarmin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlari iizerinde tutan
liderler olmalar1 sebebiyle diger liderlerden ayrilmaktadirlar (Liden vd., 2015). Ayrica hizmetkar
liderler galisanlarinin kisiliklerine saygi gostererek, ¢alisanlar ile karsilikli giiven iliskisi iginde
calisanlarim etkileyerek Orgiit basarisina katkida bulunmaktadir (Ghalavi ve Nastiezaie, 2020).
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Bunun yani sira hizmetkar liderlerin davranislari, sahip olduklar1 degerler ve ulagmak istedikleri
hedefler caligsanlarin lidere yonelik saygisini ve sadakatini belirlemektedir. S6yle ki calisanlarin
duygu ve davraniglar liderin davranislarindan etkilenerek olusmaktadir (Yoshida vd., 2013). Bu
sebeple de hizmetkar liderlerin amac1 dogru sekilde davranip caliganlarina 6rnek olarak kendileri

gibi hizmetkar liderler yetistirip topluma fayda saglayabilmektir (Parolini vd., 2009).

Graham (1991) hem ilham hem de manevi boyutu olan bir liderlik modeli ortaya koymay1
amagladigi caligmasinda hizmetkar liderligi karizmatik liderligin dort modelinden (1. Weber’in
karizmatik otoritesi, 2. Kisisel sohret karizmasi, 3. Doniistimcii liderlik ve 4. Hizmetkar liderlik) biri
olarak ifade etmektedir. Yine ayni ¢alismasinda hizmetkar liderligi bir hediye olarak nitelendirmekte
ve bulasici oldugunu yani ¢alisanlarin da liderden aldiklar1 bu hediyeyi bagkalarina aktarmak i¢in
motivasyona sahip olacaklarini belirtmektedir. Ayrica hizmetkar liderlerin ¢alisanlara kendilerini
gelistirmelerini ve bunu kendi iyilikleri i¢in yapmalarini tavsiye ettiklerinde calisanlar i¢in 6nce
hizmetkar olmalarindan 6tiirii giivenilir kabul edileceklerini savunmaktadir (Graham, 1991). Ehrhart
(2004) ise hizmetkar liderlerin galisanlarinin gelisimini yine ¢alisanlarimin iyilikleri i¢in istediklerini,
yani ¢aligsanlarin gelisimini sadece liderin veya orgiitiin hedeflerine ulagmak i¢in bir basamak olarak
degil baslh bagina bir amag olarak gordiiklerini ifade ederek buna destek olmaktadir. Walumbwa vd.
(2010) ise hizmetkar liderligin ¢alisanlari gelistirmeyi bir amag¢ olarak gordiigiinii kabul ederek
calisanlarin biitiinsel gelisimi i¢in dinleme, empati, yonetim ve farkindalik kavramlari tizerinde

durmaktadir.

Russell (2001) degerlerin liderlikteki oneminden bahsettigi ¢aligmasinda hizmetkar liderligin
¢ islevsel ozelligindeki degerlerin rolii lizerinde durmaktadir. Bu ozellikler; giiven, baskalarin
takdir etme ve giiclendirmedir. Bu ¢alismada liderlik literatiiriinden yola ¢ikilarak iyi liderlerin temel
degerlerinin dogruluk ve diiriistliik oldugu ve bu degerlerin gerek kisilerarasi gerekse orgiitsel giiveni
olusturmada ¢ok etkili olduklar1 belirtilmektedir. Bu sebeple de giivenin hizmetkar liderlikte ¢ok
onemli bir bilesen oldugu ifade edilmektedir. Bagkalarini takdir etmenin ise insanlara deger veren ve
onlar1 onurlandiran temel kisisel degerleri icerdigini ve bunun da hizmetkar liderin hizmet ettigi
kisilere saygi duymasindan &tiirli oldugu agiklanmaktadir. Ayrica hizmetkar liderlikte bir diger
onemli 6zelligin ise calisanlara yetki ve sorumluluk vermeyi iceren giiclendirme oldugu ve bu
ozelligin de giiven gerektirdigi belirtilmektedir. Sonu¢ olarak Russell’a gore degerler hizmetkar
liderligin temel Ogeleridir ve lideri ve liderin 6zelliklerini etkilerken ayni zamanda orgiiti de
etkilemektedir (Russell, 2001).

Patterson (2003) ise hizmetkar liderligi erdemlerin olusturdugunu ifade ettigi ¢alismasinda bir
hizmetkar liderin ¢alisanlar1 dinleyip anlayabilmesi, gelecek i¢in onlara yol gosterebilmesi ve en
onemlisi de siirekli bir hizmet arayisi i¢cinde olmasi gerektigini belirtmektedir. Bununla birlikte
hizmetkar liderler hizmet etmeyi kendi kisisel ¢ikarlarinin oniine koymakta ve bulunduklar

mevkiinin onlara vermis oldugu giicii hizmet etmek i¢in kullanmaktadirlar. Bu da iki zit kavram gibi
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goriinen hizmet etmek ile liderlik etmek kavramlari arasindaki iliskiyi gliclendirmektedir (Van
Dierendonck, 2011).

Sonug olarak hizmet etme ihtiyaci ile liderlik etme motivasyonunun bir araya getirilmesi

sonucu olugsmus olan hizmetkar liderlik, liderin ¢alisanlara hizmet etmesi ile baslayan, ¢alisanlarin

da birer hizmetkar lider olmasima kadar uzanan siireci kapsayan bir liderlik yaklagim olarak

literatiirde yerini almustir.

1.2. Hizmetkar Liderligin Ozellikleri

Spears (1995) Greenleaf’in hizmetkar liderlik calismasini inceleyerek ve gelistirerek hizmetkar

liderligin on 6zelligi oldugunu ortaya koymustur (Barbuto ve Wheeler, 2006; Duyan ve van
Dierendonck, 2014). Bu 6zellikler:

Dinleme (listening), iletisimin 6nemine vurgu yapan, baskalarinin fikirlerini dinleme ve
onlarin goriislerine deger vermeyi ifade eden, ¢alisanlarin tiim siireclerde s6z hakkina sahip
oldugunu gosteren bir 6zelliktir.

Empati (empathy), liderlerin kendilerini ¢alisanlarin ya da paydaslarin yerine koyarak
diistinmelerini ve onlar1 anlamalar1 igin onlarin penceresinden bakmalar1 gerektigini
gosteren Ozelliktir. Eger liderler bunu basarabilirlerse dinleme 6zelligi de daha iyi bir
sekilde isleyecektir.

Duygusal iyilestirme (healing), liderlerin calisanlarda ge¢misteki basarisizliklardan
dolay1 olusan 6zgiivensizlik gibi olumsuz hisleri fark etmeleri ve bunlari iyilestirmek igin
¢aba harcamalari olarak ifade edilmektedir.

Farkindalik (awareness), liderin ¢evredeki ipuglarini goriip bunlari calisanlar ve orgiit
icin olumlu bir sekilde kullanmas1 olarak iglevsellestirilmis bir 6zelliktir.

Ikna (persuasion), baskalarini etkileyebilme yetenegi olarak ifade edilebilen bir 6zelliktir.
Buna gore calisanlar1 6rgiit icinde bulunulan mevkiiyle veya gilic durumuyla degil ikna
kabiliyetiyle etkilemek daha etkili sonuglar vermektedir.

Kavramsallastirma (conceptualization), ¢ok yonli bir diisinme bi¢imi olarak kabul
edilmekte ve bugiinden yarin1 diisiinme ve ona gore tavir almay ifade etmektedir.
Ongorii (foresight), gelecegi tahmin etmek ve sonuglari 6nceden sezmek olarak
islevsellestirilmistir.

Sorumlu yéneticilik (stewardship), hizmetkar liderlik tanimlarinda ¢okga gecen dnceligi
bagkalarmin ihtiyaglarini karsilamak ifadesinin kavramsallastirilmis halidir.

insanlarin gelisimine adanma (growth), calisanlarin ihtiyaglarini belirleme ve gelisim
firsatlar1 sunarak onlarn kisisel ve profesyonel gelisimlerini saglama olarak

aciklanmaktadir.



e Birlik olusturma (community building), Orgiitte birlik hissi olusturarak orgiitsel

bagliligin ve kimligin olusturulmasi anlamina gelmektedir.

Barbuto ve Wheeler (2006) yukarida tanimlanan on 6zellige baskalari i¢in kendi ¢ikarlarindan
fedakarlik yapma istegi ve hizmet etme arzusu olarak tanimlanan ¢agr (calling) 6zelligini ekleyerek

bu 6zellikleri on bir taneye yiikseltmislerdir.

Laub (1999) 6nceki ¢alismalarda hizmetkar liderlik i¢in belirlenmis 6zellikleri incelemis ve bu
ozelliklerden yola g¢ikarak altt ana 6zellik grubu oldugunu ifade etmistir. Bu o6zellik gruplari;
insanlara deger verme (values people), insanlar1 gelistirme (develops people), birlik olusturma
(builds community), otantik tavir sergileme (displays authenticity), liderlik saglama (provides
leadership) ve liderligi paylagsmaktir (shares leadership) (Duyan ve van Dierendonck, 2014).

Russell ve Stone (2002) ise hizmetkar liderlik ile ilgili yaptiklar1 ¢alismada hizmetkar liderligin
dokuz tane fonksiyonel 6zelligi oldugunu ve on bir tane de bu fonksiyonel 6zelliklerin tamamlayicisi

olan yan &zellik belirlemislerdir. Bu yan 6zellikler fonksiyonel 6zelliklere eslik edici niteliktedir.

Tablo 1: Russell ve Stone (2002) Tarafindan Belirlenen Hizmetkar Liderlik Ozellikleri

Fonksiyonel Ozelliklere Eslik Eden
Ozellikler

Fonksiyonel Ozellikler

Vizyon (vision),

Diiriistliik (honesty),

Biitiinliik (integrity),

Gliven (trust),

Hizmet (service),

Model olma (modeling),

Oncii olma (pioneering),
Bagkalarini takdir etme
(appreciation of others),

Giuglendirme (empowerment).

fletisim (communication),
Givenilirlik (credibility),
Yeterlilik/yetenek (competence),
Sorumlu yoneticilik (stewardship),
Gortiniirlik (visibility),

Etkileme (influence),

Ikna (persuasion),

Dinleme (listening),
Cesaretlendirme (encouragement),
Ogretme (teaching),
Yetkilendirme (delegation).

Kaynak: Yazar tarafindan hazirlanmstir.




1.3. Hizmetkar Liderlik Modelleri

Hizmetkar liderligin net bir tanimi ortaya koyulamadigindan hizmetkar liderlik ile ilgili ¢ok
fazla kavramsal ¢aligma yapilmis ve birtakim modeller gelistirilmistir. Gelistirilen bu modellerden
Farling vd.’nin (1999) Hizmetkar Liderlik Modeli, Page ve Wong’un (2000) Hizmetkar Liderligin
Genisleyen Daireler Modeli, Patterson’un (2003) Hizmetkar Liderlik Modeli, Patterson’un modelini
gelistirerek yeni bir model ortaya koyan Winston’un (2003) Hizmetkar Liderlik Modeli ve son olarak
Dirk van Dierendonck’un (2011) Hizmetkar Liderlik Modeli bu baglik altinda agiklanacaktir.

1.3.1. Farling vd.’nin Hizmetkér Liderlik Modeli

Farling vd. (1999) hizmetkar liderligin dongiisel bir siirecten olustugunu ve bu siirecin iki
boyutu oldugunu ifade etmislerdir. Bu boyutlardan biri davranigsal digeri ise iliskiye dayali boyuttur.
Davranigsal boyutta vizyon ve hizmet degiskenleri yer alirken iliskiye dayali boyutta ise etki,
giivenilirlik ve giiven yer almaktadir (Barbuto ve Wheeler, 2006; Duyan ve van Dierendonck, 2014).
Liderlerin baskalarina yol gosterebilmeleri olarak tanimlanan vizyon sahibi olma bu agidan
hizmetkar liderin olaylari 6nceden sezme yetenegi ile benzer 6zellik gosterdigi i¢in hizmetkar bir
liderin vizyon 6zelligi tasimas1 gerektigi belirtilmektedir (Farling vd., 1999). Etki bir baska deyisle
etkileme hizmetkar liderlik uygulamalarinda goriilen liderin ¢alisanlari davraniglari veya inanglartyla
etkilemesi agisindan olduk¢a onemli bir kavramdir (Farling vd., 1999). Bu agidan bakildiginda
Farling vd.’nin (1999) etki kavrami Spears’in (1995) ikna kavramiyla ayni anlami tagimaktadir.
Hizmetkar liderligin anlagilip uygulanmasi i¢in 6nemli bir kavram olan giivenilirlik bir kisiye
inanilmasini saglayan bir 6zellik olarak ifade edilmektedir (Farling vd., 1999). Cok boyutlu bir yap1
olarak tanimlanan giiven kavrami hizmetkar liderlikte lider ile c¢alisan arasindaki karsilikli
bagimhilikta oldukca dnemli bir faktordiir. Ozellikle lider ile galisanin birbirlerine yonelik hizmet
seviyesinde artirici etki yapmasi bu kavramin 6nemini daha anlagilir hale getirmektedir (Farling vd.,
1999). Hizmetkar liderligin en 6nemli 6zelligi olan hizmet etme ise liderin kendi bencil ihtiyaglarini
ve kigisel ¢ikarlarini geri planda tutarak baskalari i¢in hizmet etmesini ifade etmektedir (Farling vd.,
1999).
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Sekil 1: Farling vd.’nin (1999) Hizmetkar Liderlik Modeli

Siirec tekrar

Hizmet etkisi

Giiven etkisi

— Giivenilirlik etkisi

Vizyon etkisi

Kaynak: Farling vd., 1999: 52.

Ozetle bu model vizyon, etki, giivenilirlik, giiven ve hizmet degiskenlerinin yukariya dogru
sarmal bir iligki i¢inde oldugunu ve hem c¢alisanlarin hem de liderlerin 6rgiit i¢inde yiikselmelerinin

de bu degiskenlere bagli oldugunu gostermektedir (Farling vd., 1999).
1.3.2. Page ve Wong’un Hizmetkar Liderligin Genisleyen Daireler Modeli

Page ve Wong’a (2000) gore hizmetkar bir liderin ilk amac1 ¢alisanlarin gelisimine ve refahina
yatirnm yaparak onlarin amaglarina ulagmalar1 ve basarili olmalari konusunda c¢aliganlara hizmet
etmektir. Hizmetkar liderligin sadece bir liderlik tarzi olmadigimi aymi zamanda da liderin
sorumluluklarma yonelik bir tutum oldugunu ifade eden Page ve Wong (2000) hizmetkar liderligi

temelinde kisiligin oldugu bir model ile agiklamaya ¢aligsmigslardir.
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Sekil 2: Page ve Wong’un (2000) Hizmetkar Liderligin Genisleyen Daireler Modeli

LIiDERLIK ROL MODELI

LIDERLIK SURECI

LIDERLIK GOREVi

KIiSILIK

Hizmetkarin kalbi

Baskalariyla iliski kurmak
Liderlik gorevini yapmak

Qrgiitsel siirecleri gelistirme

Toplumu ve Kkiiltiirii etkilemek

Kaynak: Page ve Wong, 2000: 3.

Hizmetkar liderligin temeli kisiliktir. Ciinkii kisilik insanlarin i¢ gergekligidir ve bir liderin tiim
tutum ve davraniglar1 bu i¢ gerceklige dayanmaktadir. Bu sebeple de kisilik modelin merkezinde yer
almaktadir (Page veWong, 2000). Bu modele gore kisilerle kurulan iligkiler de hizmetkar liderlikte
olduk¢a dnemlidir. Soyle ki insanlarla iligki kurmak liderligin sosyal ve duygusal yoniiyle ilgilidir
ve hizmetkar liderlerin ¢aliganlar1 etkileyebilmek i¢in ¢alisanlarla giiclii iliskiler kurmaya ihtiyaci
vardir. Bu nedenle de hizmetkar bir lider oncelikle insan odakli olmalidir. Bu modelde yer alan bir
diger dnemli kavram ise liderlik gorevidir. Buradaki gorev kavramu liderin isini yaparken kullandig
yonetimsel becerileri igermektedir. Modeldeki bir diger kavram ise siirectir. Burada orgiitsel siiregler
s6z konusudur ve hizmetkar liderin bu siireclerdeki etkisi iizerinde durulmaktadir. Ozetle bu modelde
kisilik bir liderin ¢aliganlarla olan iligkisi, gorevleri yapma sekli ve siiregleri nasil yonetecegini

etkileyen temel bir yapitasidir (Page ve Wong, 2000).

1.3.3. Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Patterson’a (2003) gore hizmetkar liderlik teorisi kisinin karakterinin bir pargasi olan ve

miikemmelligini gosteren niteliksel 6zellikler olarak tanmimladigi erdemlerden olusan bir teoridir.
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Yine ayni ¢aligmasinda hizmetkar liderligi olusturan erdemlerin yedi tane oldugunu ifade etmistir.

Patterson’un (2003) tanimladigi bu erdemler:

e Ahlaki Ask (Agapao Love): Dogru seyi dogru sebeplerle birlikte dogru yer ve zamanda
yapmak anlamina gelen ahlaki ask hizmetkar liderlik teorisi icinde liderin ¢alisanlarin
ihtiyag ve yeteneklerini fark etmesi i¢in gereken sevgiyi ifade etmektedir. Bu sevgi
sayesinde liderler c¢alisanlar1 ile empati yaparak c¢alisanlarmin ihtiyaglarina ve
yeteneklerine odaklanmaktadirlar (Patterson, 2003).

o Alcakgoniilliilliik (Humility): Kisinin kendisini yiiceltmesini reddeden ve kendisi yerine
baskalarina odaklanmasini belirten bir erdemdir. Hizmetkar liderler ise kendi cikarlari
yerine ¢aliganlarinin ihtiyaglarina odaklanan, onlar1 gelistirmek i¢in ¢abalayan kisiler
olduklart i¢in algakgoniilliilik erdemine sahip olduklart sdylenebilir (Patterson, 2003).

o Fedakarhk (Altruism): Karsilik beklemeden baskalarinin yararina yonelik davraniglarda
bulunan kisiler fedakar olarak nitelendirilmektedir. Bu yoniiyle de hizmetkar bir liderde
bulunmasi gereken bir erdem olarak ifade edilmektedir (Patterson, 2003).

e Vizyon (Vision): Patterson (2003) hizmetkar liderin odak noktasinin orgiitiin iiyeleri
oldugunu ve vizyonun da bu 6rgiit {iyelerinin gelecekteki durumlariyla ilgili oldugunu ifade
etmektedir. Bu bakimdan hizmetkar lider orgiit iiyeleri i¢in net bir yon belirleyip onlari
gelecekte gordiigii bu noktaya ulastirmak i¢in onlara yardimei olmaktadir.

e Giiven (Trust): Hizmetkar liderler i¢in gliven lider ile c¢alisan arasindaki iliskinin
yapitagidir. Ciinkii lider ile ¢alisan arasindaki uyum ancak giiven varsa olusabilmektedir
ve sadece giivenin oldugu bir ortamda calisan ile lider arasindaki iletigim etkili olmaktadir
(Patterson, 2003). Ayrica giiven vizyonla birlikte ¢alisir ve bu yiizden bu modelde giiven
vizyonla ayn1 zamanda ger¢eklesmektedir (Winston, 2003).

¢ Giiclendirme (Empowerment): Giicii bagkalarina vermek anlamina gelen giiclendirme,
liderin yetkiyi ¢alisana birakmasini ve ¢aliganin da sorumluluk almasini ifade etmektedir.
Ayrica giiclendirme sayesinde caliganlar daha iyi O6grenmekte ve kendilerinin neleri
basarabileceklerini gérme firsati elde etmektedirler. Bu da hizmetkar liderin ¢alisanlarim
gelistirmek ve onlarin 6zgilivenini yiikseltmek i¢in kullanabilecegi bir erdemdir (Patterson,
2003).

e Hizmet (Service): Hizmetkar liderlik teorisinin en 6nemli 6zelligi olan ve onu diger
liderlik tiirlerinden ayiran hizmet, kisinin baskasinin ¢ikarlarina 6nem verdiginin
gostergesidir. Ayrica hizmet vermek comertlik, emek, zaman ve 6zen gerektirmektedir. Bu
sebeple de hizmetkar liderin 6nce bu 6zelliklere sahip olmasi gerekir ki hizmet vermeye
istekli olabilsin (Patterson, 2003).
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Sekil 3: Patterson’un (2003) Hizmetkar Liderlik Modeli

Giiclendirme »| Hizmet

Liderin <:
Ahlaki Aski

Algakgﬁnﬁllﬁlﬁg>< Vizyon >

Fedakarhk Giiven

Kaynak: Patterson, 2003: 7.

Patterson’a (2003) gore tanimlanan bu erdemler liderin davranmiglarini etkileyerek onu
yonlendirmekte ve hizmetkar bir lider olmasina yardimci olmaktadir. Bu sebeple de Patterson bu

erdemlerin agiklanmasi i¢in ¢aba gostermis ve Sekil 3’te gosterilen modeli gelistirmistir.

1.3.4. Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Winston (2003), Patterson’un (2003) hizmetkar liderlik modelini gelistirerek dongiisel bir
sekilde sunmustur (Jacobs, 2006). Winston’a gore Patterson’un hizmetkar liderlik modeli sadece
liderden ¢alisanlara dogru bir siirecten olusan tek yonlii bir modeldir. Bu sebeple lider ile calisan
arasindaki etkilesimi tam anlamiyla agiklayamamaktadir. Kendisi de buradan yola c¢ikarak
Patterson’un modeline ¢alisanlardan lidere dogru olan bir siire¢ ekleyerek modeli tek yonlii olmaktan

cikarip dongiisel bir model haline getirmistir (Winstone, 2003).

Winston (2003), Patterson’un (2003) modeline 3 yeni kavram eklemistir. Bunlardan ilki,
calisanin lidere yonelik olumlu inang diizeyi olarak tanimladigi lidere baglhiliktir (Winston, 2003).
Liderin ahlaki aski ile baslayip hizmetle sonuglanan siirecin sonucunda calisanda da ahlaki ask
olusmussa ¢alisanin lidere ve kendine gliveni olugsmustur ve bu giiven hem lidere olan bagliligi hem
de Winston’un modele ekledigi ikinci kavram olan 6z yeterliligi beraberinde getirmektedir. Winston
(2003) 6z yeterliligi galisanin kendi yeteneklerini goz Oniinde bulundurarak yapabilecegi veya
yapamayacagl seylerin farkinda olmasi ya da bunlara iligkin algisi olarak tanimlamaktadir. Eger
calisanlar liderlerinin kendilerine olan giivenini veya hizmetini goriirse 6z yeterlilikleri artacaktir ve
bu da lidere bagliliklariyla birlesince i¢sel motivasyonda artisa sebep olacaktir. i¢csel motivasyon
Winston’un modeline ekledigi tigiincii kavramdir ve galisanin kendi yapabileceklerinin farkinda
olmasi, kapasitesini zorlayarak gelisme saglamasi ve zorluklarin {istesinden gelmek i¢in kendisini
i¢sel olarak motive etmesi olarak tanimlanmaktadir. Eger bir ¢aliganda i¢sel motivasyon olusmussa
o calisan yaptig1 isten zevk almaktadir. Baska bir deyisle liderine daha iyi hizmet etmektedir
(Winston, 2003: 6).
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Sekil 4: Winston’un (2003) Hizmetkar Liderlik Modeli

Alcakgoniilliiliik Vizyon \
Liderin / ><: Gii¢lendirme

Ahlaki Aski [l A /
S Fedakarhk Giiven

Hizmet |—

\ 4

Lidere Baghhk Lidere ve

\ Liderin
|

Cahisanin /
| Ahlaki Aski \
Oz Yeterlilik

I_g:sel Cikarlarina » Hizmet
Motlvasyon Yénelik

Fedakarhk

A 4

Kaynak: Winston, 2003: 6.

Sekil 4°te de goriildiigii lizere Winston (2003), Patterson’un (2003) hizmetkar liderlik modeline
calisanin ahlaki sevgisini, lidere bagliligi, 6z yeterliligi, igsel motivasyonu, lidere ve liderin
cikarlarina yonelik fedakarligi ve hizmeti ekleyerek dongii seklinde bir model olusturmustur. Modele
Winston’un ekledigi kisim liderin yapmis oldugu hizmet c¢alisanin ahlaki sevgisinde bir artig
meydana getirdiginde islemeye baslamaktadir. Calisanin ahlaki sevgisindeki artig ise hem lidere
bagliligi hem de 6z yeterliligi artirmaktadir. Oz yeterliligin ve lidere bagliligin artmasi sonucu
fedakarlik ve igsel motivasyon seviyesi yiikselmektedir. Bunun sonucunda ise ¢alisan lidere daha
yiiksek seviyede hizmet vermek istemektedir yani ¢alisanin hizmet seviyesinde bir artis meydana
gelmektedir (Winston, 2003).

1.3.5. Dirk van Dierendonck’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Van Dierendonck (2011) hizmetkar liderligin ¢esitli arastirmacilar tarafindan belirlenmis 44
ozelligi oldugunu ve bu 6zelliklerin bircogunun benzer 6zellikler oldugunu hatta bazilarinin tam
anlamiyla ortlistiglinii ifade etmektedir. Daha 6nceki ¢alismalardan yola gikarak hizmetkar liderligin

6 temel 6zelligi oldugunu ifade etmistir (Van Dierendonck, 2011).
Van Dierendonck’un (2011) belirledigi ilk 6zellik insanlar1 giiglendirme ve gelistirmedir.

Calisanlarin  kendilerine gilivenmelerini ve proaktif olmalarin1 saglamak amaciyla kullanilan

gliclendirme, ¢alisanlara giivenerek onlara yetki vermeyi ifade etmektedir (\VVan Dierendonck, 2011).
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Belirlenen ikinci 6zellik algakgoniilliiliiktiir. Hizmetkar bir lider algakgdniilliiliik 6zelligine sahip
olarak calisanlarinin ilgilerini 6n planda tutmali, performanslarini iyilestirmeleri i¢in onlara yardimci
olmal1 ve gerekli destegi ¢alisanlarina saglamalidir (Van Dierendonck, 2011). Ugiincii 6zellik ise
bireyin diisiince ve duygulariyla tutarli davraniglarda bulunmasini ve belli bir biitiinliikk i¢inde
davranmasini ifade eden otantikliktir (Van Dierendonck, 2011). Dérdiincii 6zellik kisileraras1 kabul
olarak ifade edilmektedir. Van Dierendonck’a (2011) gore kisileraras: kabul, kisi ne yagsamig olursa
olsun ona sefkatli ve sicak davranmayr igermekte ve onunla empati kurmanin Onemine
odaklanmaktadir. Bir diger 6zellik ise yon belirlemedir. Burada 6nemli olan g¢alisanlardan ne
beklendiginin onlara bildirilmesi ve isin ¢aliganin yetenekleri dogrultusunda kisiye 6zel hale
getirilmesidir (Van Dierendonck, 2011). Van Dierendonck (2011) tarafindan belirlenen son 6zellik
ise sorumlu yoneticiliktir. Bu kavrama gore liderler davranislariyla galisanlara 6rnek olmakta ve
onlar1 oOrgiitiin cikarlar1 dogrultusunda yonlendirebilmektedirler. Van Dierendonck (2011) bu

ozelliklerden yola ¢ikarak hizmetkar liderlik i¢in yeni bir kavramsal model 6nermistir.

Sekil 5: Dirk van Dierendonck’un (2011) Hizmetkar Liderlik Modeli

Kendini
Kiiltiir: Gergeklestirme
”fGﬁG Mesafesi |——— Cahsanlarn Is
*Insan Odaklilik Kaliteli Lider Tutumlari
Calisan Iligkisi *Baghlik
*E kl * . .
Hizmetkar Liderlik , Satygl i}ll;(;}eaﬁfﬁe
: . Ouellikleri: > *Katki »| *Yiikiimliiliik
Hizmet Etme *Insanlar1 Giiglendirme *Sadakat
Ihtiyaci ve Gelistirme Performans
o »|  *Algakgoniilliiliik *QOrgiitsel
LIdEI_’|Ik Etme *QOtantiklik Vatandaghk
Motivasyonu *Kisileraras1 Kabul Psikolojik iklim Davranist
*Yon Belirleme > *Giiven »*Takim Etkinligi
*Sorumlu Yoneticilik *Adalet Oreiitsel
rgiitse
Sonugclar
Kisisel Ozellikler: Stirdiiriilebilirlik
*(Ozgiir Irade *Kurumsal
*Ahlaki Bilissel Sosyal
Geligim Sorumluluk
*Bilissel Karmasiklik | |

Kaynak: Van Dierendonck, 2011: 1233.

Bu model daha onceki modellerden farkli olarak hizmet etme istegi ve liderlik etme
motivasyonu ile baglamaktadir. Bu modelin en 6nemli kism1 da hizmet etme istegi ile liderlik etme
motivasyonunun birleserek hizmetkar liderligi olusturmasidir (Gékgen, 2019: 43). Ayrica yine diger
modellerden farkli olarak kiiltiir ve kisisel oOzelliklerin de hizmetkdr liderlik o6zelliklerini

etkilediklerini ifade etmektedir. Hizmetkar liderlik &zelliklerinin ise hem orgiitteki psikolojik iklimi
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hem de lider ile ¢alisan arasindaki iliskinin kalitesini etkilemesi beklenmektedir. Bununla birlikte
calisanlarin isyeri tutum ve davranislarini, performanslarini ve orgiitsel sonuglar1 da etkilemesinin
beklendigi belirtilmektedir. Calisandan lidere dogru geribildirimin olmasi ise modeli tek yonlii

olmaktan ¢ikarmakta dairesel bir siire¢ haline getirmektedir.

1.4. Hizmetkar Liderlik i¢cin Gelistirilen Olgekler

Hizmetkar liderlik ile ilgili pek ¢ok model gelistirilmis ve bu modelleri test edebilmek i¢in
Olcek gelistirme caligmalart yapilmistir. Hizmetkar liderligi 6lgmek i¢in gelistirilen ilk dlgek Laub
(1999) tarafindan ortaya konulmustur (Van Dierendonck, 2011). Laub (1999) tarafindan gelistirilen
bu 6lcek Delfi teknigi ve faktor analizleri kullanilarak olusturulmustur. Ayrica bu 6lgekte hizmetkéar
liderligin alt1 boyutu (insanlara deger verme, insanlar1 gelistirme, birlik olusturma, otantik tavir
sergileme, liderlik saglama ve liderligi paylasma) oldugu ifade edilmektedir (Laub, 1999). Kirk ti¢
ifadeden olusan bu 6l¢ek hizmetkar liderlik literatiiriine deneysel aragtirma firsatt sunmasi itibariyle
oldukga 6nemlidir (Van Dierendonck, 2011).

Bir diger olcek gelistirme caligmasi da Page ve Wong (2000) tarafindan yapilmistir. Bu
calismada Page ve Wong (2000) liderlerin kendilerini degerlendirmelerini saglayan doksan dokuz
ifade ve on iki boyuttan olusan bir 6l¢ek gelistirmislerdir. Bu gelistirilen boyutlar (Page ve Wong,
2000: 15); biitlinliik, algakgoniilliiliik, hizmetkarlik, bagkalarini 6nemseme, bagkalarini gii¢clendirme,
baskalarimi gelistirme, vizyon olusturma, hedef belirleme, liderlik etme, model olma, takim
olusturma ve karar vermede paylasimci olmadir. Daha sonra modelin gelistirilmesiyle birlikte

boyutlar 6nce yediye daha sonra da bese diistiriilmistiir (Van Dierendonck, 2011).

Ehrhart (2004), hizmetkar liderligin iki temel yonii olan etik davranis ve galisanlarin
endiselerinin 6nceliklendirilmesini kapsayan yedi boyut oldugunu ifade etmistir. Bu boyutlar;
calisanlarla iligkileri diizenleme, calisanlar1 giiclendirme, c¢alisanlarin gelisimi ve basarist igin
yardime1 olma, etik davranma, kavramsal becerilere sahip olma, galigsanlara 6ncelik verme ve orgiit
disindakiler i¢in deger yaratmadir. Bu yedi boyuta dayanarak on dort ifadeli bir hizmetkar liderlik
oOlgegi geligtirmistir (Ehrhart, 2004).

Dennis ve Bocarnea (2005), Patterson’un (2003) gelistirdigi hizmetkar liderlik modelindeki
kavramlar1 6lgmek igin bes boyuttan ve kirk iki ifadeden olusan bir 6l¢ek gelistirmislerdir. Sevgi,
algakgoniilliiliik, vizyon, giiven ve giiclendirme Dennis ve Bocarnea’nin (2005: 600) kullandigi bes

boyuttur.

Barbuto ve Wheeler (2006), Spears’in (1995) belirledigi on hizmetkar liderlik 6zelligini on bire
yiikselttikleri ¢alismada hizmetkar liderligi 6lgmek i¢in bes boyut ve yirmi ti¢ ifadeden olusan bir
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hizmetkar liderlik 6lgegi gelistirmislerdir. Bu dlgekte kullanilan bes boyut; fedakar ¢agri, duygusal

iyilestirme, bilgelik, ikna edici yol gosterme ve orgiitsel sorumlu yoneticiliktir.

Hizmetkar liderlik ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde 2008 yilina kadar olan
calismalarin ¢ogu kavramsal galigmalar iken 2008 yilindan sonra yapilan g¢aligmalarin biiyiik
cogunlugu ampirik c¢alismalar oldugu goriilmektedir. 2008 yili hizmetkar liderlik teorisi igin iki
onemli 6lcek gelistirme ¢alismasinin yapildigi 6nemli bir yildir. Bu ¢alismalardan ilki Liden vd. nin
(2008) yapmis oldugu olcek gelistirme caligmasi, digeri ise Sendjaya vd.’nin (2008) yapmis oldugu
Olgek gelistirme caligmasidir (Eva vd., 2019). Bu calismalar sonrast hizmetkar liderlik ile ilgili
ampirik ¢aligsmalarda biiylik bir artig goriilmiistir.

Liden vd. (2008), duygusal iyilestirme, toplum igin deger yaratma, kavramsal beceriler,
gliclendirme, ¢alisanlarin gelisimine ve basarisina yardimci olma, ¢alisanlara 6ncelik verme ve etik
davranma boyutlarini igeren yirmi sekiz maddelik bir 6lgek gelistirmislerdir. Daha sonra Liden vd.
(2014) bu yedi boyut ve yirmi sekiz maddeden olusan 6l¢egin kisa bir formunu olusturmak igin
yaptiklar1 ¢alismada yedi boyutun hepsini Glgebilecekleri yedi maddelik yeni bir 6lgek ortaya

koymuslardir.

Sendjaya vd.’nin (2008) gelistirdikleri hizmetkar liderlik 6lgegi alt1 boyut ve otuz yedi ifadeden
olugmaktadir. Sendjaya vd.’nin (2008) calismasinda olusturulan boyutlar; goniillii itaat, otantik
kisilik, anlagsmaya dayal1 iligki, ahlaki sorumluluk ve askin maneviyattir. Bu 6lgek hizmetkar
liderligin ahlaki, manevi ve etik boyutlarin1 6lgmesi agisindan diger Olceklerden ayrilmaktadir
(Gokeen, 2019).

Van Dierendonck ve Nuijten (2011) yaptiklari literatlir taramasi ve uzman goriismeleri
sonucunda hizmetkar liderlik ile ilgili doksan dokuz tane ifadeye ulasmislardir. Daha sonra bu
ifadelerin sayis1 otuza disiiriilmiis ve sonucta sekiz boyut ve otuz ifadeden olusan bir dlgek
gelistirilmistir (Van Dierendonck ve Nuijten, 2011). Bu dlgekte yer alan boyutlar; giiglendirme,
hesap verebilirlik, geride durma, algakgoniilliiliikk, otantiklik, cesaret, affedici olma ve sorumlu

yoneticiliktir.

1.5. Hizmetkar Liderlik ile Diger Liderlik Teorilerinin Karsilagtirilmasi

Hizmetkar liderlik temelde hizmet etme arzusu yoniiyle tiim liderlik tiirlerinden farklilik
gostermektedir. Ancak bunun disinda diger liderlik teorileri ile farklilastigi noktalar bulunmakla
birlikte benzer dzellikleri de bulunmaktadir. Bu sebeple bu baslik altinda hizmetkar liderligin benzer
Ozellikler gosterdigi dontisiimcti liderlik, etik liderlik, otantik liderlik, manevi liderlik ve lider-iiye

etkilesimi teorileri ile benzerlikleri ve farkliliklar1 agiklanacaktir.
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1.5.1. Hizmetkar Liderlik ve Doniisiimcii Liderlik

Hizmetkar liderlik ve doniistimcii liderlik birbirlerine oldukg¢a benzeyen ancak bu
benzerliklerinin yaninda temel farkliliklara da sahip olan iki liderlik yaklasimidir. Hizmetkar liderlik
ve doniisiimceii liderlik, vizyon sahibi olma, ¢alisanlara giiven verme, drnek olma, saygi gosterme,
calisanlar1 giiclendirme, 6gretici olma, dinleme, ¢aliganlar1 etkileme ve iletisim kurma becerileri
konusunda benzerlik gostermektedir (Stone vd., 2004). Ayrica bu iki liderligin ortak olan en 6nemli
Ozelligi insanlara deger vermedir (Stone vd., 2004). Calisanlari 6nemseyen bu iki liderligin
ayrildiklar1 temel konu ise odak noktalaridir. Hizmetkar liderligin odak noktasinda ¢alisanlara hizmet
etmek yer alirken doniigiimcii liderligin odak noktasinda orgiit hedefleri vardir (Patterson, 2003;
Stone vd., 2004). Yani donisiimeii liderler oOrgiitsel hedeflerin basarilabilmesi igin ¢alisanlart
performanslarmi artirmalar1 konusunda motive etmektedirler. Ancak hizmetkar liderler ¢alisanlar
icin endise duyduklarindan &tiirii onlarin refahim1 saglamaya ve ihtiyacglarin1 karsilamaya
odaklanmaktadirlar (Van Dierendonck, 2011). Ayrica doniisimcii liderler 6rgiitiin ve toplumun
iyiligi ile kendi ¢ikarlarim ve calisanlarin ¢ikarlarim1 uyumlu hale getirmek icin ¢alismaktadirlar.
Buna karsilik hizmetkar liderler ise ¢alisanlarinin gelismeleri, daha akailli, saglikli, 6zgiir olmalar1 ve
nihayetinde bir hizmetkar lider olmalar1 igin ¢aba harcamaktadirlar (Bass, 2000). Bununla birlikte

doniisiimeii liderler ¢alisanlarini etkilemek i¢in karizmatik 6zelliklerinden yararlanirken hizmetkar

liderler yaptiklar hizmetlerle ¢alisanlari etkilemektedirler (Stone vd., 2004).

Tablo 2: Doniisiimcii Liderlik ile Hizmetkar Liderlik Ozelliklerinin Karsilastirilmasi

Déniisiimcii Liderlik Ozellikleri

Hizmetkar Liderlik Ozellikleri

o Ideallestirilmis (Karizmatik) Etki
¢ Vizyon

e Giiven

e Saygi

e Risk Paylasimi

e Biitiinliik

e Model Olma

o Etki

e Vizyon

e Giiven

e Gilivenirlik ve Yetkinlik
e Yetkilendirme

o Diiriistliik ve Biitiinliik
e Model Olma ve Seffaflik
e Hizmet Etme

e Itham Verici Motivasyon

e Sorumlu Yoneticilik

¢ Rasyonellik
e Sorun Cozme

e Amaglara Baglilik o fletisim

o fletisim

e Heves

e Entelektiiel Uyum e fkna Etme

¢ Oncii Olma

o Kisisellestirilmis Goriis
e Kisisel llgi

e Mentorluk

e Dinleme

o Giiclendirme

o Baskalarini Takdir Etme
o Cesaretlendirme

o Ogretme

e Dinleme

o Giiclendirme

* Fonksiyonel 6zellikler koyu ve italik yaziyla tamamlayici 6zellikler diiz yaziyla gosterilmistir.

Kaynak: Stone vd., 2004: 353.
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Bir liderin doniisiimcii mii yoksa hizmetkar m1 oldugunu belirlemede liderin odak noktasinin
orgiitten calisanlara dogru degismesinin ayirt edici bir 6zellik oldugunu ifade eden Stone vd. (2004)
hizmetkar liderlik ve doniistimcii liderlik karsilastirmasini bir tabloda dzetlemislerdir. Bu tablo Tablo

2’de verilmistir.

Graham’a (1991) gore hizmetkar liderlik iki konuda doniisiimcii liderligin 6niine gegmektedir.
Bunlardan ilki hizmet verilecek paydaslar1 genis bir toplum olarak dikkate alip sosyal sorumluluga
sahip olduklarini kabul etmeleridir. Ikincisi ise hizmetkar liderlerin ihtiyaclara duyarli olmas1 ve
liderlik teorisine ahlaki bir yon kazandirmasidir. Hizmetkar liderler ¢alisanlarin daha akilli 6zgiir ve
Ozerk hale getirilmesi igin onlara hizmet ederek hem c¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamis hem de
gelisimlerine katki saglamis olacaklardir. Bu sekilde de 6nce ¢alisanlara daha sonra da topluma katki

saglanmis olacaktir.

Parolini vd. (2009) hizmetkar liderlik ile dontisiimcii liderlik arasindaki farkliliklar: konu alan
calismasinda hizmetkar liderlik ile doniisiimeii liderligin ahlaki agidan, odak agisindan, giidii ve

misyon agisindan, gelisim agisindan ve etki agisindan farklarini agiklamaktadirlar.

Hizmetkar liderligin doniistimcii liderlikle agiklanamayan fenomenler sebebiyle ortaya
ciktigini ileri siiren Patterson’a (2003) gore doniisiimeii liderlik, hizmetkar liderligin sahip oldugu

calisanlara yonelik fedakarlik ve algakgoniilliiliik kavramlarini tam anlamiyla agiklayamamaktadir.

1.5.2. Hizmetkar Liderlik ve Etik Liderlik

Etik liderlik kigisel faaliyetler ve kisilerarasi iligkilerle uygun normatif davraniglarin
gosterilmesi ve bu davraniglarin ¢ift yonlii iletisim, giiclendirme ve karar verme yoluyla ¢alisanlara
Ogretilmesi olarak tanimlanmaktadir (Brown vd., 2005). Etik liderlik ¢calisanlarin dogrudan siireclere
katiliminin, giiven insa etmenin ve davraniglarda etik olmanin 6nemi {izerinde duran bir liderlik
yaklagimidir (Van Dierendonck, 2011). Etik liderler dengeli ve adil karar veren, diiriist, sefkatli ve
ilkeli bireyler olarak nitelendirilmekte ve ¢aliganlari ile iletisim kuran, etik standartlar belirleyen ve
calisanlarin bu standartlara uymasi i¢in 6diil ve cezalari kullanan liderler olarak belirtilmektedir

(Brown ve Treviiio, 2006).

Etik liderlik ahlakli kisi ve ahlakli yonetici olmak tizere temel iki bileseni icermektedir (Brown
ve Trevifo, 2006). Etik liderler ahlakli bir kisi olabilmek i¢in diiriistliik, biitiinliik ve glivenilirlik gibi
bazi kisisel niteliklere sahip olmalidirlar. Ahlakli bir yonetici olabilmek i¢in ise ¢alisanlarinin etik
karar verme siireclerini ve faaliyetlerini etkileyebilmek adina agik bir sekilde ve kasitli olarak, etik
davraniglarin uygulanmasi igin, bir rol model goérevi tstlenmelidirler. Etik liderligin ahlakli kisi
boyutunda sahip olunmasi gereken diiriistliik, biitiinliik ve giivenilirlik 6zelliklerinin hizmetkar

liderlikte de sahip olunmasi gereken ozellikler olmasi bu iki modelin bir benzerligini ortaya
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koymaktadir. Bu iki model arasindaki bir diger benzerlik ise etik liderligin ahlakli yonetici
boyutundaki 6zellikler ile hizmetkar liderligin model olma ve 6ncii olma 6zelliklerinin birbiriyle
iligkili olmasidir (Zhu vd., 2015). Ayrica Ehrhart (2004) hizmetkar liderligin iki yonii oldugunu ve
bunlardan birinin ¢alisanlarin endiselerinin 6nceliklendirilmesi digerinin ise etik davranig oldugunu
ifade etmektedir. Burada etik liderligin temelini olusturan etik davranma ilkesinin hizmetkar

liderlikte de yer aldig1 goriilmektedir.

Hizmetkar liderlik ile etik liderlik insanlara deger verme, diiriistliik, giivenilirlik ve toplumun
iyiligi i¢in ¢aba harcama 6zellikleri ile birbirlerine benzer liderlik yaklasimlaridir (Van Dierendonck,
2011). Ancak hizmetkar liderlik ile etik liderlik odak noktasi bakimindan birbirlerinden farklilik
gostermektedirler. Etik liderlik yonlendirici ve normatif davranislara odaklanirken hizmetkar liderlik
calisanlarin gelisimi icin hizmet etmeye odaklanmaktadir. Calisanlar1 gelistirme ve giiclendirme,
alcakgoniilliiliik ve sorumlu yoneticilik 6zellikleri ile hizmetkér liderlik ile etik liderlik birbirlerine
benzerlik géstermektedirler. Buna karsilik hizmetkar liderlikte yer alan otantiklik, kisilerarasi kabul
ve yon belirleme 6zelliklerine etik liderlikte yer verilmemektedir (Van Dierendonck, 2011). Sonug
olarak hizmetkar liderligin sahip oldugu 6zelliklere bakildiginda, hizmetkéar liderligin etik liderligin
ozelliklerini kapsadigi hatta icerdigi diger Ozellikler bakimindan etik liderligin Oniine gectigi
soylenebilmektedir (Gokgen, 2019).

1.5.3. Hizmetkar Liderlik ve Otantik Liderlik

Otantik liderler ne diisiindiiklerinin ve nasil davrandiklarinin derinden farkinda olan, diger
insanlar tarafindan kendilerinin ve bagkalarinin degerlerinin ve ahlaki bakis agilarinin ne oldugunu
bilen kisiler olarak algilanan, ¢alistiklari ortamin farkinda olan, kendinden emin, umutlu, iyimser,
esnek ve yliksek ahlaki karaktere sahip bireyler olarak nitelendirilmektedir (Avolio ve Gardner,
2005). Otantik liderligin temelinde 6z farkindalik, aciklik, seffaflik ve tutarlilik ozellikleri yer
almaktadir. Bununla birlikte kendi ¢ikarlar1 yerine baskalarinin ¢ikarlariyla ve olumlu degerlerle
motive olmak otantik liderlikte en 6nemli husustur. Otantik liderler umut, iyimserlik ve esneklik gibi
davraniglarla ¢alisanlara rol model olmaktadirlar (Brown ve Trevifio, 2006). Bunun yan1 sira otantik
liderler gevresel olasiliklar veya baskalarinin onlarin {izerinde kurmaya calistigi baskiya ragmen
gercek benlikleri ile temel degerlerine, inanglarina, diislincelerine ve hislerine goére davranislar
sergilemektedirler (Hoch vd., 2016).

Hizmetkar liderlik ile otantik liderlik rol model olma, ilham verici iletisim, fedakarlik
(Walumbwa vd., 2010), pozitif ahlaki bakis acisi, 6z farkindalik, 6z diizenleme yani otantik
davranislar ve ¢alisanlarin gelisimine odaklanma (Sendjaya vd., 2008) agisindan birbirlerine
benzerlik gosteren liderlik yaklagimlaridir. Ancak Avolio ve Gardner (2005) otantik liderlikteki 6z
farkindalik ve 06z diizenleme kavramlarinin calisanlara ait boyutlarinin hizmetkar liderlikte

bulunmadigin ifade etmektedir.
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Hizmetkar liderlik ile otantik liderlik ahlaki bilesenler igermesi agisindan benzeseler de
hizmetkar liderligin tiim orgiitsel paydaslara yonelik olan ilgisi konusunda ayrilmaktadirlar. Ayrica
hizmetkar liderligin bir 6zelligi olan lider kibrini kontrol edebilme (Graham, 1991) otantik liderlikte
eksik olan bir 6zelliktir (Walumbwa vd., 2010).

Hizmetkar liderlik ile otantik liderlik otantiklik ve algakgdniilliiliik 6zellikleri bakimindan
benzerlik gostermektedirler. Ancak alcakgoniilliilik 6zelliginin hizmetkar liderlikte bulunan
ogrenme istekliligi, geride durma ve bagkalarina yer verme boyutlarindan sadece 6grenme istekliligi
boyutu otantik liderlikte yer almaktadir. Geride durma ve bagkalarina yer verme boyutlar otantik
liderlikte bulunmamaktadir (Van Dierendonck, 2011). Sendjaya vd. (2008) hizmetkar liderlik ile
otantik liderlik arasindaki temel farkin; hizmetkar liderligin manevi bir yonelime vurgu yapmasi

ancak otantik liderlikte boyle bir manevi yonelimin vurgulanmamasi oldugunu belirtmektedirler.

Sonug olarak hizmetkar liderlik ile otantik liderlik otantiklik, etik davranis, ¢alisanlara rol
model olma, ¢aliganlar1 gelistirme ve ahlaki boyuta sahip olma gibi temel 6zellikler bakimindan
benzerlik gostermektedirler. Buna karsilik otantik liderlikte yer alan ger¢ek benlik kavraminin
hizmetkar liderlikte yer almamasi ve hizmetkar liderligin hizmet etme, kendini geri planda tutarak
calisanlara Oncelik verme gibi Ozelliklerinin otantik liderlikte yer almamasindan Gtiirii

farklilagmaktadirlar.

1.5.4. Hizmetkar Liderlik ve Manevi Liderlik

Manevi liderlik Fry (2003) tarafindan ¢agri ve iiyelik yoluyla manevi bir yasama duygusuna
sahip olan, kisinin kendisini ve bagkalarini igsel olarak motive edebilmek i¢in gerekli olan degerleri,
tutumlar1 ve davraniglar iceren bir liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir. Reave’e (2005) gore
manevi liderlik, liderlik konumunda yer alan bir kisinin biitiinliik, diiriistliik ve algakgoniilliiliik gibi
manevi degerlere sahip oldugunda, kendini giivenilir ve baskalar tarafindan takdir géren bir rol

model olarak yetistirdiginde ortaya ¢ikmaktadir.

Manevi liderler fedakar sevgi (altruistic love) ile karakterize edilen liderlerdir. Hizmetkar
liderlerde de fedakar sevgi goriilmektedir. Ancak hizmetkar liderligin temel motivasyonu
calisanlarina hizmet ederek onlar1 daha akilli, 6zgiir, 6zerk ve saglikli hale getirmektir (Reed vd.,
2011). Manevi liderlikte ise temel motivasyon, manevi liderlerin fedakar sevgiye dayali bir orgiit
kiiltiirii olusturmalaridir (Zhu vd. 2015). Bu sekilde c¢alisanlar dinlenildigini ve takdir edildigini
diisinerek kendilerini Orgiitin bir parcasi olarak gormektedirler (Van Dierendonck, 2011).
Hizmetkar liderler ise bu bagliligi hizmet ederek calisan ihtiyaclarini karsilama ve c¢alisanlari

gelistirme ile olusturmaktadirlar.

22



Manevi liderlikte yer alan vizyon, fedakar sevgi ve umut/inang 6zellikleri, hizmetkar liderligin
de oOzellikleri arasinda yer almaktadir. Bununla birlikte manevi liderlikte tanimlanan giiven,
dirtstliik, kisilerarasi kabul, algakgoniilliiliik, sefkat ve esneklik 6zellikleri hizmetkar liderligin de
ozelligi olarak kabul edilmektedir (Sendjaya vd., 2008). Ayrica hizmetkar liderlik ile manevi liderlik
fedakarlik, bagkalar1 i¢in endise duyma, biitiinlilk ve rol model olma kavramlari agisindan da
benzerlik gostermektedir. Ancak hizmetkar liderlik ile etik liderligin ortak 6zelliklerinden biri olan
ahlakli yoneticilik boyutu manevi liderlikte yer almamaktadir (Brown ve Trevifio, 2006). Bunun yani
sira hizmetkar liderlikte iizerinde ¢ok¢a durulan 6zverili hizmetkarlik ve ahlaki degerler manevi
liderlikte agik¢a ifade edilmemektedir (Sendjaya vd., 2008).

Hizmetkar liderlik ile manevi liderlik manevi degerlere sahip olma ve vizyoner olma agisindan
benzerlik gosterseler de manevi liderligin daha ¢ok orgiitsel kiiltiire odaklanmasi yoniinde
farklilasmaktadirlar. Ciinkii hizmetkar liderlik, lider calisan iligkisini agiklama konusunda manevi

liderlikten daha basarili goriilmektedir (Van Dierendonck, 2011).

Aslinda her iki liderlik yaklagimi da ¢alisma ortaminda bir anlam, amag ve birbirine baglilik
duygusu olusturmak icin erdemli liderlik uygulamalarim1 ve igsel motive edici faktorleri
kullanmaktadir (Sendjaya vd., 2008). Ancak bunu yaparken manevi liderler fedakar sevgi tizerinde

dururken hizmetkar liderler hizmet etme motivasyonundan yararlanmaktadir.

Sonug olarak hizmetkar liderlik ile manevi liderlik pek ¢cok yonden birbirine benzeyen sadece
temel motivasyonlarini konusunda birbirinden farklilasanan liderlik yaklagimlaridir. Yani manevi
liderligin daha ¢ok orgiitsel kiiltiir {izerinde durmasi ve hizmetkar liderligin manevi liderlikten daha

fazla ahlaki deger icermesi konusunda birbirlerinden ayrilmaktadirlar.
1.5.5. Hizmetkar Liderlik ile Lider-Uye Etkilesimi (Leader-Member Exchange)

Lider iiye etkilesimi liderler ile ¢alisanlar arasinda iligkilerin yiiksek kaliteli olmasina ve bu
iligkilerin faydalarina odaklanmaktadir. Lider iiye etkilesimi teorisinde liderler her ast1 i¢in farkli bir

etkilesim siireci gelistirmektedirler (Yildiz ve Yildiz, 2016).

Lider iiye etkilesimi teorisi grup icinde gelistirilen yiiksek kaliteli etkilesimler konusunda
hizmetkar liderlik ile benzer o6zellikler gostermektedir. Yiiksek lider iiye etkilesimi liderleri
hizmetkar liderlikte oldugu gibi ¢alisanlarla tesvik edici iligkiler gelistirme, ¢alisanlara giiven verme
ve karsilikli olarak faydali iliskiler gelistirme ozelliklerine sahiptir (Barbuto veWheeler, 2006).
Hizmetkar liderlik ile lider iiye etkilesimi arasinda biiyiik oranda benzerlik olmasina ragmen, lider
iye etkilesimi kisisel iyilesmenin saglanmasi, ¢alisanlarin hizmetkar birer lidere donilismesi ve

topluma hizmet sunulmasi konusunda bir yorum getirememektedir (Liden vd., 2008).
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Liderlige iliski temelli bir yaklagim ortaya koyan (Van Dierendonck, 2011) lider iiye etkilesimi
teorisi lider ile calisan arasindaki iliskiye odaklanmasi ve liderin her asti icin farkli bir etkilesim
gelistirmesi agisindan diger liderlik tiirlerinden farklilik gostermektedir (Liden vd., 2008). Ancak
karsilikli giiven, saygi ve sorumluluk gibi bazi 6zellikleri ile lider liye etkilesimi hizmetkar liderlikle
benzerlikler tasimaktadir (Barbuto ve Wheeler, 2006). Barbuto ve Wheeler (2006) hizmetkar liderlik
ile lider tiye etkilesimi arasindaki benzerlik ve farkliliklar1 ortaya koyan dzellikleri bir tabloda (Tablo
3) dzetlemislerdir. Bu tabloya gore lider iiye etkilesimi daha ¢ok kisilerle olan iliskiler iizerinde

dururken, hizmetkar liderlik hizmet etme, calisanlarin gelisimi ve topluma fayda saglama ile

ilgilenmektedir.

Tablo 3: Hizmetkar Liderlik ile Lider-Uye Etkilesimi Karsilastiriimasi

Hizmetkar Liderlik

Lider Uye Etkilesimi

Teorinin Yapisi

Normatif

Tanimlayict

Liderin Rolii Calisanlara hizmet etmek Calisanlarla olumlu iligkiler gelistirmek

Calisanin Rolii Daha akilli, o6zgiir ve ozerk | Liderle olumlu iliskiler gelistirmek
olmak

Ahlaki Bilesen Belirgin Belirtilmemis

Beklenen Sonuclar | Calisan memnuniyeti, gelisme, | Yiiksek lider  iiye etkilesimi
hizmet taahhiidii, toplumsal | memnuniyeti, karsilikli giiven,
iyilesme performans artist

Bireysel Diizey

Hizmet etme istegi

Mliski kurma istegi

Kisilerarasi Diizey

Lider calisanlara hizmet eder

Lider ile ¢alisan etkilesimleri

olumlu bir miras birakir

Grup Diizeyi Lider  tyelerinin  ihtiyacini | Lider her bir kisi i¢in farkli etkilesimler
karsilamak i¢in gruba hizmet | gelistirir.
eder

Orgiitsel Diizey Lider orgiitli topluma hizmet | Belirtilmemis
etmek icin hazirlar

Toplumsal Diizey | Lider toplumun iyiligi i¢in | Belirtilmemis

Kaynak: Barbuto ve Wheeler, 2006: 305.

Sonug olarak hizmetkar liderlik ile lider iiye etkilesimi biiyiik oranda benzerlik gésteren ancak

bazi noktalarda birbirlerinden farklilasan iki liderlik teorisidir. Bu iki liderlik yaklagimi igin

birbirlerini tamamlayici nitelikte olduklar1 sdylenebilmektedir.
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IKiNCi BOLUM

2. ISYERI TUTUM VE DAVRANISLARI VE TEMEL BENLIK
DEGERLENDIRMELERI

Bu boliimde hizmetkar liderlik tarafindan etkilendigi diigtiniilen isyeri tutum ve davranislar
aciklanmakta ardindan hizmetkar liderlik ile isyeri tutum ve davraniglari arasindaki iliskide
diizenleyici etkiye sahip olan temel benlik degerlendirmeleri kavrami {izerinde durulmaktadir. Daha
sonra ise hizmetkar liderlik ile isyeri tutum ve davranislar1 arasindaki iliskide temel benlik
degerlendirmelerinin diizenleyici etkisi adl1 baglik altinda ¢alismanin hipotezlerine ve bu hipotezlerin

gelistirilmesine yer verilmektedir.
2.1. Isyeri Tutum ve Davramslar

Isyeri tutum ve davramislar1 calisanlarin islerine yonelik olan duygulari ve inanglar sonucu
olusan davraniglart olarak tanimlanabilmektedir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2012a). Ayrica
oOrgiitiin basaris1 veya basarisizligi tizerinde oldukca etkiye sahip olan isyeri tutum ve davranislari
calisanlarin orgiitteki isleriyle ilgili davranislar olarak da ifade edilebilmektedir. Isyeri tutum ve
davraniglar orgiitsel davranis alaninda oldukc¢a 6nemli olan ve pek ¢ok arastirmada ele alinmis bir
konudur. Isyeri tutum ve davranislarmin &rgiitlerdeki etkinligi belirleme konusundaki giicii bu
konunun ¢ok fazla 6nemsenmesinin temel nedeni olarak gosterilmektedir (Cekmecelioglu ve Dingel,
2013).

Isyeri tutum ve davranislar altinda incelenebilecek ¢ok fazla davranis olmasina karsin bu
calismada gorev performansi, isten ayrilma niyeti, hasta hasta ¢alisma ve yaraticilik davraniglarina
yer verilmektedir. Buradan yola ¢ikilarak bu baglik altinda ilk olarak orgiitlerin en ¢ok ilgilendigi
isyeri tutum ve davranislarindan biri olan gorev performans: agiklanmaktadir. ikinci olarak orgiit
acisindan 6nemli derecede para ve zaman kaybina neden olabilen olumsuz bir isyeri tutum ve
davranis1 olarak nitelendirilen isten ayrilma niyeti kavranu incelenmektedir. Ugiincii olarak hem
orgiitii hem de ¢alisanlar1 olumsuz bir sekilde etkileyebilen bir igyeri tutum ve davranisi olan hasta
hasta ¢aligma kavramina yer verilmektedir. Son olarak ise ¢alisanlarin 6rgiitiin gelisimine ¢ok fazla

katk1 yapabilecegi bir igyeri tutum ve davranisi olan yaraticilik kavrami iizerinde durulmaktadir.



2.1.1. Gorev Performansi

Gorev performansi bu arastirmada oOrgiit tarafindan belirlenen resmi 6diil sistemlerinde

tamimlanan davramslarin yerine getirilmesi seklinde tanimlanmaktadir (Williams ve Anderson,
1991).

Performans, daha onceden belirlenmis kosullar dahilinde bir isin yapilma derecesi veya
calisanin davranig bi¢imini ifade eder (Bing6l, 2016). Yani performans planlanmis bir isin ne
derecede yapildigini ya da bu isin yapilmasi igin hangi davraniglarda bulunuldugunu gosteren

kavramdir.

1970’11 y1llarda yapilmaya baslanmis olan ve daha sonra da yapilan ¢aligmalarda is performansi
yapilan islerin sonuglar1 yerine yapilan isler ve davranislar agisindan tanimlanmustir. Is performanst,
calisanlarin kontrolii altinda olan ve oOrgiitiin amaglarina ulagmasi konusunda katkida bulunan
faaliyetler ve davraniglar1 i¢ine almaktadir (Rotundo ve Sacket, 2002). Bununla birlikte gorev
performanst sistemdeki rol performansi ve yenilik¢ci ve dogal davraniglar olarak iki bilesene
ayrilmaktadir. Sistemdeki rol performansi nicel ve nitel performans standartlarini karsilamak veya
bu standartlarin tizerine ¢ikmak seklinde tanimlanmaktadir (Katz ve Kahn, 1978; Rotundo ve Sacket,
2002). Ayrica gorev performanst gérev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi seklinde de ifade
edilebilmektedir (Murphy, 1989; Rotundo ve Sacket, 2002).

Is performans1 kavrami orgiitsel diizeyde iki temel bilesenden olusmaktadir. Bu bilesenlerden
ilki gorev performansi, ikincisi ise baglamsal performanstir. Gorev performansi, calisanlarin
teknolojik siirecin bir bolimiinde dogrudan yer almasiyla veya hammadde ve hizmet tedariki yoluyla
dolayli olarak orgiitiin temel cekirdegine katkisi olan eylemleri gergeklestirme ekinligi olarak
tanimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997). Baglamsal performans ise ¢alisanlarin orgiitiin
kurallarini ve orgiitsel siiregleri bilmesi ve uygulamasi, resmi gorev taniminda yer almayan gorevleri
yiiriitmek i¢in goniillii olmasi, igyerindeki diger ¢alisanlara yardim etmesi, onlarla igbirligi yapmasi
ve tiim bunlar1 yaparak orgiitsel etkinlige katkida bulunmasi olarak tanimlanmaktadir (Borman ve
Motowidlo, 1997).

Orgiit tarafindan belirlenmis resmi 6diil sistemlerince taninan, is tamimlarinda aciklanan
gérevlerin bir pargasi olan davramslar (Williams ve Anderson, 1991) seklinde ifade edilen gorev
performansi, triinler ya da hizmet ile ilgili davraniglart agiklamaktadir (Zehir vd., 2013). Buradan
yola cikilarak gorev performansi, oOrgiitiin etkinligini ve verimliligini saglayan ya da artiran,
dogrudan veya dolayli olarak oOrgiitin amaglart dogrultusunda yapilan c¢alisan davraniglaridir
(Borman ve Motowidlo, 1997).
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Gorev performansi ¢aliganlarin is tanimlarinda yer alan gorevleri ve sorumluluklart yerine
getirmedeki yeterlilik seviyelerini isaret etmektedir (Griffin vd., 2007). Bir baska deyisle gorev
performansi ¢alisanin isle ilgili kendisinden beklenenleri yapma veya agsma durumu olarak ifade
edilebilmektedir (Harrison vd., 2006).

Yapilan gorevler agisindan bakildiginda gorev performansinin iki davranis smifini igerdigi
goriilmektedir. Bu davranis siniflarindan ilki, 6rgiitiin kendi is alaniyla dogrudan iliskili faaliyetleri
kapsamaktadir. Burada hammaddenin bir iiriine veya hizmete doniistiiriilmesi siireci bulunmaktadir.
Ikinci davranis smmfi ise Orgiitiin ana isinin yapilabilmesi igin gerekli olan yan faaliyetleri
kapsamaktadir. Burada iiretilen iirlinlerin dagitimi, liretim siirecinin etkin ve verimli ¢aligmasi igin
yapilan planlama ve denetleme faaliyetleri yer almaktadir. Bu faaliyetler de tipki gorev
performansinda yer alan faaliyetler gibi teknik ¢ekirdekle dogrudan iliskili faaliyetlerdir (Motowidlo
ve Scotter, 1994).

Gorev performansi yapilan isler agisindan iki bilesenden olusmaktadir. Ilk bilesen daha ¢ok
teknik bilgi ve donanim gerektirmesi sebebiyle teknik gérev performansi olarak adlandirilmaktadir.
Bu grupta alt kademelerde ¢alisanlarin yaptiklari isler yer almaktadir. Ornegin, iiretimin planlanmast,
iiriinlerin kalite kontroliiniin yapilmas gibi isler bu grupta bulunmaktadir. ikinci bilesen ise iist diizey
calisanlarin yaptiklari igleri kapsamasi sebebiyle liderlik gérev performansi olarak belirtilmektedir.
Burada ¢alisanlar1 yonetme, motive etme, denetleme ve degerlendirme faaliyetleri gibi yonetsel

faaliyetler yer almaktadir (Conway, 1999).

Sonug olarak gorev performansi, ¢aliganin ig taniminda yer alan faaliyetleri ve sorumluluklari
karsilama konusundaki yeterliligidir. Orgiitiin hedeflerine ulasmada ve bu hedefleri agmada
calisanlarin gérev performanslarinin 6nemi yadsinamaz bir sekilde bilindiginden gorev performansi

pek cok calismaya konu olmustur. Bu ¢aligmanin da bagimli degiskenlerinden biridir.
2.1.2. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti ¢alisanin calistig1 orgiitten bilingli ve kasith olarak ayrilmak istemesi
seklinde tanimlanmaktadir (Tett ve Meyer, 1993). Baska bir deyisle isten ayrilma niyeti ¢alisanin
mevcut igini birakmay1 ciddi bir sekilde diistinmesidir (Findikli, 2014). Bir ¢alisanin isle ilgili
tutumlari ile orgiitte kalma veya Orgiitten ayrilma kararlarii etkileyen zihinsel bir siire¢ olan (Sager
vd., 1998) isten ayrilma niyeti ¢aligsanin halihazirdaki isinden goniillii olarak ayrilmak istemesi olarak
da ifade edilebilmektedir (Sahin, 2011). Isten ayrilma niyeti bir siirec olarak belirtilmekte ve bu siireg
diisiinme, planlama ve isten ayrilmay1 istemeyi icermektedir (Lambert vd., 2006; Mobley vd., 1979).

Isten ayrilma niyeti ile isten ayrilma kavramlar1 birbirinden farkli kavramlardir. Calisanin

calistigr Orglitten ayrilmak isteyip istememesiyle ilgili karar verme siirecini igeren isten ayrilma
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niyeti bir degerlendirme asamasi olarak kabul edilmektedir. Isten ayrilma ise isten ayrilma niyetinin
bir sonucu olarak ¢alisanin bu diisiincesini eyleme dokmesi seklinde ifade edilmektedir yani ¢alisanin
isi fiili olarak birakmasidir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013). Isten ayrilmanin asamalar1 sirasiyla;
mevcut igin degerlendirilmesi, mevcut isten tatmin olmamak, isten ayrilmay1 disiinmek, isten
ayrilma niyeti ile beklenen faydanin karsilastirilmasi, alternatif is arama niyeti, alternatif is arama,
bulunulan is alternatiflerinin degerlendirilmesi, alternatif ig ile mevcut isin karsilastirilmasi, isten
ayrilma niyeti ve isten ayrilma seklinde siralanmaktadir (Mobley, 1977). Yani isten ayrilma davranis
bir anda gergeklesmemekte, bir siireg sonunda meydana gelmektedir. Bu siire¢ psikolojik olarak dort
adimda gergeklesmektedir. Bu adimlar; c¢alisganin mevcut igini ve bu isteki tatmin/tatminsizlik
seviyesini degerlendirmesi, mevcut isinden ayrilmasi durumunda alternatif islerin ¢ekiciligini ve
ulasilabilirligini degerlendirmesi, isten ayrilma niyetini ifade etmesi ve isten ayrilmasi seklide ifade
edilmektedir (Youngblood vd., 1983). Bu siireglere bakildiginda da isten ayrilma davranisinin, isten

ayrilma niyetinin bir sonucu oldugu agikca goriilmektedir.

Isten ayrilma niyetine etki eden faktorler ii¢ gruba ayrilmaktadir (Cotton ve Tuttle, 1986).
Bunlar; digsal faktorler, is ile ilgili faktorler ve kisisel faktorlerdir. Digsal faktorlerde igsizlik oranlari,
istihdam algilar gibi calisanin disinda gelisen faktorler yer almaktadr. Is ile ilgili faktorler ise iicret,
performans, i memnuniyeti gibi ise yonelik ve calisani etkileyen faktorleri icermektedir. Kisisel
faktorler ise galisanin yasi, cinsiyeti gibi kisisel 6zellikleri kapsamaktadir. Ayrica isten ayrilma
niyetine etki eden faktorler dort grupta da toplanabilmektedir (Iverson, 1999). Ilk grup calisanlarin
ise girmesine sebep olan bireysel ozelliklerdir. Ikinci grupta is ile ilgili faktorler yer almaktadir.
Burada ¢alisanin isi lizerindeki etki derecesi, ¢calisma arkadaglarinin ve yoneticisinin ¢alisana verdigi
destek gibi yapilan is ile ve is ortanmuyla ilgili faktorler bulunmaktadir. Ugiincii grup ise cevresel
faktorlerdir. Bu grupta diger orgiitlerdeki is firsatlar1 yer almaktadir. Bu is firsatlar1 ¢alisanin isten
ayrilma niyeti tizerinde etkili olmaktadir. Dordiincii grup ise calisanlarin ise ve oOrgiite yonelik
duygusal tepkilerini igeren ¢alisan yonelimidir. Is tatmini ve drgiitsel baglilik faktorleri bu grupta
bulunmaktadir (Iverson, 1999).

Bununla birlikte is tatmini ve orgiitsel bagliligin isten ayrilma niyeti lizerinde etkili oldugu
belirtilmektedir (Bluedorn, 1982). Buna ek olarak alternatif is firsatlarinin varligi, parasal odiiller,
gorev siiresi ve yas faktorii isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler arasinda gosterilmektedir
(Lambert vd., 2001).

Isten ayrilma niyeti calisanin drgiitteki isini birakma egiliminin oldugunu gdstermesi sebebiyle
isten ayrilma davraniginin habercisi olarak goriilmektedir. Bu sebeple de isten ayrilma niyetinin en
O6nemli sonucu olarak caliganin isten ayrilmasi gésterilmektedir (Kanten, 2014). Calisanin isten
ayrilmasimin hem isten ayrilan galigsan i¢in hem orgiitte ¢galismaya devam eden c¢alisanlar i¢in hem de
orgiit icin olumlu ve olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. Isten ayrilan ¢alisan icin olumlu sonuglar

kariyer gelisimi, daha yiiksek kazang, yeni orgiitle daha iyi bir uyum, yetenekleri daha etkili
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kullanabilme firsati, 6z yeterlilik seviyesinin artmasi, stresin azalmasi ve kendini gelistirebilme
firsatidir. Buna karsilik olumsuz sonuglar ise kidem kaybi, kariyer gerilemesi, biiyiik umutlarla
baslanilan yeni isin ¢alisan1 tatmin etmemesi sonucu yasanacak olan hayal kiriklig1 ve stres
seviyesinin artmasidir. Orgiitte kalan calisanlar icin is yiikiiniin artmasi, sosyal yapinin ve iletigimin
bozulmasi, memnuniyetin, uyumun ve bagliligin azalmasi gibi olumsuz sonuglari bulunmaktadir.
Bununla birlikte memnuniyetin, bagliligin artmasi ve is rotasyonu firsati gibi olumlu sonuglar1 da
olabilmektedir. Orgiit icin olumlu sonuglar maliyetin azalmasi, rgiitte calismaya devam eden
calisanin is tatmininin yiikselmesi, Orgiitte calismaya devam eden calisanlar icin isyerinde
hareketlilik firsatinin artmasi, kotii performans gosteren ¢alisanlarin 6rgiitten uzaklagmasidir. Buna
karsilik olumsuz sonuglarda ise yeni ¢alisanin ige alinmasi, egitimi gibi maliyet artiric1 faktorler,
ayrilan ¢aliganin orgiitten olumsuz bir sekilde bahsetmesi, iletisimde ve sosyal yapida bozulmalar
yasanmasl, yeni bir ¢alisan bulunup ise yerlestirilene kadar iiretimde kayip yasanmasi, orgiit icin
yiiksek performans gosteren ¢alisanin isten ayrilmasi ve kalan ¢aliganlarda da tatminsizlik olusmasi
gibi faktorler yer almaktadir (Mobley, 1982).

Yoneticiler isten ayrilmanin orgiit icin olumsuz sonuglarini diisiindiiklerinde isten ayrilma
davraniginin olugsmamast i¢in ¢alisanin isten ayrilma niyetini erkenden fark ederek 6nlem almak icin
cabalamaktadirlar. Bir ¢alisanin isten ayrilmasi orgiit i¢in maliyet artigina, diger g¢alisanlarin i
tatmininde bir azalmaya sebep olmasi itibariyle orgiit i¢in oldukc¢a 6nemli bir konudur. Ayrica kalan
calisanlarda olusan tatminsizlik sonucu onlarda da isten ayrilma niyeti olusma ihtimali oldugu igin

konu daha da 6nemli hale gelmektedir.

Sonu¢ olarak isten ayrilma davramiginin, isten ayrilma niyetinin bir sonucu olarak
diistintildiigiinde orgiitler ¢alisan isten ayrilma niyeti siirecindeyken onu 6rgiitte kalmaya ikna etmek
icin calismaktadirlar. Orgiit ve ¢alisanlar icin ¢ok fazla olumsuz sonuca sahip olan isten ayrilma
davranis1 orgiitlerin engellemek igin ¢aba harcadiklari bir isyeri tutum ve davramsidir. Isten ayrilma
davranigini bir siire¢ olarak ifade eden yazarlar (Mobley, 1977; Youngblood vd., 1983) isten ayrilma
davraniginin isten ayrilma niyeti sonucunda verilen kararla ortaya ¢iktigini savunmaktadirlar.
Buradan da anlasilacagi lizere isten ayrilma niyeti hem orgiit igin hem de ¢alisan igin ¢gok dnemlidir.

Bu sebeple de isten ayrilma niyeti bu ¢aligmanin bagiml degiskenlerinden biri olarak belirlenmistir.
2.1.3. Hasta Hasta Calisma

Hasta hasta calisma calisanlarin saglik problemleri dolayisiyla dinlenmeleri gereken
durumlarda ise giderek calismaya devam etmeleri seklinde tanimlanmaktadir (Aronsson ve
Gustafsson, 2005; Love vd., 2010). 1ngilizce’de “sickness presenteeism” olarak kullanilan kavramin
yerine bu ¢aligmada hasta hasta ¢alisma kavrami kullanilmistir. Burada yer alan presenteeism

kavrami bazi ¢alismalarda Tiirk¢e’ye iste var olmama olarak uyarlanmistir (Baysal vd., 2014;
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Yildirim ve Orug, 2019). iste var olmama kavramiyla kastedilen calisanlarin bedenen iste olmalari

ancak zihinsel olarak kendilerini ise verememeleridir (Baysal vd., 2014).

Presenteeism kavramimin ortaya ¢ikist ve gelisimi incelendiginde ilk olarak 1892 yilinda
Oxford Ingilizce Sozliigiinde yer aldigindan Mark Twain “The American Claiment” adli kitapta
bahsettigi goriilmektedir. Daha sonra 1970°li yillarda presenteeism kavrami devamsizlik
(absenteeism) kavramiyla ayni anlamda kullanilmustir. 1980°1i yillardan itibaren bu iki kavram
arasindaki farkliliklar ortaya konulmaya baslanmistir (Johns, 2010). 1990’11 yillarda ise bu kavram
ilk kez net bir sekilde Cary Cooper tarafindan tanimlanmistir (Murray ve Cooper, 2018). 1990’
yillardaki galigma kosullar1 kotii olmasina ragmen calisanlar hasta olsalar bile igsiz kalmamak ve
ekonomik olarak ¢ok fazla sikintiya diismemek icin islerine gitmeye devam etmislerdir. Bu da
presenteeism kavraminin arastirilmasina olan ihtiyaci ortaya koymus ve daha sonraki yillarda bu
kavramla ilgili pek ¢ok calisma yapilmistir (Aronsson vd., 2000). Yapilan arastirmalar sonucunda
farkli sekillerde tanimlanan presenteeism kavraminin ¢alisanin hasta hissetmesine ragmen igyerinde
calismaya devam etmesi (Aronsson vd., 2000) seklinde tanimlanmasiyla birlikte hasta hasta ¢aligma

(sickness presenteeism) kavramu literatiirde kullanilmaya baglanmistir.

Hasta hasta ¢aligma, ¢alisanlarin izin alarak dinlenmelerine neden olacak sikayetlere, ruhsal
veya fiziksel rahatsizliklara sahip olmalarina ragmen ise gitmesi olarak ifade edilmektedir (Aronsson
ve Gustafsson, 2005). Bakildiginda hasta bir sekilde ise gelip ¢alismaya devam eden ¢alisanin 6rgiite
baglilig1 sebebiyle iyi bir davranista bulunmaya calistigi diisiiniilebilir. Ancak hasta hasta igse giden
calisanlarin hastaliklari sebebiyle islerine yeterince odaklanamadiklar1 ve gerekli olan dikkati iglerine
veremedikleri sebebiyle performanslarinda diisiis meydana gelmekte ve bu da verimlilikte kayiplara
sebep olabilmektedir (Biron vd., 2006). Calisanin hasta olmasina ragmen izin almayarak ise devam
etmesi seklinde tanimlanan hasta hasta ¢alisma davranisinda bulunan hasta ¢alisanin zamaninda
dinlenmemesinin uzun vadeli ciddi hastaliklara yol agabilecegi belirtilmektedir. (Kiwimaki vd.,
2005). Buna ragmen c¢alisanlarin devamsizlik yerine hasta hasta calismayi tercih ettikleri
bilinmektedir (Caverley vd., 2007). Calisanlarin devamsizlik yapmak yerine neden hasta hasta

calismayi tercih ettiklerine dair ¢caligmalar yapilmig ve bazi nedenler belirlenmistir.

Hasta hasta caligmanin nedenleri; ¢alisilan orgiite kars1 sorumluluk hissetmek, kariyer gelisimi
ve sosyal iliskilerin kesintiye ugramamasini istemek, yeni bir is bulmanin zorlugu olarak
belirlenmistir (Aronsson ve Gustafsson, 2005). Bununla birlikte hasta hasta ¢alismaya sebep olan
nedenler kisisel nedenler ve isle ilgili nedenler olarak iki grupta siiflandirilmigtir. Burada yer alan
kisisel nedenler, kisinin sahip oldugu 6zellikler ve ekonomik durumu olarak belirtilirken, isle ilgili
nedenler, degistirilebilirlik yani ¢alisanin yerine isi yapabilecek birinin varlig, yetersiz kaynaklar,
zaman baskisi olarak ifade edilmistir (Aronsson ve Gustafsson, 2005). Buna ek olarak alinacak
olumsuz tepkilerden ¢ekinme, yapilan ise ilgi duyma, profesyonellik ve su¢luluk duygusu, is yiikii

ve zaman baskisi, hastaligi dnemsememe, devamsizlik yapilirsa o isi yapacak kisi eksikligi yani
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ikame eksikligi hasta hasta ¢alismanin nedenleri arasinda gosterilmektedir (Biron vd., 2006). Bu

nedenlerin hasta hasta ¢aligmay1 ne oranda etkiledigi bir grafik yardimiyla agiklanmaktadir.

Grafik 1: Hasta Hasta Calismamin Nedenleri
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Kaynak: Biron vd., 2006: 34.

Ayrica diger calisanlarin iglerini yapabilmelerinin o ¢alisana bagli olmasi yani o igi yapacak
yedek elemanin olmamasi, is yiikii, zaman sikintisi, ig taahhiitleri/toplantilari, ¢alisanin ise
gelemeyecek kadar kotii hissetmemesi de hasta hasta calisma nedenleri arasinda yer almaktadir
(Caverley vd., 2007).

Hasta hasta c¢alismayi etkileyen faktorler ii¢ baslik altinda toplanmaktadir (Hansen ve
Andersen, 2008). Bunlar; isle ilgili faktorler, kisisel faktdrler ve is etigidir. Isle ilgili faktdrlerde
calisanin isi yetistirmek icin belli bir zamana sahip olmasin1 ve hastayken dinlendiginde o isi
yetistiremeyecegi diisiincesinin olusmasini saglayan zaman kisidi, islerin kontrol edilmesi, ¢calisma
arkadaslariyla iligkiler yani takim ¢alismasinin yapildigi durumlarda kisi ise gelmediginde ¢alisma
arkadaglar1 tarafindan olumsuz tepkiler almaktan ¢ekinmesi ve istihdam kosulu olarak belirtilen
kisinin isini kaybetme korkusudur. Kisisel faktorler ise maddi durum, aile yasami ve psikolojik
faktorleri kapsamaktadir. Soyle ki ¢alisan ise gitmedigi siire boyunca iicret alamryorsa, zor ve yorucu
bir aile yagamina sahipse, orgiite kars1 baglilik hissediyorsa ve kimseye hayir diyemiyorsa hasta hasta
calisma davramisinda bulunacaktir. Is etigi bashg altinda ise ¢alisanin baghliginmn yani sira
devamsizlik yapmasinin 6rgiit tarafindan nasil algilandig1 yer almaktadir. Devamsizlik yapmak orgiit
tarafindan hos karsilanmiyorsa ¢alisan hasta oldugu durumlarda bile kendisini ise gitmek zorunda

hissetmektedir (Hansen ve Andersen, 2008).
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Ayrica hasta hasta calisma davramisim etkileyen faktérler iki grup seklinde de
siiflandirilabilmektedir (Baker-McClearn vd., 2010). Bu gruplardan ilki kisisel motivasyondur.
Burada calisanin ise gelmemesi durumunda bagka bir kisinin onun isini yapamayacagini bilmesi,
calisanin profesyonel imajina olan sadakati, orgiite, miisterilere ve ¢alisma arkadaslarina yonelik
zorunluluklar ve taahhiitler, gorevleri yerine getirecek kapasitede c¢alisamama diigiincesi, orgiite
diisiik seviyedeki baglilik, kendi hastaliginin ileride kétiilesecegi diisiincesiyle hareket etmek yer
almaktadir. Ikinci grup ise isyerindeki baskilardir. Burada ise yonetimin devamsizlik konusundaki
tutumu, ¢alisanin devamsizlik sonucu ise dondiigiinde karsilasacagi olumsuz durumlar, tegvik-prim
gibi odiilleri kaybetmek ve kidemin yiikselmesinin durmasi ve igyeri kiiltiiri bulunmaktadir (Baker-
McClearn vd., 2010).

Calisanin isini kaybetme korkusu, hastaligini nemsememesi, ise gitmedigi takdirde islerini
yapabilecek yedek bir elemanin olmamasi, devamsizligin rgiit icinde hos karsilanmamasi, ¢calisma
arkadaslar1 tarafindan olumsuz tepkiyle karsilanma korkusu, devamsizligin sosyal iliskileri ve
kariyer gelisimini kesintiye ugratmasi, maddi durum, aile yasamindaki sikintilar gibi pek ¢ok faktor
calisanin hasta hasta calisma davranigini gostermesine sebep olmaktadir. Calisanin hasta hasta
caligmaya devam etmesi orgiit i¢in faaliyetlerin aksamamasi ve iglerin devam etmesi gibi olumlu bir
davranis olarak algilanmasina ragmen hasta hasta ¢aligmanin hem calisan agisindan hem de orgiit
acisindan cesitli olumsuz sonuglari vardir. Orgiit agisindan verim diisiikliigii, performans diisiikliigii,
calisanin motivasyonunda azalma, calisanlarin tatminsizligi, devamsizlik ve igsgdren devir hizinin
artmasi gibi sonuglar1 vardir (Baysal vd., 2014). Calisan acisindan ise dinlenmeleri gereken hastalik
déneminde calistiklar1 i¢in daha ciddi saglik sorunlarinin ortaya ¢ikmasi s6z konusu olabilmektedir
(Bergstrom vd., 2009; Biron vd., 2006; Kiwiméki vd., 2005).

Sonug olarak calisan hasta hasta calisma davranisi gostererek orgiit i¢in iyi bir davranista
bulunuyor gibi goriinse de aslinda hem kendi sagligin1 hem c¢aligma arkadaslarinin sagligin1 hem de
orgiitii tehlikeye atmaktadir. Ciinkil hasta olan kisiler dikkatlerini tam anlamiyla ise veremedikleri
icin hem performans diisiikliigli gibi sonuglara yol agarken hem de is kazalarina da sebep
olabilmektedirler. Ayrica hastaliklarinin bulasici olmasi durumunda calisma arkadaslarina bu
hastalig1 bulastirma riskleri de bulunmaktadir. Bununla birlikte 6rgiitte de ciddi bir maliyet artisina
ve lretim kaybina sebep olmaktadir. Bu sebeplerden otiirii hasta hasta ¢alisma davranisi isyerinde
onlenmesi gereken bir isyeri tutum ve davranisidir. Bu davranigin 6nlenebilmesi i¢in uygun bir 6rgiit
kiiltiirii olusturulmali ve saglik programlariyla da buna destek olunmalidir. Caligsanlar ve orgiitler i¢in
¢ok onemli bir konu olan hasta hasta ¢alisma bu ¢aligmanin da bagimli degiskenlerinden biri olarak

belirlenmistir.
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2.1.4. Yaraticihk

Yaraticilik, bir kisi ya da bir grup tarafindan yeni ve yararli fikirlerin iiretilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Amabile, 1988; Zhang ve Bartol, 2010). Geleneksel psikolojik yaklagimlar
yaraticilik konusunda yaratict kisilere odaklanmaktadirlar. Ciinkii geleneksel yaklagimlara gore
yaratici davranislar sadece yaratici kisiler tarafindan yapilabilmektedir. Oysaki ¢agdas psikolojik
yaklasimlarda sosyal ¢evrenin yaraticilik iizerinde bir etkisi oldugu belirtilmektedir. Buna gore
sosyal ¢evre yaratict davranisin hem seviyesini hem de yapilma sikligini etkilemektedir (Amabile
vd., 1996).

Yaraticilig1 tanimlayabilmenin en iyi yolunun onu olusturan unsurlar1 belirlemek oldugu ifade
edilmektedir. Bu baglamda yaraticiligin bes unsurdan olustugu ortaya konulmustur (Mumford ve
Gustafson, 1988). Bu unsurlar;

¢ Kisinin yeni fikirler veya anlayislar olusturma kabiliyetinin altinda yatan siiregler,
e Kisisel islem siirecini kolaylastiran 6zellikler,

e  Uretilen yeni fikirlerin eyleme doniistiiriilmesini kolaylastiran kisisel 6zellikler,

e Kisinin yaratici davranista bulunma istekliligini sartlandiran durumun 6zellikleri,

e Kisinin iiretken ¢abalarinin degerlendirilmesini etkileyen durumun 6zellikleridir.

Yaraticilik hedefe yonelik, yeni ve yararl fikirlerin {iretilmesi olarak tanimlanmakta ve deger
iiretmeyen yeniliklerin yaraticilik degil rastgelelik oldugunu ifade edilmektedir (James vd., 1999;
Weisberg, 1993). Yaraticiligin taniminin daha net bir sekilde yapilabilmesi amaciyla ii¢ temel
yaraticilik 6zelligi belirlenmistir (Ford, 1996). Bu 6zelliklerden ilki yaraticiligin bir aktor tarafindan
ortaya konulan bir niteligini ifade etmesidir. Ikincisi, yaraticiigin bir iiriiniin yeniligi ve degeri
hakkinda orgiit tyeleri tarafindan yapilan 6znel yargi olmasidir. Sonuncusu ise yaraticilik
degerlendirmelerinin alana 6zgli olmas1 ve alanda gelismeler yasandik¢a yaraticilik eylemlerinin

korunarak degisebilmesidir.

Bir bagka tanima gore yaraticilik yeni ve farkli yollarla olumlu sonuglarin ortaya konulmasidir
(Clark ve James, 1999). Ancak yaraticiligin olumlu ve olumsuz olmak iizere iki tiirii bulundugu;
olumlu yaraticiligin hedefleri arasinda sorunlar1 ¢6zmek, siirecleri veya iriinleri iyilestirmek yer
alirken, olumsuz yaraticilikta ise kisilere, gruplara veya orgiitlere zarar verme ya da onlar1 somiirme
amacinin giidiildiigii belirtilmektedir (Clark ve James, 1999). Bununla birlikte yaraticiligin yeni
fikirleri ortaya koymak yaninda var olan problemlere yaratici ¢oziimler getirebilmek oldugu da
sOylenebilmektedir (Mumford, 2002).
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Yaraticiligl olusturan ii¢ bilesen bulunmaktadir. Bu bilesenler; uzmanlik, yaratici diisiinme
becerileri ve motivasyondur. Bu ii¢ bilesenin kesistigi noktada yaraticilik ortaya ¢ikmaktadir
(Amabile, 1998: 78).

Sekil 6: Yaraticihgm Ug Bileseni

Kaynak: Amabile, 1998: 78.

Genel olarak bakildiginda tiim yaraticilik tanimlarini ortak noktasi yeni fikirler ve yeni {iriinler
gelistirebilmek, bunu yaparken de farkli yollar ve yontemler kullanmaktir. Bununla birlikte diger bir

ortak nokta ise sorunlara yaratici ¢oziimler liretebilmektir.

Literatiirde yaraticilik ile ilgili yapilan calismalar incelendiginde yaraticiligin bireysel
yaraticilik, grup yaraticiligni ve oOrglitsel yaraticilik olmak iizere iic diizeyde incelendigi
goriilmektedir. Bu baglamda bireysel yaraticilik; i¢inde bulunulan kosullarin, biligsel tarzlarin,
yeteneklerin, i¢sel motivasyon faktorlerinin ve bilginin bir araya gelmesi ile olugmaktadir. Burada
bahsedilen bireysel yaraticilig1 olusturan kosullar hem sosyal ve baglamsal faktorlerden etkilenmekte
hem de bu faktorleri etkilemektedirler (Woodman vd., 1993).

Bireysel yaraticilik tanimlarindan yola ¢ikilarak yaratict kisilerin sahip oldugu ozellikler
belirlenmistir (Bentley, 1999; Karakus, 2018). Bu yaratici kisilik dzellikleri;

o Genellikle kurallara uymama,

e Ani tepkiler verme,

o Eglenmekten zevk alma,

e Bes duyunun gelismis olmasi,

o Bagkalarinin géremediklerini gérme,

e Eyleme doniik olma ve engelleri asma konusunda basarili olma,
o Belirsizlikten hoglanma,

e Yiiksek motivasyona ve 6zgilivene sahip olmadir.
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Grup yaraticiligi gruptaki bireylerin yaraticiliginin toplami olarak ifade edilemeyecek kadar
onemli bir kavramdir. Bunun yani sira grubun yaraticiligi elbette ki gruptaki bireylerin
yaraticiligindan etkilenmektedir. Farkli diistincelere sahip kisilerin olusturduklar cesitlilik, gruba
baglilik, grup biiylikligii ve problem ¢dzme stratejileri grubun yapisini, 6zelliklerini ve siireglerini
belirleyen faktorlerdir. Bu faktorlerin birlesimi ve orgiit kaynakli baglamsal etkiler grup yaraticiligi
tizerinde oldukga etkilidir (Woodman vd., 1993).

Orgiitsel yaraticilik ise karmasik bir sosyal sistem iginde bir arada calisan kisilerin degerli,
yararli, yeni bir iiriin, hizmet, yontem veya siireci ortaya koymasidir. Aslinda orgiitsel yaraticilik,
bireysel yaraticilik, grup yaraticiligi ve c¢evresel baglamsal etkilerin bir islevi olarak
diisiiniilmektedir. Soyle ki orgiitsel yaraticilik hem bireysel yaraticilik ve grup yaraticiligini etkileyen
baglamsal ozelliklere sahiptir hem de bireysel yaraticilik ve grup yaraticiligindan etkilenmektedir
(Woodman vd., 1993).

Orgiitlerde orgiitsel yaraticili1 yok etmeden gelistirebilecek uygulamalar alti baslik altinda
toplanmaktadir (Amabile, 1998). Bunlardan ilki ¢alisma istegini artirmadir. Burada ydneticilerin
yaraticiligl gelistirmek i¢in kullanabilecekleri en etkili yolun calisanlari dogru ise yerlestirmek
oldugundan bahsedilmektedir. Yoneticiler ¢alisanlari ilgi alanlar1 ve yetenekleri dogrultusunda bir
ise yerlestirirlerse bu ¢aliganlarin hem yaraticiligini artiracak hem de i¢sel motivasyonunu harekete
gecirecektir. Ikincisi dzgiirliiktiir. Calisanlara ulagsmalari icin gereken hedef belirtilir ancak bu hedefe
ulagmak icin kullanilacak yol ya da uygulanacak yontem konusunda ¢alisanlar 6zgiir birakilmalidir.
Bu sekilde calisanlarin yaraticihklarmin  gelisecegi savunulmaktadir. Ugiincii uygulama
kaynaklardir. Yaraticiligr etkileyen iki ana kaynak olarak para ve zaman gosterilmektedir. Bu
durumda yoneticiler bu iki kaynagi ¢ok dikkatli kullanmalidir. Cilinkii bu kaynaklar yaraticiligt
gelistirebilen kaynaklar oldugu gibi 6ldiirebilen kaynaklar da olabilir. Dérdiincii uygulama ¢alisma
grubu 6zellikleri ile ilgilidir. Heyecan verici, yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasi igin farkli uzmanliklar
olan, farkli bakis acilarina sahip olan ve farkli diistinme tarzlarini kullanan kisilerin bir araya gelmesi
gerekmektedir. Besinci uygulama yonetici tesvikidir. Yoneticiler ¢aliganlarini takdir ederek onlarin
yaraticiliklarini basit bir adimla artirabilmektedirler. Buna karsilik ¢alisanlarin yaptiklart is igin
takdir géormemesi yaraticiligr oldiirebilecek en tehlikeli diigmanlardan biridir. Son uygulama ise
orgiitsel destektir. Yapilan isler yonetici tarafindan desteklendiginde calisanlarin yaraticiliklarinda
bir artis meydana gelmektedir, ancak asil artisa sebep olan uygulama oOrgiitsel destektir. Orgiit
tarafindan yaraticihigi gelistirecek uygulamalar ve siiregler kullanildiginda yaraticilik igin orgiitsel

destek saglanmis olacaktir. Bu da orgiitsel yaraticiligi artiracaktir (Amabile, 1998).

Yaraticilik kavrami kendisine yakin anlamli olan yenilikg¢ilik kavrami ile karistirilmakta hatta
bazi kaynaklarda birbiri yerine kullanilmaktadir. Bu iki kavramin benzer 6zellikleri olmasina ragmen
birkag noktada birbirlerinden ayrilmaktadirlar. Yaraticilik ve yenilikgilik gelisme ve kazang saglama

icin yeni firsatlar arayan ve bu firsatlarin farkina varan bir diislinlis bigimiyle iliskili olmalar1
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konusunda benzerdirler. Ancak yaraticilik yeni fikirler veya yeni fikirlerin liretim siirecini igerirken,
yenilikgilik yararli fikirlerin tiretimini ve uygulamasini icermektedir (Neubert vd., 2008). Amabile
vd. (1996) ise yaraticiligin yeniligin kaynagi oldugunu ve yenilikgiligin yaraticilikla basladigini ifade
etmektedir. Ayrica yenilik¢ilik yaraticiliktan daha genis bir kavram olarak goriilmekte hatta
yaraticiligin yenilikgiligin alt kiimesi oldugu ifade edilmektedir (Woodman vd., 1993).

Sonug olarak igyeri tutum ve davraniglarindan biri olan yaraticilik ¢alisanlarin yeni fikirler
iiretmesi, yeni ve faydali lirlinler ortaya koymasi ya da iiretim siireclerinde farklilik yapmalar1 olarak
ifade edilebilmektedir. Bu baglamda orgiitlerin gelisimi ve rakiplerine kars1 iistiinlilk saglamalar
acgisindan yaraticilik oldukg¢a onemli bir faktordiir. Bu sebeple de bu calismanin bagimh

degiskenlerinden biri olarak belirlenmistir.

2.2. Temel Benlik Degerlendirmeleri

Temel degerlendirmeler, kisilerin bilingaltinda kendileri, diger insanlar ve diinya hakkinda
ulagtiklar1 temel sonuglar olarak tanimlanmaktadir (Judge vd., 1997). Buradan yola ¢ikilarak temel
benlik degerlendirmeleri ise kisinin kendi degerini, etkinligini ve yetenegini degerlendirmesi olarak
ifade edilmektedir (Judge vd., 2003). Judge vd. (1997) temel benlik degerlendirmelerinin
Ozsaygi/kendine saygi (self-esteem), genellestirilmis 6z-yeterlilik (generalized self-efficacy) ve
nevrotiklik/duygusal dengesizlikten olustugunu belirtmiglerdir. Daha sonra bu yapilara kendilik
kontrolii yapist da eklenerek temel benlik degerlendirmelerinin dort yapidan olustugu ortaya
konulmustur (Judge vd., 2005). Belirlenen bu dort temel yapinin birbirleriyle iligkili oldugu
savunulmus ve bu yapilarin tek tek 6lgiilmesinin de temel benlik degerlendirmeleri agisindan dnemli
oldugu belirtilmistir (Judge ve Kammeyer-Mueller, 2012b). Bu birbiriyle iliskili olan ve temel benlik

degerlendirmelerini olusturan dort temel yap1 ayr1 ayri tanimlanmustir.

Ozsayg1, baska bir deyisle kendine sayg: kisinin kendisini onaylama ve yetenekli, dnemli,
basarili ve degerli gorme derecesi olarak tanimlanmaktadir (Bono ve Judge, 2003). Ozsayg1 bir
kisinin kendisine verdigi degeri gostermesi sebebiyle benligin en temel degerlendirmesi olarak kabul
edilmektedir (Judge vd., 1998). Temel benlik degerlendirmelerinin en temel yapisi olan 6zsaygi,
kisinin kendisini kabul etmesini, kendisine saygi duymasini ve kendinden hoslanmasini ifade eden
bir kavramdir (Judge ve Larsen, 2001). Benlik kavraminin en fazla dlgiilen yonii 6zsaygidir ve
O0zsaygi kisa vadede dalgalanmalar gosterse de uzun vadede istikrarli bir temel benlik

degerlendirmeleri yapisidir (Costa ve McCrae, 1994).

Oz-yeterlilik olasi durumlarla basa ¢ikmak icin gerekli eylem planlarnin ne derecede
uygulanabilecegine iliskin yargilar olarak tanimlanmaktadir (Bandura, 1982). Genellestirilmis 6z-
yeterlilik ise kisinin yasamindaki olaylari kontrol edebilmesi i¢in gerekli motivasyonu, biligsel

kaynaklar1 ve eylem planlarin1 uygulama yetenekleriyle ilgili tahminleri kapsamaktadir (Judge vd.,
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1997; Judge vd., 1998). Yani genellestirilmis Oz-yeterlilik, kisilerin farkli durumlarda
performanslarini ortaya koyma yeteneklerine iliskin algilari temsil etmektedir (Judge ve Larsen,
2001). Bandura’nin (1997) 6z-yeterlilik kavrami goreve yonelik olarak tanimlanirken; Judge vd. nin
(1997) genellestirilmis 6z-yeterlilik kavramu kiiresel diizeye genisletilmis ve sadece géreve yonelik
degil kisinin yasamindaki giigliiklerle basa ¢ikma konusundaki temel yeteneklerine odaklanmaktadir.
Bu sebeple de o6z-yeterlilik temel benlik degerlendirmelerini olusturan yapilardan biri olarak
belirlenmistir (Judge vd., 1998).

Nevrotiklik, baska bir deyisle duygusal dengesizlik, kisinin kendisini olumsuz olarak
degerlendirmesi ve benligin olumsuz yonlerine odaklanmasi olarak ifade edilmektedir (Judge vd.,
2003). “Bes Biiylik” (Big Five) kisilik modelindeki (Costa ve McCrae, 1988) nevrotiklik 6zsayginin
tersi olarak kabul edilmektedir (Judge vd., 1997). Nevrotiklik olgiilerinden yiiksek puan alan kisiler
kendilerini gilivensiz ve suclu hissetmeye meyilli ¢ekingen kisilerdir. Ayrica bu kisiler yeni
durumlara kars1 korkma egilimine sahip ¢aresiz hisseden kisilerdir (Judge vd., 1998). Nevrotiklik
zayif duygusal uyum gosterme, korku, diismanlik ve depresyon gibi olumsuzluklari yagsama egilimini
temsil etmektedir (Judge ve Larsen, 2001). Nevrotiklik temel benlik degerlendirmelerindeki olumsuz
yapi olarak dikkat ¢ekmektedir.

Kendilik kontrolii kisilerin yasadiklari olaylar lizerindeki kontrol derecelerinin ne olduguna
dair inanglar1 seklinde ifade edilebilmektedir. I¢sel kendilik kontroliine sahip kisiler yasadiklari
olaylar iizerinde kontrollerinin oldugunu yani bu olaylar1 kontrol edebildiklerini diisiiniirken, dissal
kendilik kontroliine sahip kisiler yasadiklar1 olaylar1 kader, sans veya cevredeki diger faktorlerin
kontrol ettigini diisinmektedirler (Judge vd., 1998). Yani kendilik kontrolii kisinin yasamindaki
olaylarin nedenlerine yonelik inanglari ile ilgilenmektedir (Judge vd., 2005). Kisinin hayatindaki
algilanan kontrol derecesi olan kendilik kontrolii kavramsal olarak genellestirilmis 6z yeterlilik
kavrami ile oldukca benzerlik gostermektedir. Ancak ¢ok onemli bir noktada bu iki kavram
farklilasmaktadir. Oz yeterlilik davranislara yonelik giivenle ilgili iken, kendilik kontrolii sonuglar

kontrol etme iizerine odaklidir (Judge ve Larsen, 2001).

Temel benlik degerlendirmelerinin ¢alisanlarin is ile ilgili davranislarini dort farkli sekilde
etkiledigi ifade edilmektedir (Judge vd., 1997). Ilk etkileme sekli duygusal genelleme yoluyla is ile
ilgili davraniglar1 ve is memnuniyetini dogrudan etkilemektedir. Caliganlar kendileri ile ilgili olumlu
algilara sahipse is ile ilgili algilar1 da daha olumlu olmaktadir. Bu sekilde de temel benlik
degerlendirmeleri is ile ilgili davranislari etkilemektedir. ikinci etkileme sekli temel benlik
degerlendirmeleri biligssel degerlendirme siireglerini etkileyerek is ile ilgili davranislar iizerinde
dolayl bir sekilde etkili olmaktadir. Temel benlik degerlendirmeleri ¢alisanlarin isin niteliklerini
algilamalarini ve kisinin olaylar kendisiyle iliskilendirmesini etkiledigi i¢in ¢alisanlarin isi algilama
sekilleri ve ise iliskin davranislari temel benlik degerlendirmelerinden etkilenmektedir. Ugiincii

etkileme sekli ise temel benlik degerlendirmelerinin amaglar ve 6z yeterlilik gibi faktorlerle is ile
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ilgili davranislan etkilemesidir. Son olarak ise temel benlik degerlendirmeleri is ile ilgili davraniglar
etkileyen diger faktorlerle is ile ilgili davraniglar arasindaki iliskide diizenleyici olarak is ile ilgili

davranislar tizerinde etkili olmaktadir (Judge vd., 1997).

Sekil 7: Temel Benlik Degerlendirmelerini Olusturan Yapilar

Kisinin endise duymamasi

Kisinin Kisinin
kendisini Genellestirilmis|  o5revlerde
degerli 0z yeterlilik basaril

hissetmesi olmasi

Kendilik kontrolii

Kisinin hayatindaki olaylar iizerinde kontrol sahibi
oldugunu diistinmesi

Kaynak: Hiller ve Hambrick, 2005: 300.

Kisilerin kendisini dort boyutta degerlendirmesini i¢eren temel benlik degerlendirmelerinin isle
ilgili davramislar {izerinde etkili bir yapt olmasi sebebiyle bu ¢aligmada temel benlik

degerlendirmeleri diizenleyici degisken olarak belirlenmistir.

2.3. Hizmetkar Liderlik ile Isyeri Tutum ve Davramslar1 Arasindaki iliskide Temel

Benlik Degerlendirmelerinin Diizenleyici Etkisi

Hizmetkar liderlik liderin sahip oldugu, ¢alisanlar a¢isindan olumlu olarak algilanan, 6zellikler
ve davraniglar dolayisiyla ¢alisanlarin isyeri tutum ve davranislari {izerinde olumlu etkiler biraktigi
diistiintilmektedir (Eva vd., 2019). Buna dayanarak bu ¢alismada hizmetkar liderligin isyeri tutum ve
davranislari ile olan iligkisi arastirilmaktadir. Ayrica g¢alisanlarin igyeri tutum ve davraniglarini
etkiledigi belirtilen (Judge vd., 1997) temel benlik degerlendirmelerinin bu 6zelligi gdz Oniine
alindigindan bu ¢alismada da temel benlik degerlendirmeleri hizmetkar liderlik ile isyeri tutum ve
davraniglar1 arasindaki iliskide diizenleyici degisken olarak incelenmektedir. Buradan yola ¢ikilarak
bu baslik altinda oncelikle hizmetkar liderligin isyeri tutum ve davraniglarindan olan gorev

performansi, isten ayrilma niyeti, hasta hasta ¢alisma ve yaraticilik ile olan iligkisi lizerinde
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durulmaktadir. Daha sonra hizmetkar liderligin bahsedilen igyeri tutum ve davraniglar1 (gorev
performansi, isten ayrilma niyeti, hasta hasta ¢alisma ve yaraticilik) ile iliskisinde temel benlik
degerlendirmelerinin diizenleyici etkisi agiklanmaktadir. Sonrasinda ise isten ayrilma niyeti ile gorev
performans1 arasindaki iliskiden bahsedilmektedir. Bunu takiben temel benlik degerlendirmeleri
diizenleyici etkisindeki hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskinin gorev
performansini nasil etkiledigi incelenmektedir. Bu iligkilerin incelenmesini konu alan aragtirmanin

modeli Sekil 8’de sunulmaktadir.

Sekil 8: Arastirma Modeli

Temel Benlik
Degerlendirmeleri

e Isten Ayrilma Niyeti

Hizmetkar Liderlik y

A 4

Gorev Performansi

A 4

e Hasta Hasta Calisma

e Yaraticilik

2.3.1. Hizmetkar Liderlik ile Gorev Performansi

Hizmetkar liderlik ile planlanmis bir igin yapilma derecesi olarak ifade edilen gorev
performansi arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yapilan ¢aligmalarda hizmetkér liderlik ile gorev
performansi arasindaki iliskinin temelinde sosyal degisim teorisi (SDT; Blau, 1964) ile birlikte
karsiliklilik kuralinin (Gouldner, 1960) yer aldigi sdylenebilmektedir (Chiniara ve Bentein, 2016;
Saleem vd., 2020; Song vd., 2015). Bununla birlikte sosyal 6grenme teorisinin (SOT; Bandura, 1977)
de hizmetkar liderlik ile gorev performansi arasindaki iliskinin temelinde yer alan bir diger teori
oldugu ifade edilmektedir (Liden vd., 2014; Schwarz vd., 2016; Song vd., 2015).

SDT (Blau, 1964) igyeri tutum ve davraniglarini agiklamak i¢in kullanilan en etkili teorilerden
biridir. Ayrica kisinin davramislarinin bagka bir kiginin davranislarina bagli oldugu temeline
dayanmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Karsiliklilik ise kisilerin birbirlerine karsilikli
hizmetleri ile ortaya ¢ikan ve karsilikli bagliligi gerektiren bir etkilesim modeli olarak
tamimlanmaktadir (Gouldner, 1960). Buradan yola ¢ikilarak SDT (Blau, 1964) ile karsiliklilik kuralt
(Gouldner, 1960) birlikte kullanildiginda etkilesimin ve sosyal degisimin en 6nemli belirleyicileri
olarak kabul edildigi sdylenebilmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005; Ozyilmaz ve Cigek, 2015).
SDT (Blau, 1964) ve karsiliklilik kurali (Gouldner, 1960) bir kisinin davranisi ile baslayan baska bir
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kisinin de o davranisa bagli olarak ortaya koydugu eylemle devam etmektedir. Burada kisiler
arasindaki isbirligini artirmak amaclanmaktadir. Bir kisinin davranisi ile baglayip diger kisinin
davranisi ile devam eden bu siiregte etkilesimler meydana gelmektedir. Bu stire¢ olumlu bir sekilde
ilerlediginde olusan etkilesimler déngiilere doniisebilmektedir (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bu
baglamda bir kisi kendi iyiligi i¢in yapilmis olan bir davranis1 goérdiigiinde bu davraniga ayni sekilde
karsilik vermek istemektedir (Song vd., 2015). Yani, kendisine yardim eden, kisisel gelismesine
katkida bulunan lidere calisan da gorev performansini yiiksek tutarak karsilik vermektedir. Boylece,
sen bana yardim edersen (liderin isini daha iyi yapabilmesi icin calisana yapacagi gorevi nasil
yapacagini 0gretmesi, onu yonlendirmesi, is egitimi almasina katkida bulunmasi gibi), ben de sana
yardim ederim (gorevimi daha iyi yaparim) seklindeki sosyal degisim ger¢eklesmis olmaktadir. Bu
acidan degerlendirildiginde hizmetkar liderler, insan odakli ve deger temelli bir yonetim yaklagimini
benimsedikleri i¢in ¢alisanlarina giiven ve saygi duymakta ve onlara islerinde kendilerini
gelistirmeleri i¢in firsatlar sunmaktadir (Saleem vd., 2020). Calisanlarin da kendilerine yapilan bu
iyiliklere ve verilen firsatlara karsilik vermek istemesi ile birlikte gorevlerinde daha basarili olmak
icin ¢aba harcayacagi, gorevi basarmak icin 1srarci olacagi ve buna bagli olarak da gorev
performanslarinda bir artisin meydana gelecegi distiniilmektedir. Ayrica hizmetkar liderlerin
calisanlarin calisma ortamlarini galisanlarin refahin1 saglayacak sekilde diizenlemesi ile birlikte de
calisanlar kendilerinin refahin1 diisiinen liderlerine performanslarim1 yiikselterek karsilik
vereceklerdir (Kaltiainen ve Hakanen, 2020). Hizmetkar liderler, ¢alisanlarin gelisimine ve
basarisina oncelik veren, bunun i¢in onlara hizmet eden, yeni sorumluluklar tistlenmeleri igin
calisanlar1 tesvik eden, yeni beceri ve yetenekler kazanmalari i¢in c¢alisanlar1 destekleyen ve
caliganlari inisiyatif almalar1 konusunda cesaretlendiren liderlerdir (Chiniara ve Bentein, 2016). Bu
sebeple de calisanlar kendileri i¢in ¢aba harcayan ve basarili olmalari i¢in onlari destekleyen
liderlerine karsi kendilerini sorumlu hissetmekte ve liderlerin yapmis oldugu hizmetlere kendileri de
hizmet ederek karsilik vermek istemektedirler. Buradan yola c¢ikilarak da hizmetkar liderligin

calisanlarin gorev performanslarini artiracagi iddia edilmektedir.

SOT ise bireylerin diger kisilerin davramslarini dikkatli bir sekilde gdzlemlemesi, aklinda
tutmasi, daha sonra taklit etmesi ve bu davranisi giiclendirme yoluyla siirekli hale getirmesini ifade
eden bir 6grenme teorisidir (Bandura, 1977). Yani SOT’e (Bandura, 1977) gore bireyler bir rol
modelin davranmiglarii gozlemleyerek ve bu davranislart kendilerine 6rnek alarak uygulamaya
baslamasi ile dolayli bir 6grenme gerceklestirmektedirler. Buradan yola ¢ikilarak hizmetkar liderler,
calisanlar tarafindan olumlu goriilen davranislar1 sebebiyle birer rol model olabilmektedirler ve bu
sekilde de hizmetkar liderlerin davraniglar1 ¢alisanlar tarafindan taklit edilmeye baglanmaktadir
(Songvd., 2015). Bu da hizmetkar liderin performans alanindaki davraniginin da ¢alisanlar tarafindan
taklit edilmesiyle calisanlarin performanslarinda bir artisin meydana gelecegi diisiincesini ortaya
cikarmaktadir. SOT’den (Bandura, 1977) yola cikilarak calisanlarin liderlerini rol model olarak
gordiikleri igin onlarin tutumlarini, davranislarini ve degerlerini 6rnek aldiklari ve bu sekilde de bu

davranislart uyguladiklar1 soylenebilmektedir (Schwarz vd., 2016). Liderin bu olumlu
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davraniglarinin ¢alisanlar tarafindan oOrgiitte uygulanmasi ile ¢alisanlar kendileri i¢in daha olumlu

duygular hissedecek ve sonug olarak da bunu performanslarina yansitacaklardir (Liden vd., 2014).

Hizmetkar liderlerin caliganlara hizmet etme, calisanlarin gelisimi i¢cin ¢aba harcama,
calisanlarin ihtiyaglarina oncelik verme ve ayni zamanda da orgiitiin basarisi igin ¢alisma gibi
davraniglart bakimindan hem caligsanlarin bu iyiliklere karsilik vermek istemesi yani SDT (Blau,
1964) ve karsiliklilik kurali (Gouldner, 1960) ile hem de calisanlarin bu davranislar1 kendilerine
ornek alarak taklit etmesi yani SOT (Bandura, 1977) ile ¢alisanlarin gorev performanslarini artiracag
diisiiniilmektedir. Ozetle hizmetkar liderlerin sahip oldugu olumlu 6zellikler ¢alisanlarda olumlu

etkiler yaratarak performanslarina yansiyacagi diigiiniilmektedir.

Hipotez 1: Hizmetkar liderlik ve gérev performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

2.3.2. Hizmetkar Liderlik ile Isten Ayrilma Niyeti

Calisanin calistig1 isyerinden bilingli ve kasith bir sekilde ayrilmayi istemesi (Tett ve Meyer,
1993) seklinde tanimlanan isten ayrilma niyetinin igyerindeki liderlik tarzi ile 6nemli derecede ilisgkili
oldugu ifade edilmektedir (Mobley vd., 1979). Bu baglamda hizmetkar liderlik ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalar (Hunter vd., 2013; Kashyap ve Rangnekar, 2014,
Omanwar ve Agrawal, 2021; Prakasch ve Ghayas, 2019) gbz oniine alindiginda bu iliskinin
temelinde SDT (Blau, 1964) ve karsiliklilik kuralinin (Gouldner, 1960) oldugu goriilmektedir.
SDT’nin (Blau, 1964) karsiliklilik kuralina (Gouldner, 1960) gore c¢alisanlar hizmetkar liderin
onlarin ihtiyaglari ve refahi i¢in ¢alismasina karsilik verme gerekliligi hissedebilmektedirler. Ayrica
hizmetkar liderler ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilama ve onlara adil davranma yoluyla ¢alisanlarini
etkilemeleri sebebiyle ve SDT’ye (Blau, 1964) de dayanarak hizmetkar liderligin isten ayrilma
niyetini azaltacagi disiiniilmektedir (Hunter vd., 2013). Hizmetkar liderlerin ¢alisanlarin
ihtiyaclarin1 karsilamalarinin yani sira ¢alisanlarin kendilerini gelistirmeleri i¢in onlara yatirim
yapmast da SDT (Blau, 1964) ve karsiliklilik kuralina (Gouldner, 1960) gore bir karsilig
gerektirmektedir. Bu baglamda da pozitif bir sosyal degisim yoluyla ¢alisanlarin 6rgiitten ayrilmay1
istemek yerine Orgiitte kalarak kendilerine yapilan iyiliklere ve hizmetlere karsilik vermek istemeleri
beklenmektedir (Omanwar ve Agrawal, 2021). Yani hizmetkar liderin ¢alisanlar agisindan olumlu
algilanan davranislarina ¢alisanlarin karsilik vermek istemesi sonucunda isten ayrilma diisiincelerini

geri plana iterek orgiitte kalmaya devam edecekleri soylenebilmektedir.

Hizmetkar liderler ¢alisanlarin gelisimi i¢in uygun calisma ortami hazirlayan, calisanlara
kendilerini gelistirmeleri icin firsatlar sunan ve onlar egitimlerle destekleyen liderlerdir. Bu
baglamda hizmetkar liderler ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetlerini azaltabilecek olumlu bir ¢alisma
ortami olusturmaktadirlar (Ng vd., 2016). Yani hizmetkar liderler olusturduklari olumlu ¢alisma

ortami ile calisanlarda birlik duygusu olusturarak oOrgiite yonelik sadakatlerini artirmaktadir. Bu
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sekilde de calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltacaklar1 diisiincesi tizerinde durulmaktadir
(Prakasch ve Ghayas, 2019). Ayrica hizmetkar liderligin isyerinde olumlu tutum ve davranislar
olusturulmasinda etkili olmasindan yola ¢ikilarak olumsuz bir isyeri tutum ve davranisi olarak kabul
edilen isten ayrilma niyetini azalttigin1 gosteren bazi ¢alismalar da mevcuttur (Hunter vd., 2013;
Kashyap ve Rangnekar, 2014; Ng vd., 2016; Prakasch ve Ghayas, 2019).

Yapilan agiklamalardan yola ¢ikilarak hizmetkar liderlerin ¢alisanlar i¢in fedakarlik yapmalari,
calisan ihtiyaglarim1 Onceliklendirmeleri, calisanlara kendilerini gelistirebilecekleri firsatlar
sunmalari ve ¢alisanlara hizmet etmeleri gibi ¢alisanlarda olumlu duygular olusturan davraniglari ile
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltacaklar1 diisliniilmektedir. Soyle ki, calisanlar kendi
iyilikleri i¢in c¢abalayan, onlarin ihtiyaglarina oncelik veren liderlerini kendilerine iyilik yapmis
olarak gormekte ve SDT (Blau, 1964) ile karsiliklilik kuralinda (Gouldner, 1960) bahsedildigi gibi
bu iyiliklere karsilik vermek isteyeceklerdir. Bu da g¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde bir
azalmaya sebep olacaktir, ¢iinkii ¢alisanlar ancak iste kalarak ve bu hizmetler i¢in liderlerine hizmet
ederek liderlerine yonelik hissettikleri yiikiimliiliiklere karsilik verebileceklerdir. Bu baglamda

hizmetkar liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini azaltmasi beklenmektedir.

Hipotez 2: Hizmetkar liderlik ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki vardir.

2.3.3. Hizmetkar Liderlik ile Hasta Hasta Calisma

Caliganlarin baz1 saglik problemlerine sahip olmasina ragmen ise gidip ¢alismaya devam
etmeleri (Aronsson ve Gustafsson, 2005) olarak ifade edilen hasta hasta ¢alismanin en onemli
nedenleri arasinda devamsizlik yapilmasi durumunda bu devamsizligin yoneticiler tarafindan hos
karsilanmamasi ve igyerindeki baskilar gosterilmektedir (Baker-McClearn vd., 2010; Hansen ve
Andersen, 2008). Bu baglamda hasta hasta galigmanin isyerinde uygulanan liderlik tarzindan olduk¢a
etkilendigini gosteren ¢alismalar yapilmistir (George, 2013; George vd., 2017; Haque, 2016; Lynam,
2021; Nielsen ve Daniels, 2016; Nyberg vd., 2008; Ozdemir ve Y1ilmaz, 2019). Buradan hareketle
olumlu igyeri tutum ve davraniglari olusturmada etkili bir liderlik tarzi olarak goriilen hizmetkar

liderligin hasta hasta ¢alisma davranisi iizerinde etkili olacagi diistiniilmektedir.

Hizmetkar liderlerin hasta hasta ¢alisma davranisinin orgiite, calisanlara ve lidere zarar
verebilecek olumsuz bir davranis oldugunu calisanlara agiklamasi ile birlikte c¢alisanlar bu
davranigtan kaginmaya istekli olacaklardir. Soyle ki ¢alisanlar hizmetkar liderin onlara yo6nelik
olumlu davraniglarina ve hizmetlerine karsilik verme isteklerini (Blau, 1964; Gouldner, 1960) sadece
olumlu davramiglarda bulunarak degil olumsuz davramislardan kagmarak da gostermeye
calisacaklardir. Bu sekilde de hem 6rgiit hem ¢alisanlar hem de lider igin zararl bir davranis olarak
goriilen hasta hasta galisma davranigindan uzaklasacaklardir. Ayrica hizmetkar liderin etik
davraniglarda bulunma 6zelliginden (Liden vd., 2014) hareketle hizmetkar liderlerin kendilerinin de
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hasta hasta ¢alismasimin oOrgiite ve calisanlara zarar vereceginin bilincinde olmasi ile hizmetkar
liderlerin hasta hasta ¢alisma davramsindan kagindigi goriilmektedir (Lynam, 2021). SOT’e
(Bandura, 1977) dayanarak calisanlarin hizmetkar liderlerin davranislarint modellemesi ile olumsuz
bir igyeri tutum ve davranisi olarak kabul edilen hasta hasta ¢alisma davranisindan kaginacaklari
diisiiniilmektedir. Bununla birlikte liderin ¢alisanlarina liderlik etme ve destek verme derecesi ne
kadar iyiyse ¢aligsanlarin hasta hasta calisma davranisindan kaginmalar1 da o kadar yiiksek olacaktir
(Caers vd., 2019). Buradan hareketle galisanlarina en yiiksek derecede destek veren ve onlarin iyi
olmalarini ve ihtiyaglarini her seyden iistiin tutan hizmetkar liderlerin ¢alisanlarin hasta hasta caligsma

davranislari tizerinde azaltici bir etkiye sahip olmasi beklenmektedir.

Ozetle, calisanlarm hasta hasta calismay1 olumsuz bir davrams kabul etmesi ile hizmetkar
liderin onlara yo6nelik iyilik kabul edilen davranislarina karsilik verme (Blau, 1964; Gouldner, 1960)
yiikiimliiliigii hissetmeleri sebebiyle hasta hasta calisma davraniginin azalmasi beklenmektedir.
Bununla birlikte ¢alisanlarin hizmetkar liderin davraniglarint modellemesi (Bandura, 1977) ile
hizmetkar liderin, bagkalarina ve Orgiite zarar verme davranisindan kagmmma seklinde
orneklendirilebilecek olan, etik davramiglarii da 6rnek alip uygulamasi ile birlikte hasta hasta

calisma davranisinda bir azalma meydana gelecegi diisiiniilmektedir.

Hipotez 3: Hizmetkar liderlik ve hasta hasta ¢alisma arasinda negatif bir iligki vardir.

2.3.4. Hizmetkar Liderlik ile Yaraticilik

Bir kisi ya da bir grubun yeni ve yararh fikirler ortaya koymasi (Amabile, 1988) seklinde
tanimlanan yaraticiligin igyerinde uygulanan liderlik tarzindan Onemli derecede etkilendigi
gecmisteki calismalarda ortaya konulmustur (Jaiswal ve Dhar, 2015). Demokratik ve ¢alisanlarla
isbirligi yapma egiliminde olan liderlerin calisanlarin yaraticiigim artirdigi ifade edilmektedir
(Woodman vd., 1993). Buradan yola ¢ikilarak insan odakli olan, galiganlara deger veren, ¢alisanlar
ile isbirligi yapmaya yatkin olan ve demokratik bir lideri anlatan hizmetkar liderligin yaraticilik

iizerinde artirict bir etkisi oldugu diisliniilmektedir.

Hizmetkar liderlik ile yaraticilik arasindaki iliskiyi inceleyen 6nceki ¢aligmalara bakildiginda
bu iliskinin SDT (Blau, 1964) ve karsiliklilik kurali (Gouldner, 1960) ile agiklandig1 goriilmiistiir
(Jaiswal ve Dhar, 2015; Palomina ve Lara, 2020). Bununla birlikte hizmetkar liderlik ile yaraticilik
arasindaki iliskiyi aciklamak i¢in SOT’iin (Bandura, 1977) de etkili bir teori oldugu ortaya
konulmustur (Aboramadan, 2021; Liden vd., 2014; Palomina ve Lara, 2020).

SDT (Blau, 1964) ve karsiliklilik kurali (Gouldner, 1960) agisindan incelendiginde hizmetkar
liderlerin galisanlara hizmet etmesi, onlarin ihtiyaglarina 6ncelik vermesi, onlarin gelisimi i¢in ¢aba

harcamasi, calisanlarina sorumluluk vermesi ve isleri ile ilgili kararlar1 verebilmeleri i¢in onlar
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Ozgilir birakmasi gibi c¢alisanlar tarafindan olumlu algilanan davraniglari sebebiyle g¢alisanlar
kendilerinin 6nemsendigini hissetmektedirler. Bu sekilde kendilerine deger verildigini goéren
calisanlar kendilerine verilen bu degere karsilik vermek istemektedirler (Palomina ve Lara, 2020).
Baska bir deyisle, calisanlarin isyerinde yaratici davranmasi ig¢in onlarda bazi yiikiimliiliikler
olugsmasim saglayan hizmetkar liderligin SDT (Blau, 1964) ve karsiliklilik kuralindan (Gouldner,
1960) destek alarak bu yilikiimliiliikleri yerine getirme istegi yani iyilige karsilik verme istegi
olusturdugu belirtilmektedir (Jaiswal ve Dhar, 2015). Bu sebeple de calisanlar iiriin iiretirken veya
hizmet verirken bunu daha iyi yapmanin yollarin1 diisiinmeye baslayacaklardir. Bunun da
calisanlarin yaraticihigini artiracagi diisiiniilmektedir. Yani hizmetkar liderin olumlu davraniglar
calisanlarda bu davraniglara karsilik verme istegi uyandirarak yaraticiligi artirmasi beklenmektedir
(Aboramadan, 2021).

SOT’ten (Bandura, 1977) yola cikilarak hizmetkar liderlerin 6rnek alinacak, giivenilir rol
modeller oldugu sdylenebilmektedir (Palomina ve Lara, 2020). Hizmetkar liderlerin galisanlarda
olugmasini istedigi olumlu davraniglari oncelikle kendisi uygulamasi ile ¢aliganlara 6rnek oldugu,
sonrasinda da galiganlarin bu davranislari taklit etme yoluyla 6grendikleri ifade edilmektedir (Liden
vd., 2014). Bununla birlikte hizmetkar liderlerin ¢alisanlar agisindan 6rnek alinan, dikkat g¢ekici
liderler olmalar1 sebebiyle ¢alisanlarin bu liderleri rol model olarak gordiikleri ve kendi
davraniglarin1 da liderle arasindaki iligkinin bir yansimasi olarak diisiindiikleri ifade edilmektedir
(Yoshida vd., 2013). Bu baglamda hizmetkar liderlerin yaratici liderler olmasi ile birlikte ¢alisanlarin
liderlerinin yaraticilik yoniinii 6rnek alma olasiligi da yiikselmektedir. Bu sekilde de calisanlar
kendilerini yaratici olma konusunda gelistirmeye calisacaklardir. Sonug olarak da hizmetkar liderlik

ile birlikte yaraticiligin da artmis olacag diigiiniilmektedir.

Hizmetkar liderligin liderin ¢alisanlar1 desteklemesi, giiclendirmesi, ¢aliganlarin tam
potansiyellerini ortaya g¢ikarmak icin onlari tesvik etmesi ile ¢alisanlarin yaratict davranislarini
gelistirebilecegi belirtilmektedir (Yang vd., 2017). Bununla birlikte hizmetkar liderlerin ¢alisanlarin
gelisimine, kapasitelerinin artirtlmasina ve yaraticiliklarinin  gelismesine odaklandigi ifade
edilmektedir (Hale ve Fields, 2007). Ayrica calisanlarin yaraticiliklarimin 6zgiir ve diisiincelerini
rahatlikla ifade edebildikleri ortamda arttig1 bilinmektedir (Amabile, 1998). Hizmetkar liderlerin de
calisanlara bdyle bir ortam olusturmay1 amagladigi i¢in hizmetkar liderligin yaraticiligi olumlu yonde
etkiledigi diisiiniilmektedir. Bunun yami sira hizmetkar liderligin calisanlar1 destekleyerek onlari
motive etmesi ile birlikte calisanlarda olumlu duygular olugsmaktadir ve bu olumlu duygular
calisanlarin bilissel siireglerini etkileyerek yaraticiliklarimi artirmaktadir (Khan vd., 2021). Yani
hizmetkar liderler calisanlarim gelistirerek, onlar1 destekleyerek ve motive ederek yaraticiliklarini

etkileyebilmektedir.

Tiim bu agiklamalardan yola ¢ikilarak hizmetkar liderlerin sahip oldugu olumlu 6zelliklerin ve
calisanlara yonelik olumlu davranmiglarinin SDT (Blau, 1964) ve karsiliklilik kurali (Gouldner, 1960)
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ile ¢alisanlarda yapilan iyiliklere karsilik verme yiikiimliiliigii olusturmasi ile ve liderin yaraticilik
ozelligine sahip olmasi ve problemlere yaratict ¢dziimler dnermesinin SOT’e (Bandura, 1977)
dayanarak calisanlar tarafindan Ornek alinmasi ile c¢alisanlarin yaraticilifini = artirmast

beklenmektedir.

Hipotez 4: Hizmetkar liderlik ve yaraticilik arasinda pozitif bir iliski vardir.

2.3.5. Hizmetkar Liderlik ile Gorev Performansi Arasindaki iliskide Temel Benlik

Degerlendirmelerinin Diizenleyici Etkisi

Kisinin kendi degerini, etkinligini ve yetenegini degerlendirmesi olarak ifade edilen temel
benlik degerlendirmelerinin (Judge vd., 2003) ¢alisanlarin ise yonelik algilari ve davraniglari
tizerinde etkili oldugu sdylenebilmektedir (Judge vd., 1997). Bu baglamda hizmetkar liderlik ile
igyeri tutum ve davranislarindan biri olan gorev performansi arasindaki iliskide temel benlik

degerlendirmelerinin etkili oldugu diistiniilmektedir.

Temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan kisiler kendilerini degerli, basarili ve yetenekli
olarak goren kisilerdir. Yani bu kisilerin kendilerine olan saygilar yiiksektir (Bono ve Judge, 2003).
Bu o6zelliklere sahip olan ¢alisanlar kendilerine olan saygilarini korumak ve artirmak i¢in bagarilarini
ve yeteneklerini gelistirme amaciyla yeni firsatlar arayan kisiler olarak ifade edilebilmektedirler.
Bununla birlikte bu kisiler farkli durum ve ortamlarda performanslarini ortaya koyma yetenegine
sahip olan, endise duymayan kisiler olarak belirtilmektedir (Judge ve Larsen, 2001). Ayrica yiiksek
temel benlik degerlendirmelerine sahip olan kisiler olaylar iizerinde kendi kontrollerinin olduguna
inanan, kendi yasadiklar1 olaylarin sorumlusu olarak kendilerini géren bireylerdir (Judge vd., 1998).
Buradan yola ¢ikilarak bu c¢alisanlarin degisimlere kolaylikla uyum saglayabilen, kendilerini
gelistirmek icin firsatlar arayan, sorumluluk almaktan kaginmayan ve basarili olmak i¢in caba
harcayan kisiler oldugu sdylenebilmektedir. Bu a¢idan bakildiginda hizmetkar liderlerin ¢alisanlarin
gelisimi i¢in sundugu hizmetler ve firsatlar temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan galisanlar
tarafindan 1iyi bir sekilde degerlendirilerek performanslarinda bir artisa sebep olacagi
diisiiniilmektedir. Ciinkii temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan kisiler kendilerine gerekli
kaynaklarin saglanmasi ve firsatlarin sunulmasi ile birlikte islerini daha iyi yapabilecekleri inancina
sahiptirler (Tisu vd., 2020). Hizmetkar liderin onlara bu hizmetleri saglamasi ile birlikte hem
liderlerinin onlar igin yaptiklari iyiliklere karsilik vermek hem de sunulan firsatlar1 ve kaynaklari iyi
degerlendirdiklerini gostermek amaciyla performanslarini artiracaklardir. Ayrica bu galisanlar
islerinde kendilerini daha c¢ok gelistirebilmek igin hizmetkar liderlerin igyerindeki olumlu
davraniglarii kendilerine 6rnek alarak bunu performanslarina yansitacaklardir. Bununla birlikte
hizmetkar liderlerin c¢alisanlarin gelisimi i¢in onlara sorumluluk vermesi temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek olan ¢alisanlar i¢in 6nemli kabul edilecek ve galisanlar bu sorumluluklarin

iistesinden basariyla gelmek i¢in daha fazla ¢aba harcayacaklardir. Sonug¢ olarak bu da onlarn
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performansinda bir artis meydana getirecektir. Bunun yani sira temel benlik degerlendirmeleri
yiiksek olan ¢aligsanlarin giiglii yonlerini ortaya ¢ikarmak icin kurumsal destege ihtiya¢ duyduklar
ve bu ihtiyaglar1 kargilandiginda performanslarinda bir artis meydana geldigi bilinmektedir (Ding
vd., 2020). Buradan yola ¢ikilarak hizmetkar liderin ¢alisanlara gerekli destegi saglamasi ve
kendilerini gelistirerek gii¢lii yonlerini ortaya ¢ikarma konusunda onlara hizmet etmesi ile birlikte
temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan g¢aliganlarin performanslarinda daha fazla bir artisin
olmasi beklenmektedir. Bu baglamda temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan calisanlarin

hizmetkar liderlik ile gérev performansi arasindaki pozitif iliskinin giiciinii artirmas1 beklenmektedir.

Temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan kisiler kendilerine saygi duymayan, kendilerini
begenmeyen, basarili bulmayan, farkli ve yeni ortamlarda kendilerini gdstermekten c¢ekinen,
zorluklarla basa ¢ikma konusunda giigsiiz olan bireyler olarak ifade edilmektedirler. Ayrica bu kisiler
baslarina gelen her seyi kader, sans gibi dis faktorlere baglamakta, kendi hayatlari {izerinde kontrol
sahibi olamadiklarini disiinmektedirler (Judge vd., 1998). Bu baglamda bahsedilen 6zelliklere sahip
olan galisanlarin basarili olmay1 kendini gelistirmenin ve ¢abalamanin bir sonucu olarak degil sans
ve kader faktorlerinin bir sonucu olarak gérmelerinden 6tiirii kendilerini gelistirmek gibi bir amaglari
olmadigi igin hizmetkar liderlerin onlara sundugu gelisim olanaklarini degerlendiremeyecek hatta
bunlar1 kendilerine bir yiik olarak goreceklerdir. Bununla birlikte hizmetkar liderlerin, isleri ile ilgili
olarak calisanlara sorumluluk vermesi ile birlikte temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan
calisanlar bu sorumlulukla ilgili endise duyacak ve buna bagl olarak performanslarinda bir azalma
yasanacaktir. Buradan hareketle temel benlik degerlendirmeleri diigiik olan ¢aligsanlarin hizmetkar

liderlik ile gorev performansi arasindaki pozitif iliskinin giiciinii azaltacag: diigiiniilmektedir.

Tiim bu anlatilanlardan yola ¢ikilarak temel benlik degerlendirmelerinin hizmetkar liderlik ile
gorev performansi arasindaki pozitif iliskide diizenleyici etkiye sahip oldugu ifade edilebilmektedir.
Soyle ki temel benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugu zaman hizmetkar liderlik ile gorev
performans1 arasindaki pozitif iliski daha giicli olacaktir. Buna karsilik temel benlik
degerlendirmeleri diigiik oldugunda hizmetkar liderlik ile gérev performansi arasindaki pozitif iligki

daha zayif olacaktir.

Hipotez 5: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri gérev performansini tahmin
etmek igin Oyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik gorev performansina temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek olanlar i¢in daha giiglii ve pozitif sekilde bagli olurken, pozitif iliski temel

benlik degerlendirmeleri diisiik olanlar i¢in daha zayif olacaktir.
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2.3.6. Hizmetkar Liderlik ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskide Temel Benlik

Degerlendirmelerinin Diizenleyici Etkisi

Kisilerin kendilerine yonelik algilarin1 ve degerlendirmelerini igeren temel benlik
degerlendirmeleri (Judge vd., 2003) calisanlarin isyerindeki tutum ve davraniglarini etkileyen kisilik
ozellikleri olarak kabul edilmektedir (Judge vd., 1997). Bu nedenle hizmetkar liderlik ile ¢alisanlarin
calistiklar1 orgiitten ayrilma diistincelerini ifade eden isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide temel

benlik degerlendirmelerinin diizenleyici bir etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir.

Temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan calisanlar 6zsaygilar yiiksek, kendisini kabul
eden, hayatlar1 {izerinde kontrol sahibi oldugunu diisiinen, bulunduklar1 ortama uyum saglayabilen
kisiler olarak ifade edilmektedirler (Judge ve Larsen, 2001). Bu 6zellikler dikkate alindiginda temel
benlik degerlendirmeleri yiiksek olan ¢alisanlarin hizmetkar liderin, ¢alisanlarin daha iyi ve basarili
olmasi i¢in yaptig1 hizmetleri ve sundugu firsatlar1 daha iyi kullanarak kendilerini gelistirecegi
sOylenilebilmektedir. Bu sekilde gelisim firsatlar1 bulan ve bunlar1 kullanarak kendilerini gelistiren
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde bir azalma meydana gelecegi diisiiniilmektedir. Calisanlarin
igleri lizerindeki etki dereceleri, calisma arkadaslarinin ve yoneticinin c¢alisanlara verdigi destegin
isten ayrilma niyeti tizerinde etkili oldugu bilinmektedir (Iverson, 1999). Bu bakimdan hizmetkar
liderlerin ¢aliganlara igleri iizerinde inisiyatif kullanma firsati vermesi ile birlikte temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek olan ¢aliganlar bunu etkili bir sekilde kullanacaklardir. Bu sayede islerinde
s0z sahibi oldugunu goéren calisanlar ¢alistiklar1 6rgiitten ayrilmay1 diistinmeyeceklerdir. Bunun yani
sira temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan calisanlarin is ile ilgili algilarinin daha olumlu
oldugu ifade edilmektedir (Judge vd., 1997). Yani temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan
calisanlar iglerine yonelik daha olumlu tutumlara, daha olumlu duygusal ve davranigsal tepkilere
sahiptirler (Chhabra, 2018). Buna dayanarak hizmetkar liderlerin ¢alisanlarin yaptiklari isle ilgili
calisanlara geribildirim vermesini temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan c¢alisanlar bir gelisim
firsat1 olarak goreceklerdir. Bu da onlarda isten ayrilma niyetinde bir azalmaya sebep olacaktir (Javed
vd., 2014). Kisacasi, hizmetkar lider tarafindan kendilerine sorumluluk ve inisiyatif kullanma
Ozgiirliigh verildigini, gelisimleri igin hem gelisim firsatlart sunuldugunu hem de geribildirimler ve
diger hizmetlerle desteklendigini goren calisanlar yiiksek temel benlik degerlendirmelerine
sahiplerse bunu iyi bir sekilde degerlendireceklerdir. Bu da onlarda isyerine yonelik olumlu duygular
olugmasina katki saglayarak isten ayrilma niyetini azaltacaktir. Bununla birlikte igyerindeki bu

olanaklar1 bagka orgiitlerde bulamayacagi diisiincesi ile kisi ¢alistig1 isinden ayrilmak istemeyecektir.

Temel benlik degerlendirmeleri diigiik olan c¢aligsanlar ise kendisini begenmeyen, kendisine
iliskin olumsuz algilara sahip olan ve kendisine saygi duymayan kisilerdir. Kendileri i¢in olumlu
algilara sahip olmayan bu calisanlar islerini olumsuz algilamakta ve isten ayrilmay1
disiinebilmektedirler. Hizmetkar liderlerin galisanlari i¢in gelisim olanaklari sunmasi ve galiganlara

karar verme yetkisi vererek onlarin hem daha iyi ve basarili olmasini istemesi hem de isten ayrilma
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disiincelerini yok etmek istemesi bu c¢alisanlarda etkili olmayabilir. Ciinkii temel benlik
degerlendirmeleri diisilk olan calisanlar farkli durumlarda ve sorumlulugu kendilerinde
hissettiklerinde endise duymakta ve kendilerini gii¢siiz hissetmektedirler. Bu da onlarin isten
uzaklagmasina bagka bir deyisle isten ayrilmayi diisiinmesine sebep olabilmektedir. Ayrica
hizmetkar liderlerin calisanlarin kendilerini gelistirmeleri ig¢in olumsuz geribildirim vermesi
durumunda temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan ¢alisanlar kendilerini gelistirmek ve daha iyi
olmak i¢cin ¢abalamak yerine isten ayrilmay1 diisiinebilirler (Javed vd., 2014). Bu da ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetinde bir artisa sebep olabilmektedir.

Bu agiklamalara dayanarak temel benlik degerlendirmelerinin hizmetkar liderlik ile isten
ayrilma niyeti arasindaki negatif iliskide diizenleyici etkisinin oldugu sdylenilebilmektedir. Soyle ki
temel benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugu zaman hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki negatif iliskinin daha giigli olmasi beklenmektedir. Buna karsilik temel benlik
degerlendirmeleri diisiik oldugunda hizmetkéar liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif

iligkinin daha zayif olacagi diisliniilmektedir.

Hipotez 6: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri isten ayrilma niyetini tahmin
etmek igin Oyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik isten ayrilma niyetine temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek olanlar i¢in daha giiclii ve negatif sekilde bagli olurken, negatif iliski temel

benlik degerlendirmeleri diisiik olanlar i¢in daha zayif olacaktir.

2.3.7. Hizmetkar Liderlik ile Hasta Hasta Cahsma Arasindaki Iliskide Temel Benlik

Degerlendirmelerinin Diizenleyici Etkisi

Calisanlarin hasta olduklar1 halde izin almayarak ¢alismaya devam etmeleri olarak ifade edilen
hasta hasta ¢aligmanin (Kiwiméki vd., 2005) hem kisisel nedenlerden hem de isle ilgili nedenlerden
etkilendigi bilinmektedir (Aronsson ve Gustafsson, 2005). Is ile ilgili nedenlerde yoneticinin
tutumunun (Baker-McClearn vd., 2010) yer almasi sebebiyle hizmetkar liderlik ile hasta hasta
calisma davranigi arasindaki iliski incelenmistir. Kisisel nedenlerde ise ¢alisanin kisilik 6zellikleri
ve psikolojik faktorleri bulundugu igin kisilerin kendilerini 6zsaygi, genellestirilmis 6z-yeterlilik,
nevrotiklik ve kendilik kontrolii seklinde dort boyutta degerlendirmelerini ele alan temel benlik
degerlendirmelerinin hizmetkar liderlik ile hasta hasta calisma arasindaki iliskide diizenleyici bir

etkisinin olmasi beklenmektedir.

Temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan kisiler kendilerine saygi duyan, kendilerini
olduklar1 gibi kabul eden, kendilerine inanan ve glivenen kisilerdir. Yani bu kisiler saygi duyduklar
kisiler i¢in gosterdikleri saygiyr kendilerine de goéstermekte, kendilerinin olumlu ve olumsuz
yonlerini birbiriyle uyum iginde kullanmakta ve kendilerini degerli hissetmektedirler (Akgiindiiz ve

Akdag, 2014). Bu 6zelliklere sahip olan ¢alisanlar, hizmetkar liderin hasta hasta ¢aligma davraniginin
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hem kendilerine hem de baskalarina zarar verecegini onlara agiklamasi ile birlikte, kendilerine ve
baskalarina duyduklari saygi sebebiyle hasta iken ise gelmemeyi tercih edecekleri diisiiniilmektedir.
Bununla birlikte yasamlar tizerinde kendilerinin kontrolii oldugunu diisiinen (Judge ve Larsen, 2001)
temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan galisanlar hasta hasta ise gitmeleri durumunda tam olarak
iyilesemeyeceklerinin ve ileride daha kotii sonuglarla karsilagabileceklerinin bilincinde kisiler
olmalar1 sebebiyle hizmetkar liderlerin devamsizlik konusunda onlara bask1 yapmamasina dayanarak
hasta olduklarinda evde kalmay1 tercih edebileceklerdir. Ayrica temel benlik degerlendirmeleri
yiiksek olan kisiler kendilerini degerli ve 6nemli gordiikleri i¢in hasta hasta ise gitme nedenlerinden
biri olan hastaligi dnemsememe (Biron vd., 2006) gibi bir durumda olmayacaklardir. Bunun yani sira
hasta hasta ¢alismanin nedenlerinden en biiyiik paya sahip olan is yiikil ve zaman baskisi (Biron vd.,
2006) konusunda temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan kisiler daha az endise duymaktadirlar.
Ciinkii temel benlik degerlendirmesi yiiksek olan ¢aliganlar zor ve stresli ortamlarda performanslarini
gosterme konusunda kendilerine giivenmektedirler (Judge vd., 1998). Buradan yola ¢ikilarak
hizmetkar liderlerin c¢alisanlarin sagligini 6nemsemesi ve onlara devamsizlik konusunda baski
yapmamasindan 6tiirli temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan ¢alisanlar bunu kullanarak ve hem
kendilerini hem de oOrgiitii diisiinerek hasta hasta ise gelme davraniglarini azaltacaklardir. Bu
baglamda temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan ¢alisanlarin hizmetkar liderlik ile hasta hasta

calisma arasindaki negatif iligkinin giiciinii artirmasi beklenmektedir.

Temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan ¢alisanlar kendilerine giiven duymayan, kendilerini
basarili bulmayan kisiler olmalar1 (Judge ve Larsen, 2001) sebebiyle hasta olduklar1 zamanlarda ise
gitmedikleri takdirde kovulacaklarini diigiinebilmektedirler. Hizmetkar liderlerin bu konuda onlara
destek vermesi yani hasta iken ige gelmemelerinin gerektigini belirtmesi ve onlarin sagliklarim
disiindigiinii  gostermesi durumunda bile bu c¢alisanlar hasta hasta ¢alismaya devam
edebilmektedirler. Ciinkii ise gitmedikleri zamanlarda is yiikiiniin artacagini ve zaman sikintisi
yasayacagini diisiinen temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan ¢alisanlar karsilastiklar1 giigliikler
kargisinda stres yapmakta ve endise duymaktadirlar (Judge vd., 1998). Ayrica onlarin yoklugunda
biriken igleri yapabilecekleri konusunda kendilerine giiven duymamaktadirlar. Bunun yani sira temel
benlik degerlendirmeleri diisiik olan ¢aliganlar iginde bulunduklari durumu daha olumsuz olarak
degerlendirdikleri (Akgilindiiz ve Akdag, 2014) icin hastaliklarinin ileride daha kotii olabilecegi
diisiincesinden hareketle ise gelmeye devam edeceklerdir. Bunun da hizmetkar liderlik ile hasta hasta

calisma arasindaki negatif iligkinin giliciinii zayiflatacagi disliniilmektedir.

Sonug olarak temel benlik degerlendirmelerinin hizmetkar liderlik ile hasta hasta calisma
arasindaki negatif iliskide diizenleyici etkisinin oldugu ifade edilmektedir. Soyle ki temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek oldugu zaman hizmetkar liderlik ile hasta hasta ¢aligma arasindaki negatif
iliskinin daha gii¢lii olacag diisiiniilmektedir. Tersi durumda ise yani temel benlik degerlendirmeleri
diisiik oldugunda hizmetkar liderlik ile hasta hasta ¢alisma arasindaki negatif iliskinin daha zayif

olmasi beklenmektedir.
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Hipotez 7: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri hasta hasta ¢alismay1 tahmin
etmek icin Oyle etkilesecekler ki hizmetkér liderlik hasta hasta caligmaya temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek olanlar i¢in daha giiclii ve negatif sekilde bagl olurken, negatif iligki temel

benlik degerlendirmeleri diisiik olanlar igin daha zayif olacaktir.

2.3.8. Hizmetkdar Liderlik ile Yaraticthk Arasindaki iliskide Temel Benlik

Degerlendirmelerinin Diizenleyici Etkisi

Bir kisi ya da grubun yeni ve yararh fikirler iiretmesi olarak tanimlanan yaraticilik (Amabile,
1988) calisanin igyeri kosullari ile kisilik Ozelliklerinin dogru sekilde birlesmesi ile ortaya
cikmaktadir. Buradan yola ¢ikilarak ¢alisanlarin kendilerini degerlendirmelerini iceren temel benlik
degerlendirmelerinin ¢alisanlari gelistirmeyi amacglayan hizmetkar liderlik ile yaraticilik arasindaki

iliskide diizenleyici bir etkisinin olmas1 beklenmektedir.

Temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan ¢alisanlar, kendilerine giivenen (Judge ve Larsen,
2001), karsilastiklar1 giigliiklerle basa ¢ikma konusunda yetenekli olan, farkli durumlar igin yeni
eylem planlar1 olusturarak performanslarini ortaya koymaya odakli olan (Judge vd., 1998), stres ve
belirsizlik altinda basariyla ¢alisabilen kisilerdir. Bu kisilerin yaratici kisi 6zellikleri arasinda sayilan
eyleme doniik olma, engelleri agsma konusunda basarili olma, belirsizlikten hoslanma, yiiksek
motivasyona ve 6zgiivene sahip olma (Karakus, 2018) gibi 6zellikleri kendilerinde bulundurmalari
sebebiyle temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan calisanlarin yaraticiliklarimin da yiiksek
olacagi disiiniilmektedir. Bu baglamda temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan kisilerin,
yaraticiligl artirdigi bilinen ¢alisanlarin galigma istegini artirma, ¢alisanlara 6zgiirlik saglama,
gerekli kaynaklar1 saglama, yonetici ve orgiit tarafindan desteklendigini ¢alisanlara hissettirme
(Amabile, 1998) gibi kosullarin hizmetkar lider tarafindan saglanmasi ile yaraticiliklarinda bir artig
meydana gelecektir. Hizmetkar liderlerin, ¢alisanlara isini yapma konusunda ozgiirlik vermesi,
calisanlarin daha iyi ve basarili olmasi i¢in onlari mutlu olduklari ise yerlestirmesi, onlara gelisim
i¢in firsatlar vermesi, basardiklari isler konusunda onlari takdir etmesi (Palomina ve Lara, 2020) gibi
olumlu davraniglari temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan ¢aliganlar tarafindan iyi bir sekilde
degerlendirilecektir. Soyle ki kendilerine islerini nasil yapmasi gerektigi konusunda 6zgiirliik verilen
temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan ¢alisanlar igini daha iyi yaparak buna karsilik vermek
i¢in yeni yollar arayacaklardir. Bu da bu ¢alisanlarin yaraticiligini artiracaktir. Ayrica yeni ve yaratict
fikirler gelistiren ¢aliganlarin hizmetkar lider tarafindan takdir edilmesi bu kisilerin kendilerine olan
giivenlerini daha da artiracak ve yeni fikirler gelistirme isteklerinde bir artisa sebep olacaktir.
Bununla birlikte isleri ile ilgili herhangi bir giigliikle karsilasan temel benlik degerlendirmeleri
yiiksek olan calisanlar karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma becerilerini kullanarak ve hizmetkar
liderin onlara verdigi destege ve inisiyatif kullanma 6zgiirliigiine dayanarak yeni eylem planlari

olusturup yaratici fikirler gelistirerek bu sorunlarn iistesinden gelebileceklerdir. Bu sekilde de
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yaraticiliklar1 artmis olacaktir. Bunun yami sira calisanlara yaptiklan isle ilgili geribildirim
verilmesinin onlarin yaraticiligini gelistirme konusunda etkili oldugu bilinmektedir (Zhang vd.,
2020). Hizmetkar liderler de ¢aligsanlara kendilerini gelistirmeleri amaciyla geribildirim verdikleri
icin temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan ¢alisanlar bu geribildirimleri olumlu bir sekilde
degerlendirerek yaraticiliklarimi  artiracaklardir.  Bu  nedenlere  dayanarak temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek olan ¢alisanlarin hizmetkar liderlik ile yaraticilik arasindaki pozitif iligkiyi

giiclendirmesi beklenmektedir.

Temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan ¢alisanlar ise diisiik 6zgiivene sahip olmalari, stresli
ve belirsiz islerle ilgili endise duymalar1 (Judge ve Larsen, 2001) sebebiyle yaratici davranig
gosterme konusunda ¢ekingen olan kisilerdir. Hizmetkar liderin ¢alisanlara hem kendilerini hem de
yaraticiliklarini gelistirmek i¢in sundugu hizmetler ve firsatlar temel benlik degerlendirmeleri diisiik
olan calisanlar tarafindan etkili bir sekilde degerlendirilememektedir. Ciinkii temel benlik
degerlendirmeleri diisiik olan galisanlara kendi isleri ile ilgili karar verme 6zgiirliigii ve o isi daha iyi
yapmanin yollarim1 arama sorumlulugu verildiginde kendilerini stresli ve baski altinda
hissedeceklerdir. Buna bagl olarak da endise duymaya baslayacaklardir. Yani hizmetkar liderin
onlarin yaraticilifinin artmasi i¢in sunmus oldugu hizmetler temel benlik degerlendirmeleri diisiik
olan ¢aliganlarin yaraticiligini artirmayacak belki de azalmasina yol agacaktir. Ayrica temel benlik
degerlendirmeleri diisiik olan ¢alisanlarin kendi hayatlarindaki ve ¢evrelerindeki olaylar lizerinde
kontrol sahibi olmadigmi diistinmesi (Judge vd., 1998) sebebiyle hizmetkar lider tarafindan
desteklenseler bile yaratic1 davranig gosterme konusunda etkisiz kalacaklardir. Bu sebeple temel
benlik degerlendirmeleri diisiik olan ¢alisanlarin hizmetkar liderlik ile yaraticilik arasindaki pozitif

iliskinin giiciinii zayiflatacagi iddia edilmektedir.

Ozetle, temel benlik degerlendirmeleri hizmetkar liderlik ile yaraticilik arasidaki pozitif
iligkide diizenleyici etkiye sahiptir. Soyle ki temel benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugunda
hizmetkar liderlik ile yaraticilik arasindaki pozitif iligkinin daha gii¢lii olacagi diisiiniilmektedir. Aksi
takdirde ise yani temel benlik degerlendirmeleri diisiik oldugunda hizmetkar liderlik ile yaraticilik

arasindaki pozitif iligkinin giiciiniin daha zayif olmas1 beklenmektedir.

Hipotez 8: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri yaraticiligi tahmin etmek igin
oyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik yaraticiliga temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olanlar
i¢in daha giiclii ve pozitif sekilde bagli olurken, pozitif iligki temel benlik degerlendirmeleri diisiik
olanlar i¢in daha zayif olacaktir.

2.3.9. isten Ayrilma Niyeti ile Gorev Performansi

Orgiit tarafindan belirlenmis resmi 6diil sistemleri tarafindan tanimlanan davranislarin yerine

getirilmesi olarak ifade edilen gorev performansmin (Williams ve Anderson, 1991) c¢aliganlarin
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calistiklar1 Orgiitteki islerinden ayrilma diisiincelerini gdsteren (Findikli, 2014) isten ayrilma
niyetlerinden etkilendigi diisiiniilmektedir. Calisanlarin is tatminleri, isleri tizerindeki etki dereceleri,
calisma arkadaglar1 ve yoneticileri tarafindan calisanlara destek saglanip saglanmamasi, ¢alisanlarin
orgiite baglliklar1 (Iverson, 1999) tarafindan etkilendigi bilinen igten ayrilma niyeti isyerine yonelik
olusturulan olumsuz bir diisiince veya davranis bi¢cimidir. Bu baglamda isyerine yonelik bdyle bir
diisiince veya davraniga sahip olan calisanlarin olumlu igyeri tutum ve davranislarinda bir azalma
meydana gelmesi beklenmektedir. Buna bagli olarak caligsanin isten ayrilma niyetinin 6rgiitii oldukca
etkileyen bir igyeri tutum ve davranisi olan goérev performansi iizerinde bir etkisinin olacagi
disiiniilmektedir. Soyle ki isten ayrilma niyetine sahip olan calisanlar orgiite karsi olumsuz
diistincelere sahip olmalari sebebiyle 6rgilitiin gelisimi igin ¢aba sarf etmeyeceklerdir. Bu sebeple de

performanslarinda bir azalma yasanacaktir.

Ayrica galisanlar uzun siire kalmay1 planladiklar1 6rgiitlerde yiiksek performans gosterirken,
yakin zamanda ayrilmay1 diistindiikleri 6rgiitlerde ise diisiik performans gostermektedirler (Hui vd.,
2007). Cinkii calisanlar uzun siire kalmayi planladiklart orgiitlerde kariyerlerini gelistirmeyi
diisiindiikleri i¢in hem o oOrgiitte kalmaya devam edebilmek hem de kariyerlerinde yiikselme
saglayabilmek adina yliksek performans sergileyerek kendilerini kanitlamaya calisacaklardir. Buna
karsilik isten ayrilma niyetine sahip olan c¢alisanlar calistiklar1 Orgiitte uzun siire kalmayi
diistinmedikleri i¢in o orgiitte kariyerlerinde bir yiikselme saglama veya kendilerini gosterme gibi

bir amaglar1 da olmayacaktir. Bu da ¢alisanlarin diisiik performans gostermelerine sebep olacaktir.

Yaptiklar isten tatmin olmayan, ¢aligtiklar1 orgiitte kendilerini mutlu hissetmeyen ve buna
bagli olarak da isten ayrilma niyetine sahip olan g¢alisanlarin stres seviyelerinde bir artis meydana
gelmektedir (Mobley, 1982). Stres altinda olan ¢alisanlar ise daha az performans gostermektedirler
(Celik ve Cira, 2013). Bunun yani1 sira isten ayrilma niyetine sahip olan ¢alisanlar bulunduklar1 isten
daha iyi bir is bulmak icin ¢aba harcayacaklarindan &tiirii kendilerini ¢alistiklar1 orgiitteki iglerine
tam olarak veremeyeceklerdir. Yani isten ayrilma niyetine sahip olan ¢alisanlarin tiim dikkatleri
islerinde olamayacaktir ve bu nedenle de islerine tam olarak konsantre olamayan c¢alisanlarin

performanslarinda bir azalma meydana gelecektir (Dordunu vd., 2020).
Bu anlatilanlardan yola ¢ikilarak olumsuz bir igyeri tutum ve davranisi olarak nitelendirilen
isten ayrilma niyetinin ¢alisanlarin 6rgiitteki islerini basarma diizeylerini gdsteren gérev performansi

arasinda negatif bir iligski oldugu iddia edilmektedir.

Hipotez 9: Isten ayrilma niyeti ve gorev performansi arasinda negatif bir iliski vardir.
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2.3.10. Isten Ayrilma Niyetinin, Hizmetkar Liderlik ve Temel Benlik Degerlendirmeleri

Etkilesiminin Gorev Performans: Uzerindeki Araci Etkisi

Caliganlarin igyerindeki tutum ve davraniglari iizerinde etkili oldugu bilinen temel benlik
degerlendirmeleri (Judge vd., 1997) kisinin kendisini degeri, endise diizeyi, basarisi ve hayatindaki
olaylar tizerindeki etki derecesi gibi ¢ok boyutta degerlendirmesi seklinde ifade edilmektedir (Hiller
ve Hambrick, 2005). Kendileri ile ilgili olumlu algilara sahip olan ¢aliganlarin is ile ilgili algilarinin
da daha olumlu olmasi sebebiyle isle ilgili olumlu davraniglar gelistirmektedirler (Judge vd., 1997).
Buradan yola ¢ikilarak temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan yani kendilerini ve islerini daha
olumlu algilayan ¢aliganlarin olumsuz bir igyeri tutum ve davranigi olan isten ayrilma niyetlerinin
temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan yani kendileri ve isleri ile ilgili olumsuz algilara sahip
olan galiganlara gore daha az oldugu disiiniilmektedir (Chhabra, 2018). Bununla birlikte hizmetkar
lider tarafindan kendilerini gelistirmeleri icin calisanlara hizmet edildigini ve gelisim firsatlart
sunuldugunu goren temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan g¢aliganlar calistiklari Orgiitte
kendilerini gelistirme firsatlar1 bulduklar i¢in o orgiitten ayrilmayi diisiinmeyeceklerdir. Yani isten
ayrilma niyetlerinde bir azalma meydana gelecektir. isten ayrilma niyetleri azalan ¢alisanlar ise hem
orgiitteki gelisim firsatlarin1 degerlendirerek kariyerlerinde ilerleme saglamak hem de kendilerine iyi
imkanlar sunan liderlerinin iyiliklerine karsilik vermek i¢in performanslarini artirmaya
calisacaklardir. SOyle ki isten ayrilma niyetleri azalan galisanlar ¢aligtiklar orgiitte uzun siire kalmay1
planladiklari i¢in yiiksek performans gostereceklerdir (Hui vd., 2007). Bunun yani sira isten ayrilma
niyetleri azalan ¢aliganlar ¢alistiklar1 6rgiite yonelik olumlu tutum ve davranislar gelistirecek ve bunu
da performanslarina yansitacaklardir. Bu baglamda temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan
calisanlarin hizmetkar liderin destegiyle isten ayrilma niyetlerinin azalacagi ve buna bagl olarak da

gbrev performanslarinin artacagi diistiniilmektedir.

Temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan ¢alisanlarin is ile ilgili algilarinin daha olumsuz
olmasi sebebiyle ise yonelik tutum ve davranislart da daha olumsuz olmaktadir (Judge vd., 1997).
Caligtiklar ise ve oOrgiite karst olumsuz algilar gelistiren ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinde bir
artis olacaktir. Hizmetkar liderlerin ¢alisanlar gelistirmek igin yaptig1 hizmetler ve sundugu firsatlar
temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan calisanlar agisindan ek sorumluluklar ve yiikler olarak
algilanabilmektedir. Ciinkii temel benlik degerlendirmeleri diisilk olan ¢alisanlar kendilerini
basarisiz ve degersiz hissettiklerinden (Hiller ve Hambrick, 2005) 6tiirii kendilerini gelistirme gibi
bir amaglar1 bulunmamaktadir. Bu sebeple de hizmetkar liderin onlarin gelisimini saglayacak egitim
firsati sunmasi veya uygulamalar gelistirmesi bu c¢alisanlar tarafindan ek yiikler olarak
goriilmektedir. Sorumluluklarmin veya yiiklerinin arttigini hisseden temel benlik degerlendirmeleri
diisiik olan calisanlar kendilerini stres altinda gorecek ve endise duymaya baglayacaklardir. Bu
durumda hizmetkar liderin ¢alisanlar i¢in yaptigi hizmetlerin temel benlik degerlendirmeleri diigiik
olan g¢aliganlarin isten ayrilma niyetlerinde bir azalma meydana getirmeyecegi hatta isten ayrilma

niyetlerinde bir artisa bile sebep olabilecegi diistiniilmektedir. Bu nedenle de isten ayrilma
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niyetlerinde bir azalma olmayan g¢alisanlarin orgiite ve islerine yonelik olumsuz algilari devam
edecek ve bu da performanslarina yansiyacaktir. Ayrica temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinde bir azalma meydana gelmedigi i¢in bu calisanlar ¢alistiklar
orgiitten yakin zamanda ayrilmayi diistinmektedirler. Calistiklar1 6rgiitten yakin zamanda ayrilmay1
isteyen calisanlar ise diisiik performans gostereceklerdir (Hui vd., 2007). Bununla birlikte isten
ayrilma niyetleri devam eden ¢alisanlar mevcut islerine tam olarak odaklanamayacaklarindan otiirii
de yiiksek performans gosteremeyeceklerdir (Dordunu vd., 2020). Buradan yola ¢ikilarak temel
benlik degerlendirmeleri diisiik olan calisanlarin hizmetkar liderin desteklerine ragmen isten ayrilma
niyetlerinde bir azalma olmayacagt ve bu sebeple de performanslarinin diisik olacagi

diisiintilmektedir.

Tiim bu anlatilanlara dayanarak isten ayrilma niyetinin hizmetkar liderlik ve temel benlik
degerlendirmeleri etkilesiminin gorev performansina aracilik ettigi diisiiniilmektedir. Soyle ki temel
benlik degerlendirmeleri yiiksek olan calisanlarin hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti
arasindaki negatif iliskiyi giiclendirerek gorev performansinda bir artisa sebep olmasi
beklenmektedir. Buna karsilik temel benlik degerlendirmeleri diisiik olan ¢alisanlarin hizmetkar
liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iligkiyi zayiflatarak gérev performansinda bir

azalmaya neden olacagi iddia edilmektedir.
Hipotez 10: isten ayrilma niyeti, hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmelerinin

etkilesiminin gorev performansi ile iliskisine araci etki eder (Moderated-Mediation
Effect=Etkilesmis Araci Etki).
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UCUNCU BOLUM

3. ARASTIRMA METODOLOJISI

Bu béliimde oncelikle yapilan calismanin amacindan bahsedilecektir. Sonrasinda arastirmanin
kapsami ve yontemi agiklanacak ve arastirmada kullamlan 6lg¢ekler belirtilecektir. Daha sonra
arastirma Olceklerinin gecerlilik testleri sunulacak ve arastirmanin hipotezleri tekrar agiklanacaktir.
Son olarak da arastirma verilerinin analizi sonucu elde edilen bulgular aragtirma sonuglar1 bagligi

altinda ortaya konulacaktir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Glinlimiiz sartlarinda insan odakli, calisanlara ve diger paydaslara karsi ilgili, calisanlarin ve
diger paydaslarin basarisi i¢in ¢aba harcayan liderlere artan bir ihtiya¢ bulunmaktadir. Ciinkii bu
faktorleri yerine getiren liderler bugiiniin pazar kosullarinda Grgiitlerinin basarili olmasina katki
saglamaktadir (Ozyilmaz ve Cigek, 2015). Bu sebeple de insan odakl1 olmakla birlikte calisanlarina
hizmet ederek onlar gelistirmeyi amaglayan bir liderlik teorisi olan hizmetkar liderlik diger liderlik
teorilerinde yer almayan c¢alisanlara hizmet etme istegiyle basladig1 i¢in oldukga ilgi géren giincel
bir liderlik teorisi haline gelmektedir. Ayrica yapilan ¢alismalarda hizmetkar liderligin isyeri tutum
ve davraniglari tizerinde biiytik bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (Amah, 2018; Bavik vd., 2017,
Chiniara ve Bentein, 2016; Chiniara ve Bentein, 2017; Hunter vd., 2013; Jaiswal ve Dhar, 2015;
Liden vd., 2014; Ozyillmaz ve Cicek, 2015; Walumbwa vd., 2010; Yoshida vd., 2013). Buna
dayanarak bu c¢alismanin amaci Greenleaf (1970) tarafindan ortaya konulan, liderin ¢alisanlara
hizmet etmesi gerektigi temeline dayanan, bir liderlik teorisi olan hizmetkar liderligin isyeri tutum
ve davranislarindan olan gorev performansi, isten ayrilma niyeti, hasta hasta ¢alisma ve yaraticilik
tizerindeki etkisini incelemektir. Caligmanin bir diger amaci ise hizmetkar liderlik ve bahsedilen
igyeri tutum ve davraniglar1 arasindaki iligkide ¢alisanlarin kendilerini 6zsaygi, genellestirilmis 6z-
yeterlilik, nevrotiklik ve kendilik kontrolii gibi dort boyutta degerlendirmesini ele alan temel benlik
degerlendirmelerinin diizenleyici (moderating) etkisini arastirmaktir. Ayrica g¢aliganlarin isten
ayrilma niyetlerinin gorev performanslarin1 nasil etkilediginin arastirilmasi ve isten ayrilma
niyetinin, hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri etkilesiminin gorev performansi

izerindeki araci etkisinin agiklanmasi da ¢aligmanin amaglari arasinda yer almaktadir.



3.2. Arastirmanin Kapsami

Arastirmanin yukarida agiklanan hipotezlerini test etmek i¢in 210 ¢alisandan veri toplandi. Bu
calisanlar 32 farkli isletmede ¢alismaktadirlar. isletmeler Trabzon ilinde yer alan ve farkli faaliyet
alanlarinda ¢alisan isletmelerden olusmaktadir. Isletmelerin calistig1 alanlar icerisinde beyaz esya,
mobilya, otomobil bayi ve servisi, elektrik sirketi, gida, kargo, perakende ticaret, boya, turizm,
iletisim ve insaat alanlarinda faaliyet gosteren isletmeler yer almaktadir. Veri toplama agamasinda
hem ¢alisanlardan hem de onlarm 49 amir/bir iist yoneticisinden veri topland. isletmelerdeki
calisanlar isletme igerisinde ¢ok farkli alanlarda ¢aligmaktadir. Katilimcilar arasinda teknisyen, satig
elemani, sekreter, muhasebeci, miisteri iliskileri personeli, servis danismani, kredi finans uzmani,
insan kaynaklar1 personeli, mekanik teknisyen, sigorta danismani, elektrik¢i, formen (ustabasi),
giivenlik gorevlisi, magaza sorumlusu, teslimat danigmani, yonetici asistani, kurye, satis miidiirt,
operasyonlar miidiirii, satig ve pazarlama danismani, bilgi islemci, i¢c mimar, yedek parca elemani,
kasiyer, resepsiyonist, dikis kesim uzmani, pazarlama elemani, dis ticaret operasyonlart sorumlusu,
depo elemani, rezervasyon elemani, tercliman, 6n muhasebe sorumlusu ve sofor yer almaktadir.
Aragtirmaya ait verinin toplanmasinda isletmenin en yetkili kisisinden izin alindiktan sonra veri
toplandi. Isletme icerisinde bir galisan anketlerin dagitilmasinda ve toplanmasinda yardimer oldu.
Her anketten 6nce arastirmaya katilimin istege bagli oldugu bildirildi. Calisanlardan toplanan verinin
Ozetler seklinde kullanilacagi, isletme ve kisiye ait verilerin higbir kimseyle paylasilmayacagi

konusunda katilimcilara s6z verildi.

3.3. Arastirma Yontemi

Calisanlara ait veri iki anketle (Zaman 1 (Anket 1) ve Zaman 2 (Anket 2)) ve bir {ist
yoneticilerden toplanan veri bir anketle topland1 (Zaman 3 (yOnetici anketi veya Anket 3)). Farkli
zamanlarda uygulanan {i¢ anketin her biri arasinda birer aylik bir zaman aralig1 birakildi. Zaman 1°de
toplanan Anket 1’de hizmetkar liderlik ve calisan kontrol degiskenleri toplandi. Bu anket
tamamlandiktan bir ay sonra Zaman 2’de uygulanan Anket 2 ile temel benlik degerlendirmeleri, isten
ayrilma niyeti ve hasta hasta ¢calisma degiskenlerine ait veri toplandi. Bu anket tamamlandiktan bir
ay sonra Zaman 3’de Anket 3 yani yonetici anketi ile ¢alisanin gorev performansi, yaraticiligi ve
yonetici kontrol degiskenlerine ait veri toplandi. Anketler basili halde ¢alisanlara iletildi. Calisanlar
basili olan anketlere kalemle isaretleme yapmak suretiyle katildi. Anketler tamamlandiktan sonra
zarf igerisine kondu, agizlar yapistirildiktan sonra ya arastirmaciya ya da arastirmaya yardimci olan
insan kaynaklar1 personeline teslim edildi. Anketleri birlestirmek i¢in katilime1 numarasi kullanildi.
Insan kaynaklar1 personeli bununla ilgili kayitlar1 yani listeyi tuttu. Katilimcilardan alinan anketlerde
sadece ve sadece katilimci numarasi vardi ve veriyi birlestirmek amaciyla bu katilimci numarasi
kullanildi. Yoneticilere katilime1 numarasi ve bu numaraya ait katilimeinin ismi bildirildi. Yonetici

ankete sadece katilimc1 numarasini yazdi. Bu sayede anonimlik saglanirken, her katilimei igin farkl
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zamanlarda ve kaynaklardan toplanan veri birlestirildi. Bu sekilde veri toplama yontemi verinin i¢
ice gecmis bir veri oldugunu ve daha sonraki analiz asamasinda verinin bu o6zelliginin dikkate

alimmas1 gerektigini gostermektedir.

Anket 1 300 calisana dagitildi. 270 tanesi katilimeilar tarafindan dolduruldu (geri doniis orani
270/300 = 0,90 (%90)). Anket 2 birinci ankete katilan 270 c¢aligana dagitildi ve geriye 240 anket
toplandi (geri dontis oran1 240/270 = 0,89 (%89)). Anket 3 Anket 1 ve Anket 2’ye katilan 240 kisiye
calisanin bir {ist yoneticisine, ¢calisani degerlendirmek tizere dagitildi. 210 doldurulmus anket geriye
toplandi (geri doniis oran1 210/240 = 0,88 (%88)). Son geri doniis orani aragtirma bir biitiin olarak
disiiniildiigiinde 210/300 = 0,70’dir (%70)). Aragtirmaya katilan ¢aliganlarin egitim diizeyi 3,2 dir
(standart sapma (ss) = 0,91). Bu ortalama calisanin lise egitimine sahip oldugunu gostermektedir.
Calisanlarin ortalama yagi 33,13 diir (ss = 8,35). Katilimcilarin %64’ (ss = 0,54) evli, digerleri
bekardir. Caligsanlarin ortalama endiistri tecriibesi 105 aydir (ss = 84,28). Katilimci ¢alisanlarin
%32’si kadin (ss = 0,46) digerleri yani %681 erkektir. Ortalama yonetici yas1 42,40’dir (ss = 10,37).
Yoneticilerin %91°1 (ss = 0,41) evlidir. Yoneticilerin endistri tecriibesi 196 (ss = 124) aydir.
Yoneticilerin egitimi 3,51 (ss = 0,61), yani lise mezunu ve {iniversite mezunu arasindadir. Katilimci

yoneticilerin %19’u (ss = 0,39) bayan, %81°1 erkektir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Orijinalleri ingilizce olan ®6lgekler, Brislin’in (1970) terciime-geriye terciime ydntemi
kullanilmak suretiyle Tiirkce’de kullanilmak iizere hazirlandi. Bu arastirmada kullanilan dlgekler,
daha onceki yillarda yaygin olarak kullanilan ve giivenilirligi ve gegerliligi dogrulanmig 6lgeklerdir.

Aksi belirtilmedikge biitiin 61¢eklerde 5°1i Likert 6l¢egi kullanilmusgtir.

Hizmetkdr Liderlik. Hizmetkar liderligi 6lgmek icin Liden, Wayne, Liao ve Meuser (2014)
tarafindan gelistirilen 7 ifadelik 6l¢ek kullanildi. Calisanlardan bu ifadelere ne derece katildiklarini
belirtmeleri/isaretlemeleri istendi. ifadelere drnek olarak, “Y 6neticim is ile ilgili problemleri hemen

fark eder” verilebilir. Bu 6lcege ait alfa degeri 0,84 olarak hesaplanmgtir.

Temel Benlik Degerlendirmeleri. Temel benlik degerlendirmelerini dlgmek i¢in Judge ve
Hurst (2008) tarafindan gelistirilen 12 ifadeli temel benlik degerlendirmeleri 6lgegi kullanildi.
Calisanlardan verilen ifadelere ne derecede katildiklarini belirtmeleri/isaretlemeleri istendi. Judge ve
Hurst (2008) tarafindan gelistirilen temel benlik degerlendirmeleri 6lgegi 4 alt boyuttan
olugmaktadir. Birinci boyut kendilik kontroliidiir (locus of control) ki iki ifade ile dl¢iilmektedir.
Ikinci boyut 5 ifade ile dlciilen dzsaygi/kendine saygidir (self-esteem). Ugiincii boyut 2 ifade ile
Ol¢iilen nevrotiklik/duygusal dengesizlik boyutudur. Son boyut olan genellestirilmis 6z-yeterlilik
(generalized self-efficacy) 3 ifade ile dlgiilen dz-yeterlilik kisilik alt boyutudur. Oz-sayg1 boyutunu
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6lemek icin kullanilacak ifadelerden biri, “Baskalartyla esit temelde degerli bir insan oldugumu

hissediyorum” seklindedir. Bu dl¢ege ait alfa degeri 0,70 olarak hesaplanmustir.

Gorev Performansi. Williams ve Anderson (1991) tarafindan gelistirilen 5 ifadelik gorev
performansi 6lgegi kullanildi. Calisanin bir iist yoneticisine, katilimer astin1 dikkate alarak bu bes
ifadeye ne kadar katilip katilmadigi soruldu. Gorev performansini dlgmek igin kullanilan bu bes
ifadeye ornek olarak, “Bu personel kendisine verilen gorevleri ¢cogunlukla tamamlar” verilebilir.

Gorev performansi dlgegine ait alfa degeri 0,88 olarak hesaplandi.

Yaratcilik. Yaraticiligi 6lgmek igin Zhang ve Bartol (2010) tarafindan gelistirilen 13 ifadelik
yaraticilik 6l¢egi kullanildi. Bir iist yoneticilere yonlendirilen bu 13 ifadeyi dikkate alarak katilimct
calisanlarin/astlarin yaraticiliklarin1 degerlendirilmesi istendi. Bunu yaparken ifadelere astlarim
dikkate alarak bu ifadelere ne derece katilip katilmadiklarini gostermeleri/isaretlemeleri istendi.
Yaraticilig1 6lgmek i¢in kullanilan 13 ifadeye, “Amag veya hedeflere ulagmak i¢in yeni yollar 6nerir”

ornek olarak verilebilir. Bu 6l¢egin alfa degeri 0,94 olarak hesaplandi.

Isten Ayrilma Niyeti. Bu degiskeni 6lgmek icin Wayne, Shore ve Liden (1997) tarafindan
gelistirilen 5 ifadeli isten ayrilma niyeti dlgegi ve Lum, Kervin, Clark, Reid ve Sirola (1998)
tarafindan gelistirilen 3 ifadeli isten ayrilma niyeti dl¢egi birlestirilerek 8§ ifadeli isten ayrilma niyeti
Olcegi  kullanildi. Caliganlardan verilen ifadelere ne derece katilip katilmadiklarini
gostermeleri/isaretlemeleri istendi. Isten ayrilma niyetini 6lgmek icin kullanilan 8 ifadeye, “Daha iyi
bir is bulur bulmaz, bu kurumdan ayrilacagim” 6rnek olarak verilebilir. Isten ayrilma niyetinin alfa
degeri 0,92°dir.

Hasta Hasta Calisma. Bu olgegi 6lgmek igin Love, Grimby-Ekman, Eklof, Hagberger ve
Dellve (2010) tarafindan gelistirilen hasta hasta ¢caligma 6l¢egi kullanildi. Calisanlardan, gectigimiz
12 ay igerisinde, kag kere sagliklariyla ilgili nedenlerden otiirii evde kalmalarinin daha iyi olacagini
disiindikleri halde ise veya egitime gittiklerini gdstermeleri/isaretlemeleri istendi. Kodlama su
sekilde yapildi: 1 = Hig, 2 = Bir kere, 3 = 2-5 kere, 4 = 5 kereden fazla, 5 = Son 12 ayda hi¢ hasta

olmadim.

Kontrol Degiskenleri. Calisan ve yonetici kontrol degiskenleri olarak ilgililer tarafindan
bildirilen egitim, yas, medeni durum, endiistri tecriibesi ve cinsiyet kullanildi. Calisan erkekler ve
kadinlar evlerinde farkli is yiiklerine sahip olabilirler ki bu da onlarin gérev performanslarim farkli
sekilde etkileyebilir (Combs vd., 2010). Ayrica, cinsiyet is performans: ile ilgili arastirmalarda
genellikle kontrol degiskeni olarak kullanilmaktadir (Zhong vd., 2016). Endiistri tecriibesi ve cinsiyet
gorev performansi seviyesini etkileyebilir (Burris, 2012). Performans geng ve yaslilar igin farkli
olabilir ¢iinkii yashlar isi dogru yapmay1 isi hizli yapmaya tercih edebilirler (Greene, 2003).

Hizmetkar liderlik ile ¢alisan isyeri tutum ve davraniglari arasindaki iliski egitim seviyesi ile iligkili
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olabilir ¢iinkii egitim seviyesi kisinin bilgisini, yeteneklerini ve hiinerlerini arttirarak daha fazla
hizmetkar liderlik davranisi gostermelerini saglayarak, calisanlarin isyeri tutum ve davranislari
iizerinde daha etkili olabilir. Egitim calisan ve yonetici tarafindan bildirilen egitim seviyesidir ve su
sekilde kodlanmistir: 1 = Ilkokul, 2 = Ortaokul, 3 = Lise, 4 = Universite, 5 = Yiiksek Lisans ve
Doktora. Caligan ve yonetici yasi galisan ve yonetici tarafindan rapor edilen yasidir. Calisanin ve
yoneticinin medeni durumu su sekilde kaydedildi: 0 = Bekar, 1 = Evli. Calisanin ve yoneticinin
endiistri tecriibesi ¢alistig1 sektordeki kendi beyan ettigi aylik calismishik siiresini ifade etmektedir.

Calisanin ve yoneticinin cinsiyeti su sekilde kodlandi: 0 = Erkek, 1 = Kadin.

3.5. Analitik Prosediirler ve Arastirma Olgeklerinin Gecerlilik Testleri

Dogrulayici faktdr analizi (DFA) yontemi kullanmak suretiyle arastirmada kullanilan
olgeklerin odaklasicit ve ayirict gegerlilikleri (convergent and discriminant validity) incelendi.
Sonuglar Tablo 4’te sunulmaktadir. R yazilimi lavaan paketi 0.6-8 (Rosseel, 2012) ve en yiiksek

olasilik tahmin yontemi kullanilarak testler gergeklestirildi.

Gosterge-6rnek biiyiikliigii oraninin yeterli olmasi arzu edildiginden (Landis vd., 2000) ve
parsellemenin tek boyutlu yapilarda kullanilmasi tavsiye edildiginden (Williams vd., 2009),
hizmetkar liderlik 2, temel benlik degerlendirmeleri 4 (her biri alt boyutlardan olusmaktadir, yani bu
degiskende parselleme yapilmamustir), gorev performansi 2, isten ayrilma niyeti 3 ve yaraticilik 3

gosterge olacak sekilde, ifade-yap1 dengesi metodu (Little vd., 2002) kullanilarak parselleme yapildi.

Parsellenmis gostergeleri ilgili ortiik degiskenlere yiiklemek suretiyle odaklasici gegerlilik
(convergent validity) her bir aragtirma dlgegi ve yapisi igin incelendi. Model uyumu y? (chi-square,
ki kare), df (degree of freedom = serbestlik derecesi), y?/df, CFl (comparative fit index =
karsilastirmali uyum indeksi), IFI (Incremental Fit Index — Artan Uyum Indeksi), TLI (Tucker-Lewis
index = Tucker-Lewis indeksi), SRMR (standardized root mean square residual = standartlastirilmig
ortalama hatalarin karekokil) ve RMSEA (root mean square error of approximation = hata kareler
ortalamasinin karekokii) indeksleri kullanilarak incelendi. CFI ve IFI degerlerinin 0,90’dan biiyiik
olmas1 durumunda veya RMSEA ve SRMR degerinin 0,08’den daha diisiik oldugu durumlarda iyi
bir uyum degerinden bahsedilebilir (Bentler ve Bonett, 1980; Hu ve Bentler, 1999). Buna gére Tablo
4’te 6 faktor modeli su uyum degerlerine sahiptir; y2 Ki-kare) = 143,57, df = 76, p = 0,00, y?/df =
0,96, CF1= 0,96, TLI= 0,94, SRMR = 0,050, RMSEA = 0,065. Bu uyum degerlerine dayal1 olarak
bu arastirmada kullanilan uyum degerlerinin iyi, yani yapilarin/6l¢eklerin odaklasic gegerliliklerinin

oldugu sdylenebilir.

Ayiricr gegerliligi (discriminant validity) test etmek icin 9 tane alternatif 5-faktdr modeli

gelistirildi. Her bir alternatif modelin hipotezlestirilmis model olan 6-faktor modeli ile
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karsilastirilmasi yapildi. Sonuglar Tablo 4’iin en saginda yer alan son ii¢ kolonda sunulmaktadir. Ay?,
df ve p kolonlar1 alternatif modellerin (model 1-model 10) model 1 (6 faktér modeli) ile
karsilastirilmasini gostermektedir. Ornegin,  modeli 6-faktér modeli ile karsilastirildiginda Ay? =
90,45, df =5 ve p =0, 0000 sonucu ile temel benlik degerlendirmeleri ve hizmetkar liderligin ayirici
gecerliligi oldugunu gostermektedir. Biitiin alternatif modeller arasinda ayirici gecerlilik oldugu

Tablo 4’teki p = kolonundaki degerlerin anlaml1 olmasindan goriilmektedir.
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Tablo 4: Dogrulayic1 Faktor Analizi (6- Faktor Modeli)

Model v df p ¥2/df | CFl | TLI | SRMR | RMSEA | Ax? df p=

1 | 6-Faktor Modeli 143,57 | 76 | 0,00 | 1,88 | 0,96 | 0,94 0,050 0,065 - - -

2 | 5-Faktor Modeli® | 234,02 | 81 | 0,00 | 2,89 | 0,91 | 0,88 0,920 0,095 | 90,45 | 5 | 0,0000
3 | 5-Faktér Modeli® | 364,90 | 81 | 0,00 | 450 | 0,83 | 0,78 0,011 0,129 | 221,33 | 5 | 0,0000
4 | 5-Faktor Modeli® | 298,41 | 81 | 0,00 | 3,68 | 0,87 | 0,83 0,085 0,113 | 154,84 | 5 | 0,0000
5 | 5-Faktér Modeli® | 291,71 | 81 | 0,00 | 3,60 | 0,87 | 0,83 0,080 0,111 | 148,14 | 5 | 0,0000
6 | 5-Faktor Modeli® | 240,24 | 81 | 0,00 | 2,96 | 0,90 | 0,87 0,092 0,097 | 96,67 | 5 | 0,0000
7 | 5-Faktér Modelif | 204,82 | 81 | 0,00 | 2,52 | 0,92 | 0,90 0,070 0,085 | 61,25 | 5 | 0,0000
8 | 5-Faktor Modeli® | 237,72 | 81 | 0,00 | 2,93 | 0,90 | 0,87 0,090 0,096 | 94,15 | 5 | 0,0000
9 | 5-Faktor Modeli" | 348.13 | 81 | 0,00 | 4,29 | 0,84 | 0,79 0,108 0,125 | 204,56 | 5 | 0,0000
10 | 5-Faktor Modeli'! 673,39 | 81 | 0,00 | 8,13 | 0,64 | 0,54 0,143 0,187 | 529,82 | 5 | 0,0000
11 | 1-Faktér Modelil | 1041,42 | 90 | 0,00 | 11,57 | 0,43 | 0,38 0,171 0,224 | 897,85 | 14 | 0,0000

n = 210. Biitiin 6l¢iim modelleri 6-Faktdr modeliyle karsilagtirilmaktadir. 6-Faktdr modelindeki faktorler
sunlardir: Faktor 1: Hizmetkar liderlik, Faktor 2: Temel benlik degerlendirmeleri, Faktor 3: Gorev performansi,
Faktor 4: Isten ayrilma niyeti, Faktor 5: Hasta hasta calisma, Faktor 6: Yaraticilik bulunmaktadir. Kontrol
degiskenleri degerlendirmeye dahil edilmemistir. %2 (chi-square, ki kare), df (degree of freedom = serbestlik
derecesi), y%df, CFI (comparative fit index = karsilastirmali uyum indeksi), TLI (Tucker-Lewis index =
Tucker-Lewis indeksi), SRMR (standardized root mean square residual = standartlagtirilmis ortalama hatalarin
karekokii), RMSEA (root mean square error of approximation = hata kareler ortalamasinin karekokd).

1. Hipotezlestirilmis model (6-Faktor modeli)

Alternatif modeller

2 Temel Benlik Degerlendirmeleri ve Hizmetkar Liderlik birlestirildi.

(Faktor 1: Temel Benlik Degerlendirmeleri ve Hizmetkar Liderlik, Faktor 2: Gorev Performansi, Faktor 3:
Isten Ayrilma Niyeti, Faktor 4: Hasta Hasta Calisma, Faktor 5: Yaraticilik.)

b Gorev Performansi ve Hizmetkar Liderlik birlestirildi.

(Faktor 1: Gorev Performansi ve Hizmetkar Liderlik, Faktor 2: Temel Benlik Degerlendirmeleri, Faktor 3:
Isten Ayrilma Niyeti, Faktor 4: Hasta Hasta Calisma, Faktor 5: Yaraticilik.)

¢ Isten Ayrilma Niyeti ve Hizmetkar Liderlik birlestirildi.

(Faktor 1: isten Ayrilma Niyeti ve Hizmetkar Liderlik, Faktor 2: Temel Benlik Degerlendirmeleri, Faktor 3:
Gorev Performansi, Faktor 4: Hasta Hasta Calisma, Faktor 5: Yaraticilik.)

4 Yaraticilik ve Hizmetkar Liderlik birlestirildi.

(Faktor 1: Yaraticilik ve Hizmetkar Liderlik, Faktor 2: Temel Benlik Degerlendirmeleri, Faktor 3: Gorev
Performansi, Faktor 4: Isten Ayrilma Niyeti, Faktor 5: Hasta Hasta Calisma.)

¢ Gorev Performansi ve Temel Benlik Degerlendirmeleri birlestirildi.

(Faktor 1: Gorev Performansi ve Temel Benlik Degerlendirmeleri, Faktor 2: Hizmetkar Liderlik, Faktor 3:
Isten Ayrilma Niyeti, Faktor 4: Hasta Hasta Calisma, Faktor 5: Yaraticilik.)

fisten Ayrilma Niyeti ve Temel Benlik Degerlendirmeleri birlestirildi.

(Faktor 1: isten Ayrilma Niyeti ve Temel Benlik Degerlendirmeleri, Faktdr 2: Hizmetkar Liderlik, Faktor 3:
Gorev Performansi, Faktor 4: Hasta Hasta Calisma, Faktor 5: Yaraticilik.)

9 Yaraticilik ve Temel Benlik Degerlendirmeleri birlestirildi.

(Faktor 1: Yaraticilik ve Temel Benlik Degerlendirmeleri, Faktor 2: Hizmetkar Liderlik, Faktor 3: Gorev
Performansi, Faktor 4: Isten Ayrilma Niyeti, Faktor 5: Hasta Hasta Calisma.)

M Gorev Performanst ve Isten Ayrilma Niyeti birlestirildi.

(Faktor 1: Gorev Performansi ve sten Ayrilma Niyeti, Faktor 2: Hizmetkar Liderlik, Faktor 3: Temel Benlik
Degerlendirmeleri, Faktor 4: Hasta Hasta Caligsma, Faktor 5: Yaraticilik.)

' Isten Ayrilma Niyeti ve Yaraticilik birlestirildi.

(Faktor 1: Isten Ayrilma Niyeti ve Yaraticiik, Faktor 2: Hizmetkar Liderlik, Faktor 3: Temel Benlik
Degerlendirmeleri, Faktor 4: Gorev Performansi, Faktor 5: Hasta Hasta Calisma.)

I Biitiin Faktorler birlestirildi.

(Faktdr 1: Hizmetkar Liderlik, Temel Benlik Degerlendirmeleri, Isten Ayrilma Niyeti, Hasta Hasta Calisma,
Gorev Performansi ve Yaraticilik.)
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3.6. Arastirmamn Hipotezleri

Bu calismada calisanlara ilk olarak astlarina hizmet etmeyi amaglayan, liderlik etmeyi ise ikinci
siraya koyan bir liderlik tarz1 olan hizmetkar liderlik ile igyeri tutum ve davranislar arasinda yer alan
gorev performansi, isten ayrilma niyeti, hasta hasta caligma ve yaraticilik arasindaki iligki
incelenmektedir. Bununla birlikte bireylerin kendilerini 6zsaygi, genellestirilmis 6z-yeterlilik,
nevrotiklik ve kendilik kontrolii gibi dort boyutta degerlendirmesini igeren temel benlik
degerlendirmelerinin hizmetkar liderlik ile bahsedilen isyeri tutum ve davranislart (gorev
performansi, isten ayrilma niyeti, hasta hasta ¢aligma, yaraticilik) arasindaki iliskideki diizenleyici
etkisi arastirilmaktadir. Calisanlar ve yonetici tarafindan bildirilen egitim, yas, medeni durum,
endiistri tecriibesi Ve cinsiyet kontrol degiskenleri olarak kullanilmaktadir. Arastirmada kullanilan
hipotezler ise Tablo 5’de 6zetlenmektedir.

Tablo 5: Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez

Hipotez 1: Hizmetkar liderlik ve gorev performansi arasinda pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 2: Hizmetkar liderlik ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iligki vardir.

Hipotez 3: Hizmetkar liderlik ve hasta hasta ¢alisma arasinda negatif bir iligki vardir.

Hipotez 4: Hizmetkar liderlik ve yaraticilik arasinda pozitif bir iliski vardir.

Hipotez 5: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri gorev performansini tahmin etmek
icin oyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik gorev performansina temel benlik degerlendirmeleri yiiksek
olanlar igin daha gii¢lii ve pozitif sekilde bagl olurken, pozitif iligki temel benlik degerlendirmeleri diisiik

olanlar i¢in daha zayif olacaktir.

Hipotez 6: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri isten ayrilma niyetini tahmin etmek
icin Oyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik isten ayrilma niyetine temel benlik degerlendirmeleri yiiksek
olanlar i¢in daha gii¢lii ve negatif sekilde bagli olurken, negatif iliski temel benlik degerlendirmeleri diisiik

olanlar i¢in daha zayif olacaktir.

Hipotez 7: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri hasta hasta ¢alismayi tahmin etmek
icin Oyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik hasta hasta ¢alismaya temel benlik degerlendirmeleri yiiksek
olanlar i¢in daha gii¢lii ve negatif sekilde bagli olurken, negatif iliski temel benlik degerlendirmeleri diisiik

olanlar i¢in daha zayif olacaktir.

Hipotez 8: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri yaraticiligi tahmin etmek i¢in 6yle
etkilesecekler ki hizmetkar liderlik yaraticiliga temel benlik degerlendirmeleri yiliksek olanlar igin daha
giiclii ve pozitif sekilde bagl olurken, pozitif iliski temel benlik degerlendirmeleri diisiik olanlar i¢in daha

zay1f olacaktir.

Hipotez 9: Isten ayrilma niyeti ve gorev performansi arasinda negatif bir iliski vardir.

Hipotez 10: Isten ayrilma niyeti, hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmelerinin

etkilesiminin gorev performanst ile iliskisine araci etki eder (Moderated-Mediation=Etkilesmis Araci Etki).
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3.7. Arastirmanin Sonuglari

Arastirma degiskenlerine ait korelasyonlar, ortalamalar, standart sapmalar, carpiklik ve
basiklik katsayilari Tablo 6’da sunulmaktadir. Arastirmanin ana degiskenleri arasindaki
korelasyonlarin ¢ok yiiksek olmadig ilgili tablodan gériinmektedir. Arastirmanin ana degiskenleri
arasindaki en yiiksek korelasyon gorev performansi ve yaraticilik arasindadir (r = 0,42, p <.01). Bu
da calismanin degiskenleri arasinda ayirict gegerlilik (discriminant validity) oldugunu
gostermektedir. Arastirmanin bagimli degiskenleri olan gbrev performansi, isten ayrilma niyeti,
hasta hasta ¢alisma ve yaraticilikla anlamli iligki igerisinde olan ilgili kontrol degiskenleri takip eden
analizlerde kontrol degiskeni olarak kullanilmig, olmayanlar kontrol degiskeni olarak
kullanilmamaistir, ancak kontrol degiskenleri kullanilarak ve kullanilmayarak yapilan hesaplama
sonuglar1 aynidir (Becker vd., 2016; Bernerth ve Aguinis, 2016; Kline, 2016).

Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in SPSS 25 yaziliminda ¢ok seviyeli modelleme
(GENLINMIXED komutu) kullanilmistir ¢iinkii arastirmaya ait veri 32 farkli igletmeden toplanmis
ve gorev performansi ve yaraticilik ile ilgili bagimh degiskene ait veri 49 amir/bir {ist yoneticiden
toplanmistir. Isletme ve iist yonetici degerlendirme farkliligindan kaynaklanan varyasyonun
hesaplamalara dahil edilmesi ancak ¢ok seviyeli modellemenin yapildigi ¢ok seviyeli modelleme
/IGENLINMIXED komutu sayesinde miimkiindiir. Ayrica, bu komut 2 varyasyon kaynaginin
(isletme ve iist yonetici degerlendirme farkliligi) ayni anda hesaplamalara katilmasini sagladig i¢in
benzer yazilimlarin yapamadigini basaran bir stiinliige sahiptir. Sinifi¢i korelasyon katsayilari
(ICCs, The intraclass correlation coefficients) gorev performansi igin 0,33, isten ayrilma niyeti i¢in
0,20, hasta hasta ¢aligma i¢in 0,06, yaraticilik i¢in 0,31, temel benlik degerlendirmeleri i¢in 0,24 ve
hizmetkar liderlik i¢in 0,32 hesaplanmistir. Bu degerlerin hepsi sinir degeri olarak kabul edilen
0,05’den biiyiiktiir (Snijders ve Bosker, 2012). ICC degerleri isletmelerden ve bir iist yonetici
degerlendirme farkliliklarindan kaynaklanan farkliliklarin bagimlilik yarattigini, bunun da ¢ok
degiskenli analizlerin regresyon yontemi uygulamalarini ihlal ettigini, bundan dolay1 da ¢ok seviyeli
modellemenin  kullanilmast ~ gerektigini ifade etmektedir (Snijders ve Bosker, 2012).
GENLINMIXED komutu es zamanli olarak isletme farkliliklarini ve bir iist yonetici degerlendirme
farkliliklarini hesaplamalara kattigindan ve ikinci seviyede degisken olmamasi durumunda etkilesim
ve araci hipotezlerin test edilmesine imkan tamdigindan tercih edilmistir. Ayrica ¢ok seviyeli
modelleme /GENLINMIXED komutu oOrnek sayisinin kiiciik oldugu durumlarda gerekli
diizeltmelere imkan tanimasi ve normallikten uzaklagsma durumlarinda — ki etkilesim ve arac1 hipotez
testleri yapilirken ¢ok yaygin bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir — kati standart hatalarla enbiiyiik olasilik
yontemini (maximum likelihood with robust standart errors) kullanarak tahmin yapilmasina, bu
sayede de normalden wuzaklagmalarda ortaya ¢ikabilecek hatalarin diizeltilmesine imkén
tanimaktadir. Bu sebeplerden dolay1 arastirmanin hipotez testinde ¢ok seviyeli modelleme
/GENLINMIXED komutu kullanilarak hipotezler test edilmistir.
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Genel-ortalama merkezilestirmesi biitiin bagimsiz degiskenler i¢in gerceklestirildi ve ondan
sonra etkilesim degiskeni olusturuldu. Onemli etkilesimler olup olmadigi basit egim
analizleri/testleri ile gerceklestirildi. Bu testler, ortalamadan bir standart sapma seklinde tanimland1
(Aiken ve West, 1991). Etkilesim etkisi hipotezlerinin desteklenme kurali olarak anlaml etkilesim
katsayisinin olmasidir (Kline, 2016; Williams vd., 2009).
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Tablo 6: Korelasyonlar, Ortalamalar, Standart Sapmalar, Carpikhik ve Basiklik Katsayilari.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1. Hizmetkar liderlik [Z1C] —
2. Temel benlik 1
degerlendirmeleri [Z2C] ' R
3. Gorev performansi [Z3Y] ,06 ,08 —
4. Isten ayrilma niyeti
§ Y1 y 13 | -29™ | -2 L
[22C]
5. Hasta Hasta ¢aligma
-11 ,01 -11 -,06 —
[22C]
6. Yaraticilik [Z3Y] ,20™ ,15" 42" -,15* -,19™ —
Calisan kontrol degiskenleri
7. Egitim [Z1C] -,6 -,07 ,26™ -,05 -,06 , 29" —
8. Yas [Z1C] -1 ,05 ,01 -,16™ ,15" -08 | -,38"" —
9. Medeni durum [Z1C] ,06 ,05 ,01 -,18" 17" -03 | -33™ ,56™" —
10. Endiistri tecriibesi - . e -
,00 ,04 ,08 -,10 10 -,06 | -31 75 ,48 —
[Z1C]
11. Cinsiyet [Z1C] -,01 ,00 ,08 ,08 -,03 ,04 40" -,25™ -,15" -,29"" —
Yonetici kontrol
degiskenleri
12. Yonetici yas1 [Z3Y] -12 | -25™ ,02 ,09 ,09 -,06 A1 ,05 ,00 ,06 ,04 —
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Tablo 6: (Devami)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16

13.Y6netici medeni hali . . o) -

,08 -,16 17 ,05 ,10 ,08 31 -,09 ,01 -,01 ,05 45 —
[Z23Y]
14. Yonetici endiistri - . 9 s o

i -10 | -,29 -7 ,06 ,15 -,16 ,00 11 ,06 13 -,05 ,78 ,29 —

tecriibesi [Z3Y]
15. Yoneticinin Egitimi " o - _—

-,06 ,08 -7 -,07 ,07 -17 ,02 ,03 ,04 ,05 ,03 -,50 -,31 -,33 —
[Z3Y]
16.Y6neticinin Cinsiyeti . o e _—

,02 -,06 -,18 -,01 -,02 ,02 -,06 ,08 ,04 ,06 -,05 -,37 -,07 -,37 43 —
[Z3Y]
Ortalama 3,66 3,70 4,24 2,31 2,6810 3,75 3,20 | 33,1333 ,6429 105,0524 | ,3190 | 42,4048 91 196,2429 | 3,5143 | ,1952
Standart Sapma 0,75 ,48 ,570 ,87 1,56 ,62 ,92 8,35 ,53676 84,29 467 10,37 42 124,45 ,61 ,39
Carpiklik -,58 -,37 -,67 52 ,36 -,06 | -1,048 78 -,03 1,01 78 ,36 -,56 ,69 -,24 1,54
Basiklik ,79 1,37 ,48 -,05 25 -,43 ,466 ,39 -,90 49 -1,40 -,35 2,73 -,18 -,29 ,40

n = 210. "p<,05; “p<,01, ""p< ,001. Not: Calisanin egitimi su sekilde kodlands; 1 = Ilkokul, 2 = Ortaokul, 3 = Lise, 4 = Universite, 5 = Yiiksek Lisans ve

Doktora. Calisan yasi ¢alisan tarafindan rapor edilen yasidir. Calisanin medeni durumu su sekilde kaydedildi: 0 = Bekér, 1 = Evli. Calisanin endiistri tecriibesi

calistig1 sektordeki kendi beyan ettigi aylik calismislik siiresini ifade etmektedir. Calisanin cinsiyeti su sekilde kodlandi: 0 = Erkek 1 = Kadin. Yo6neticinin

yas1 y1l olarak beyan ettigi kendi yasidir. Y6neticinin medeni hali su sekilde kodlandi: 0 = Bekar, 1 = Evli. Yoneticinin calistigi sektordeki tecriibesi ay olarak

kendi beyan ettigi siireyi ifade etmektedir. Yoneticinin egitim seviyesi su sekilde kodland1: 1 = flkokul, 2 = Ortaokul, 3 = Lise, 4 = Universite, 5 = Yiiksek

Lisans ve Doktora. Ydneticinin cinsiyeti su sekilde kodlandi: 0 = Erkek 1 = Kadin. Z1, Z2, Z3 veri toplamada birer ay arayla toplanan veriyi géstermektedir.

C = Calisan, Y = Yonetici tarafindan saglanan veriyi ifade etmektedir. Z1 = Zaman 1, Z2 = Zaman 2 ve Z3 = Zaman 3. ¢ = Calisan, Y = Yonetici’yi ifade

etmektedir.
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Hipotez 1 hizmetkar liderlik ile gdrev performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ifade
ediyordu. Bu hipotezi test etmek icin 2 model calistirildi. Birinci modelde kontrol degiskenleri
denkleme girildi. Tkinci modelde ise hizmetkar liderlik bir 6nceki denklemdeki degiskenlere eklendi.
Sonuglar Tablo 7°de sunulmaktadir. Buna gore, hizmetkar liderlik ile gorev performansi arasinda
pozitif bir iliski vardir (Tahmin (y) = 0,08, Standart Hata (SH) = 0,03, t = 2.179, p < 0,05). Bu

sonuglar Hipotez 1°1 desteklemektedir.

Tablo 7: Direkt Etki Hipotezlerinin Sonuglar1 (H1)

Gorev performanst
Model 1 Model 2

Tahmin  SH t Tahmin  SH t
Kesisim 4,28 0,06 64,057 | 4,28 0,06 63,04
Caligan egitimi 0,11 0,04 2,49 0,11 0,04 256
Y Onetici medeni hali 0,14 0,16 0,86 0,13 0,16 0,84
Y 6netici cinsiyeti -1,15 0,09 -1,66 -0,14 0,09 -1,58
Hizmetkar liderlik 0,08 0,03 2,17"
Sapma (-2 log*likelihood) 322,58 310,92
Serbestlik derecesi 3 4
Sapma degisimi (AD) — 11,65™
BIC 338,58 326,92
ABIC — 11,65
R? 0,00 0,01
AR? — 0,01

n =210, Sirket sayis1 = 32, Ydnetici sayisi = 49.
SH = Standart hata.
“p<,05; “p< ,01; "p<,001.
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Hipotez 2, hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu ifade
ediyordu. Bu hipotezi test etmek i¢in 2 model test edildi. Birinci modelde sadece kontrol degiskenleri
denkleme girildi. Tkinci modelde ise hizmetkar liderlik bir dnceki denklemdeki degiskenlere eklendi.
Sonuglar Tablo 8’de sunulmaktadir. Bu sonuglara gore, hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir iligki vardir, ancak bu etki anlamli degildir (Tahmin (y) =-0,13, SH=0,08, t = -
1.50, p > 0,05). Bu sonuglar Hipotez 2’yi desteklememektedir.

Tablo 8: Direkt Etki Hipotezlerinin Sonuglar1 (H2)

Isten ayrilma niyeti

Model 1 Model 2

Tahmin SH t Tahmin SH t

Kesisim 2,26 0,09 2449™ | 227 0,08 25,59™
Caligan yasi -0,00 0,010 -0,17 -0,00 0,00 -0,25
Calisan medeni durumu -0,15 0,10 -1,48 -0,14 0,10 -1,31

Calisan endiistri tecriibesi -0,00 0,00 -1,29 -0,00 0,00 -1,29

Hizmetkar liderlik -0,13 0,08 -1,50
Sapma (-2*log likelihood) 544,53 545,14
Serbestlik derecesi 3 4

Sapma degisimi (AD) — -0,60

BIC 560,51 561,11

ABIC — 0,59

R? 0,00 0,00

AR? — 0,00

n =210, Sirket sayis1 = 32, Ydnetici sayisi = 49.
SH = Standart hata.
“p<,05; “p< ,01; "p<,001.

68



Hipotez 3 hizmetkar liderlik ile hasta hasta ¢aligma arasinda negatif bir iligki oldugunu ifade
ediyordu. Bu hipotezi test etmek i¢in 2 model test edildi. Birinci modelde sadece kontrol degiskenleri
denkleme girildi. Tkinci modelde ise hizmetkar liderlik bir 6nceki denklemdeki degiskenlere eklendi.
Sonuglar Tablo 9°da sunulmaktadir. Bu sonuglara gore, hizmetkar liderlik ile hasta hasta ¢alisma
arasinda negatif bir iligki vardir, ancak bu etki anlamli degildir (Tahmin (y) =-0,23, SH=0,16,t = -
1.36, p > 0,05). Bu sonuglar Hipotez 3’1 desteklememektedir.

Tablo 9: Direkt Etki Hipotezlerinin Sonuglar1 (H3)

Hasta hasta calisma
Model 1 Model 2
Tahmin SH t Tahmin  SH t
Kesigim 267 011 23,05 | 267 011 22,56™
Caligan yasi 0,01 0,01 0,70 0,01 001 0,69
Calisan medeni durumu 0,35 0,25 1,39 0,38 0,26 1,14
Y 6netici endiistri | -0,00 0,00 1,83 0,00 0,00 1,48
tecriibesi
Hizmetkar liderlik -023 0,16 -1,36
Sapma (2*log likelihood) 793,66 793,14
Serbestlik derecesi 3 4
Sapma degisimi (AD) —alb 0,52
BIC 809,65 809,11
ABIC — 0,54
R? 0,00 0,01
AR? — 0,01

n =210, Sirket sayis1 = 32, Ydnetici sayis1 = 49.
SH = Standart hata.
“p< ,05; "p< ,01; ""p< ,001.

Hipotez 4, hizmetkar liderlik ile yaraticilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu ifade ediyordu.
Bu hipotezi test etmek i¢in 2 model test edildi. Birinci modelde sadece kontrol degiskenleri denkleme
girildi. Ikinci modelde ise hizmetkar liderlik bir dnceki denklemdeki degiskenlere eklendi. Sonuglar
Tablo 10’da sunulmaktadir. Bu sonuglara gore, hizmetkar liderligin ile yaraticilik arasinda pozitif ve
anlaml1 bir iligki vardir (Tahmin (y) =-0,13, SH = 0,05, t = 2,36, p < 0,05). Bu sonuglar Hipotez 4’i
desteklemektedir.
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Tablo 10: Direkt Etki Hipotezlerinin Sonuclar: (H4)

Yaraticilik

Model 1 Model 2

Tahmin  SH t Tahmin  SH t
Kesisim 3,76 0,04 89,32 376 041 91,09™
Caligan egitimi 019 0,06 3,157 015 0,06 3,227
Calisan endiistri tecriibesi -0,00 0,00 -3,19" -0,00 0,00 -3,10™
Y6netici egitimi 0,25 0,07 -3517 024 006 -3,68"
Hizmetkar liderlik 0,13 0,05 2,36"
Sapma (-2 * log likelihood) 368,59 366,14
Serbestlik derecesi 3 4
Sapma degisimi (AD) — 2,44
BIC 384,58 382,11
ABIC A 2,46
R? 0,00 0,02
AR? — 0,02

n =210, Sirket sayis1 = 32, Y&netici sayisi = 49.
SH = Standart hata.
“p< ,05; "p< ,01; ""p< ,001.

Asagidaki 4 etkilesim hipotezini test etmek i¢in 3 tane model test edildi. Birinci modelde ilgili
kontrol degiskenleri denkleme girildi. ikincisinde hem bagimsiz degisken olan hizmetkar liderlik
hem de etkilesim degiskeni olan temel benlik degerlendirmeleri denkleme eklendi. Ugiincii modelde
ise etkilesim degiskeni denkleme eklendi ve yukarida vurgulandigi gibi bu degiskenin anlamli olup
olmadigma bakildi. Daha sonra basit egim analizleri ile etkilesimin dogasi incelendi. Kontrol

degiskenlerinin tamami kullanilarak ve kullanilmayarak yapilan analizler ayn1 sonuglar1 verdi.

Hipotez 5, hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri gorev performansini tahmin
etmek i¢in Oyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik gorev performansina temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek olanlar i¢in daha giiglii ve pozitif sekilde bagli olurken, pozitif iliski temel
benlik degerlendirmeleri diisiik olanlar i¢in daha zayif olacaktir tahmininde bulunmakta idi. lgili
etkilesim hipotezinin test sonuglar1 Tablo 11°de sunulmaktadir. Buna gore, hizmetkar liderlik ve
temel benlik degerlendirmeleri gérev performansini etkilemek i¢in etkilesmemektedir (Tahmin (y) =
0,03, SH=0,08,t=0,41, p > 0,05). Bu sonu¢ Hipotez 5’1 desteklememektedir.
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Hipotez 6, hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri isten ayrilma niyetini tahmin
etmek icin Oyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik isten ayrilma niyetine temel benlik
degerlendirmeleri yliksek olanlar icin daha giiclii ve negatif sekilde bagli olurken, negatif iliski temel
benlik degerlendirmeleri diisiikk olanlar i¢in daha zayif olacaktir seklinde bir tahminde
bulunmaktadir. ilgili hipotez sonuglar1 Tablo 12°de sunulmaktadir. Buna gére, hizmetkar liderlik ve
temel benlik degerlendirmeleri isten ayrilma niyetini etkilemek icin etkilesmektedirler (Tahmin (y)
=-0,26, SH = 0,13, t = -2,00, p < 0,05). Bu sonug Hipotez 6’y1 desteklemektedir. Basit egim analizi
testleri yapildiginda temel benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugunda hizmetkar liderlik ve isten
ayrilma niyeti iligkisi negatif ve anlamli (Tahmin (y) = -0,21, SH = 0,09, t = -2,39, p < 0,05), temel
benlik degerlendirmeleri diisiik oldugunda hizmetkar liderlik ve isten ayrilma niyeti iliskisi pozitif,
fakat anlaml1 degildir (Tahmin (y) = 0,04, SH = 0,11, t = 0,38, p > 0,05). Sekil 9 etkilesim etkisini

ve egim analizi sonuclarini gostermektedir.

Tablo 11: Moderator Etki/Etkilesim Hipotezlerinin Sonuclar: (H5)

Gorev Performansi
Model 1 Model 2 Model 3
Tahmin  SH t Tahmin  SH t Tahmin  SH t
Kesisim 428 0,06 64,05™ | 428 0,07 6085 | 428 0,07 5948™
Calisan egitimi 011 0,04 249" 0,10 0,04 237" 0,10 0,04 235"
Yonetici medeni hali 0,14 0,16 0,86 0,16 0,17 0,90 0,15 0,17 0,88
Yonetici cinsiyeti -0,15 0,09 -1,66 -0,12 0,0 -1,22 -0,11 0,0 -1,15
Hizmetkar liderlik 0,07 003 202" 0,07 003 203"
Temel benlik 013 005 257" 013 005 246"
degerlendirmeleri (TBD)
Hizmetkar liderlik X TBD 0,03 0,08 0,41
Sapma (-2*log likelihood) 309,68 311,00 313,97
Serbestlik derecesi 3 5 6
Sapma degisimi (AD) — 1,32 2,96
BIC 325,68 326,96 329,91
ABIC — 1,33 2,95
R? 0,00 0,03 0,03
AR? — 0,03 0,00

n =210, Sirket sayis1 = 32, Yonetici sayisi = 49.
SH = Standart hata.
“p< ,05; “p< ,01; "p<,001.
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Tablo 12:

Moderator Etki/Etkilesim Hipotezlerinin Sonuclar1 (H6)

Isten Ayrilma Niyeti
Model 1 Model 2 Model 3
Tahmin  SH t Tahmin  SH t Tahmin  SH t
Kesisim 2,26 0,09 24,49™ 2,22 0,08 25577 2,30 0,09 25,20
Caligan yag1 -0,00 0,01 -0,17 -0,00 0,01 -0,18 0,00 0,01 0,09
Calisan medeni durumu -0,15 0,10 -1,48 -0,15 0,09 -1,70 -0,17 0,09 -1,87
Calisan endiistri tecriibesi -0,00 0,00 -1,29 -0,00 0,00 -1,44 -0,00 0,00 -1,46
Hizmetkar liderlik -0,09 0,08 -1,22 -0,08 0,07 -1,10
Temel Benlik -048 0,15 -3,22" -0,47 0,14 -3,29™
Degerlendirmeleri (TBD)
Hizmetkar liderlik X -0,26 0,13 -2,00"
TBD
Sapma (-2 * log 544,53 532,38 531,11
likelihood)
Serbestlik derecesi 3 5 6
Sapma degisimi (AD) — 12,15™ 1,26
BIC 560,51 548,33 541,74
ABIC —al 11,66 6,59
R? 0,00 0,07 0,09
AR? £ 0,07 0,02

n =210, Sirket sayis1 = 32, Y&netici sayisi = 49.

SH = Standart hata.

“p< ,05; "p< ,01; ""p< ,001.

Sekil 9: Hizmetkar Liderlik ve Temel Benlik Degerlendirmelerinin Isten Ayrilma Niyetini

Tahmin Etmek icin Etkilesmesi
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Hipotez 7, hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri hasta hasta ¢aligmayi tahmin
etmek icin Oyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik hasta hasta caligmaya temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek olanlar igin daha giiglii ve negatif sekilde baglh olurken, negatif iliski temel
benlik degerlendirmeleri diisiikk olanlar i¢in daha zayif olacaktir seklinde bir tahminde
bulunmaktadir. Tlgili hipotez sonuglar1 Tablo 13’te sunulmaktadir. Buna gore, hizmetkar liderlik ve
temel benlik degerlendirmeleri hasta hasta ¢alismay etkilemek icin etkilesmektedirler (Tahmin (y)
= 0,62, SH = 0,26, t = 2,31, p < 0,05). Bu sonu¢ Hipotez 7’nin belirttigi etkilesim etkisini
desteklemekte, fakat etkilesimin dogasinin Hipotez 7’°de belirtilenden farkli sekilde oldugunu ortaya
koymaktadir. Buna gore, basit egim analizi testleri yapildiginda temel benlik degerlendirmeleri
yiiksek oldugunda hizmetkar liderlik ve hasta hasta ¢alisma iligkisi pozitif, fakat anlamli degil
(Tahmin (y) = 0,02, SH = 0,21, t= 0,10, p > 0,05), temel benlik degerlendirmeleri diisiikk oldugunda
hizmetkar liderlik ve hasta hasta ¢aligma iliskisi negatif ve anlamlidir (Tahmin (y) =-0,59, SH = 0,23

t=-2,57, p <0,05). Sekil 10 etkilesim etkisini ve egim analizi sonuglarini géstermektedir.

Tablo 13: Moderator Etki/Etkilesim Hipotezlerinin Sonug¢lar: (H7)

Hasta Hasta Calisma
Model 1 Model 2 Model 3
Tahmin SH t Tahmin  SH t Tahmin  SH t

Kesisim 2,67 0,11 23,05 | 266 011 22,83™ | 262 0112 21,82™
Caligan yas1 0,01 0,01 0,70 0,01 0,01 0,64 0,00 0,01 0,32
Calisan medeni durumu 0,35 0,25 1,39 0,38 0,26 1,44 0,40 0,27 1,50
Yonetici endiistri tecriibesi 0,00 0,00 1,83 0,00 0,00 1,54 0,00 0,00 1,29
Hizmetkar liderlik -0,2 0,16 -1,43 -0,28 0,17 -1,61
Temel benlik 0,15 0,18 0,82 012 018 061
degerlendirmeleri (TBD)
Hizmetkar liderlik X TBD 0,62 0,26 2,31"
Sapma (-2*log likelihood) 793,66 793,80 789,34
Serbestlik derecesi 3 5 6
Sapma degisimi (AD) - 0,13 4,26
BIC 809,65 809,76 805,48
ABIC — 0,11 4,28
R? 0,00 0,01 0,05
AR? — 0,01 0,04

n =210, Sirket sayis1 = 32, Yonetici sayisi = 49.

SH = Standart hata.
“p<,05; “p< ,01; ""p<,001.
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Sekil 10: Hizmetkar Liderlik ve Temel Benlik Degerlendirmelerinin Hasta Hasta Calisgmayi
Tahmin Etmek icin Etkilesmesi
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Hipotez 8, hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri yaraticilig1 tahmin etmek igin
Oyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik yaraticilifa temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olanlar
icin daha giiclii ve pozitif sekilde bagl olurken, pozitif iligki temel benlik degerlendirmeleri diisiik
olanlar i¢in daha zayif olacaktir seklinde bir tahminde bulunmaktadir. ilgili hipotez sonuclar1 Tablo
14’te sunulmaktadir. Buna gore, hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri yaraticiligi
etkilemek icin etkilesmemektedirler (Tahmin (y) = 0,08, SH = 0,07, t = 1,14, p > 0,05). Bu sonug
Hipotez 8’1 desteklememektedir.
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Tablo 14: Moderator Etki/Etkilesim Hipotezlerinin Sonuclar: (H8)

Yaraticilik
Model 1 Model 2 Model 3
Tahmin  SH t Tahmin  SH T Tahmin  SH t
Kesigim 3,76 0,04 89,32 3,76 0,04 92,11™ 3,76 0,04 91,28
Calisan egitimi 0,19 0,06 3,15™ 0,18 0,97 3,26 0,18 0,05 3,37
Yonetici endiistri tecriibesi -0,00 0,00 3,19 -0,00 ,00 -2,58 -0,00 0,00 -2,58"
Yonetici egitimi -0,25 0,07 -3,51™ -0,24 0,06 -3,66 -0,23 0,06 -3,60
Hizmetkar liderlik 012 005 2,25 012 005 2,28
Temel benlik 012 005 216" 012 005 2,06"
degerlendirmeleri (TBD)
Hizmetkar liderlik X TBD 0,08 0,07 1,14
Sapma (-2 * log likelihood) 348,59 367,02 369,11
Serbestlik derecesi 3 5 6
Sapma degisimi (AD) — 1,51 2,08
BIC 384,58 382,98 387,64
ABIC — 1,60 1,88
R? 0,00 0,03 0,03
AR? — 0,03 0,00

n =210, Sirket sayis1 = 32, Ydnetici sayis1 = 49.
SH = Standart hata.
“p< ,05; “p< ,01; ""p< ,001.

Hipotez 9, isten ayrilma niyeti ile gorev performansi arasinda negatif bir iliski olacagim
ongoriiyordu. Ilgili hipotez testi sonuglari Tablo 15’in Model 4 (gdrev performansi) kisminda
sunulmaktadir. Bu sonuglara gore isten ayrilma niyeti ile gérev performansi arasinda negatif ve
anlaml1 bir iliski vardir (Tahmin (y) = -0,11, SH = 0,05, t = -2,18, p < 0,05). Bu sonug¢ Hipotez 9’u
desteklemektedir.

Hipotez 10, isten ayrilma niyetinin, hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmelerinin
etkilesiminin gorev performansi ile iligkisine araci etki edecegini (Moderated Mediation =
Etkilesmis Araci Etki) ifade etmektedir. ilgili hipotezi test etmek icin R (3.5.1) programinda ¢alisan

RMediation’in medic komutu kullanilarak giiven araliklar1 hesaplandi (Tofighi ve MacKinnon,
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2011) ¢iinkii bu program igerisinde PRODCLIN komutu bize katsayilarm carpiminin dagilim
yaklagimini (the distribtion-of-product approach) kullanarak mevcut en giivenilir giiven araliklarinin
hesaplanmasini saglar (MacKinnon vd., 2007). Araci etki hipotezlerinde ortaya ¢ikan a x b
carpiminin normalden uzaklagsmasi durumunda ortaya ¢ikan hatalar1 ortadan kaldiran bir yaklagim
oldugu igin digerlerine gore daha iyi sonuglar bildiren, diger benzerlerinden daha {istiin bir yontemdir
(Tofighi ve MacKinnon, 2011; MacKinnon vd., 2007). Bu yonteme gore karar kriteri, giiven
araliginda sifirin (0) yer almamasidir (MacKinnon vd., 2007). Yani, giiven araliginda sifirin yer
almadig1 durumlarda etkilesmis araci (moderated mediation) etki vardir, sifirin yer aldigi durumlarda
etkilesmis araci etki yoktur. Etkilesmis araci etki ile ilgili RMediation sonuglart Tablo 16’da
sunulmaktadir. Bu sonuglar, Tablo 15’de Model 3 ve Model 4’de sunulan analiz sonuglarina dayal
olarak hazirlanmistir. RMediation sonuglarina gore, temel benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugu
zaman Hipotez 10’da s6z konusu olan diizenlenmis araci etki vardir ¢ilinkii giiven araligi sifirt
icermemektedir (Tahmin (Sartli Dolayl Etki Katsayis1) = 0,023 (SH = 0,015), Alt Smir = .000, Ust
Sinir = 0,059). Bu anlamli diizenlenmis araci etkinin grafiksel gosterimi Sekil 11°de sunulmaktadir.
Oysa temel benlik degerlendirmeleri diisiik oldugunda Hipotez 10°da s6z konusu olan diizenlemis
araci etki yoktur ¢linkii giiven araligi sifir1 icermektedir (Tahmin (Sartli Dolayli Etki Katsayisi1) = -
0,004 (SH = 0,013), Alt Smir = -0,032, Ust Smir = 0,022). Bu sonuglara gore, Hipotez 10 kismi
olarak desteklenmistir. Etkilesmis araci etki temel benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugunda
desteklenmekte, diisiik oldugunda desteklenmemektedir. Tablo 17, arastirmanin hipotezlerini ve

ilgili hipotezlerin desteklenip, desteklenmediklerini dzetlemektedir.
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Tablo 15: Isten Ayrilma Niyeti ile Gorev Performansi Arasinda Negatif iliski Hipotezi Test Sonuclar1 (H9)

Isten Ayrilma Niyeti Gorev Performanst
Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Tahmin  SH t Tahmin SH t Tahmin SH t Tahmin SH t
Kesigim 2,26 0,09  24,49*** 2,22 0,08  2557*** 2,30 0,09  25,20*** 4,55 0,13 34,97***
Calisan Yast -0,00 0,01 -0,17 -0,00 0,01 -0,18 0,00 0,01 0,09 0,12 0,16 0,77
Calisan Medeni Durumu -0,15 0,10 -1,48 -0,15 0,09 -1,70 -0,17 0,09 -1,87 0,12 0,16 0,77
Caligsan Endiistri Tecriibesi -0,00 0,00 -1,29 -0,00 0,00 -1,44 -0,00 0,00 -1,46 -0,15 0,08 -1,79
Calisan Egitimi -0,00 0,00 -1,26
Yonetici Medeni Hali 0,02 0,04 0,57
Yonetici Cinsiyeti 0,01 0,00 3,07
Hizmetkar Liderlik -0,09 0,08 -1,22 -0,08 0,07 -1,10 0,06 0,03 1,70
Temel Benlik Degerlendirmeleri (TBD) -0,48 0,15 -3,22** -0,47 0,14 -3,29** — — —
Hizmetkar Liderlik X TBD -0,26 0,13 -2,00* — — —
Isten Ayrilma Niyeti -0,11 0,05 -2,18*
Sapma (-2*log likelihood) 544,53 532,38 531,11 325,25
Serbestlik Derecesi 3 5 6 8
Sapma Degisimi (AD) — 12,15™ 1,26 —
BIC 560,51 548,33 541,74 341,15
ABIC — 11,66 6,59 —
R? 0,00 0,07 0,09 —
AR? — 0,07 0,02 —

n = 210, Sirket sayis1 = 32, Yonetici sayist = 49. Model 1- Model 3 Tablo 11 sonuglarini, Model 4 etkilesmis araci etki hipotezi test sonucunu gostermektedir. Not:
Giiven araliklarinin dogru hesaplanabilmesi i¢in

SH = Standart hata.  “p<,05; "p< ,01; ""p< ,001.
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Tablo 16: Etkilesmis Araci Etki (Moderated Mediation Effect) Hipotezinin Test Sonugclari

(H10)
Tahmin
_ (Sarth | Standart | Alt Limit | Ust Limit
Degiskenler Seviye
dolayh Hata (%2,5) (%2,5)
etki)
Yiksek temel benlik
) ) 0,023 0,015 0,000 0,059
degerlendirmeleri
. Temel benlik
HL -> AN -> GP ) . 0,009 0,009 -0,006 0,031
degerlendirmeleri
Diisiik temel benlik
) ) -0,004 0,013 -0,032 0,022
degerlendirmeleri

N =210. HL = Hizmetkar liderlik, IAN = Isten ayrilma niyeti, GP = Gérev performansi.

Sekil 11: Anlamh Etkilesmis Araci Etkinin Grafiksel Gosterimi (Hipotez 10) — Temel Benlik
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Degerlendirmeleri Yiiksek
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0.1

n =210, Density = Yogunluk, Product (xy) = Carpimin katsayis1
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Density

Sekil 12: Anlamh Olmayan Etkilesmis Araci Etkinin Grafiksel Gosterimi (Hipotez 10) —

Temel Benlik Degerlendirmeleri Diisiik

n=-0.004
a=0.013
LL=-0.033

UL=0.023

o | . :
T
0.0

Product (xy)

n = 210 Density = Yogunluk, Product (xy) = Carpimin katsayisi
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Tablo 17: Hipotezler ve Desteklenip Desteklenmedikleri

Hipotez 1: Hizmetkar liderlik ve gérev performansi arasinda pozitif bir
iligki vardir.

Desteklendi

Hipotez 2: Hizmetkar liderlik ve isten ayrilma niyeti arasinda negatif
bir iligki vardir.

Desteklenmedi

Hipotez 3: Hizmetkar liderlik ve hasta hasta ¢aligma arasinda negatif bir
iligki vardir.

Desteklenmedi

Hipotez 4: Hizmetkar liderlik ve yaraticilik arasinda pozitif bir iliski
vardir.

Desteklendi

Hipotez 5: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri gérev
performansini tahmin etmek icin Oyle etkilesecekler ki hizmetkar
liderlik gorev performansina temel benlik degerlendirmeleri yiiksek
olanlar i¢in daha giiclii ve pozitif sekilde bagl olurken, pozitif iliski
temel benlik degerlendirmeleri diisiik olanlar i¢in daha zayif olacaktir

Desteklenmedi

Hipotez 6: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri isten
ayrilma niyetini tahmin etmek i¢cin Oyle etkilesecekler ki hizmetkar
liderlik isten ayrilma niyetine temel benlik degerlendirmeleri yiiksek
olanlar i¢in daha giiclii ve negatif sekilde bagli olurken, negatif iliski
temel benlik degerlendirmeleri diisiik olanlar i¢in daha zayif olacaktir.

Desteklendi

Hipotez 7: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri hasta
hasta ¢aligmay1 tahmin etmek i¢in Oyle etkilesecekler ki hizmetkar
liderlik hasta hasta c¢aligmaya temel benlik degerlendirmeleri yiiksek
olanlar i¢in daha gii¢clii ve negatif sekilde bagli olurken, negatif iliski
temel benlik degerlendirmeleri diisiik olanlar i¢in daha zayif olacaktir.

Desteklendi

Hipotez 8: Hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri
yaraticiligi tahmin etmek igin Oyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik
yaraticiliga temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olanlar icin daha
gicli ve pozitif sekilde bagli olurken, pozitif iliski temel benlik
degerlendirmeleri diisiik olanlar i¢in daha zay1f olacaktir.

Desteklenmedi

Hipotez 9: Isten ayrilma niyeti ve gérev performansi arasinda negatif
bir iligki vardir.

Desteklendi

Hipotez 10: Isten ayrilma niyeti, hizmetkar liderlik ve temel benlik
degerlendirmelerinin etkilesiminin gorev performansi ile iligkisine araci
etki eder. (Moderated Mediation = Etkilesmis Araci Etki)

Kismi olarak
desteklendi. Araci etki
sadece temel benlik
degerlendirmeleri
yiiksek oldugu zaman
var, digerlerinde yok.

80




SONUC VE ONERILER

Caliganlara hizmet ederek, onlarin gelisimine ve refahina katkida bulunarak orgiitlere yarar
sagladigi ifade edilen (Kaltiainen ve Hakanen, 2020) hizmetkar liderligin ¢alisanlarin igyeri tutum
ve davraniglar lizerindeki etkisini arastiran pek ¢ok ¢alisma bulunmaktadir (Amah, 2018; Bavik vd.,
2017; Chiniara ve Bentein, 2016; Chiniara ve Bentein, 2017; Hunter vd., 2013; Jaiswal ve Dhar,
2015; Liden vd., 2014; Ozyilmaz ve Cigek, 2015; Walumbwa vd., 2010; Yoshida vd., 2013). Bu
calismada ise diger calismalardan farkli olarak hizmetkar liderligin olumlu isyeri tutum ve
davraniglarindan olan gorev performansi ve yaraticilik lizerindeki etkisinin yani sira hizmetkar
liderligin olumsuz isyeri tutum ve davranislari arasinda gosterilen isten ayrilma niyeti ve hasta hasta
calisma tlizerindeki etkisi de incelenmektedir. Bu iligkilerin incelenmesi sirasinda igyeri tutum ve
davraniglarini agiklamak icin kullanilan en etkili teorilerden biri olan ve bir kisinin davranisinin
baska bir kisinin davranigina bagh oldugu temeline dayanan (Cropanzano ve Mitchell, 2005) SDT
(Blau, 1964) ile karsilikli baglilig1 gerektiren bir etkilesim modeli olan karsiliklilik kuralindan
(Gouldner, 1960) yararlanilmaktadir. Buradan yola ¢ikilarak hizmetkar liderlerin ¢alisanlarin
ihtiyaglarina, gelisimlerine dncelik vermesi ve onlara hizmet etmesi ile ¢alisanlarin bu davranislar
iyilik olarak algilayip bu iyiliklere karsilik vermek istemesi (SDT; Blau, 1964; karsiliklilik kuraly;
Gouldner, 1960) ile birlikte ¢alisanlarin olumlu isyeri tutum ve davranislarinda bir artisin olacag,
olumsuz igyeri tutum ve davraniglarinda ise bir azalma meydana gelecegi seklindeki iliskiler
incelenmistir. Bununla birlikte hizmetkar liderligin gorev performansi, hasta hasta galigma ve
yaraticilik {izerindeki etkisini incelerken bireylerin rol model olarak belirledikleri kisinin
davraniglarini 6rnek almasi ve taklit etmesi yoluyla yeni davranislar olusturmasini ifade eden bir
dgrenme teorisi olan SOT ten (Bandura, 1977) de yararlanilmaktadir. Hizmetkar liderlerin olumlu
davraniglar gostermesi, etik davranmas ile birlikte bu liderlerin ¢alisanlar tarafindan rol modeller
olarak goriilmesi sonucu ¢alisanlarin tipki liderleri gibi olumlu igyeri tutum ve davraniglarini
artiracagl ve olumsuz isyeri tutum ve davraniglarindan kagiacagi seklindeki iliskiler iizerinde
durulmustur. Ayrica kisilerin kendilerini 6zsaygi, genellestirilmis 6z-yeterlilik, nevrotiklik ve
kendilik kontrolii gibi dort boyutta degerlendirmesini ele alan temel benlik degerlendirmelerinin bu
iligkilerdeki diizenleyici etkisi arastirilmistir. Buna ek olarak calisanlarin calistiklari Grgiitten
ayrilmay1 istemeleri seklinde ifade edilen isten ayrilma niyetinin ¢aliganlarin gorev performansi
iizerindeki direkt etkisi ele alinmistir. Son olarak da isten ayrilma niyetinin hizmetkéar liderlik ve

temel benlik degerlendirmeleri etkilesiminin gorev performansi iizerindeki araci etkisi incelenmistir.

Hizmetkar liderlik ve gorev performansi arasindaki iliskinin incelendigi bu calismada

hizmetkar liderlerin ¢alisanlarin gelisimi i¢in ¢aba gdstermesi, ¢alisanlara hizmet etmesi ve onlara



kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar sunmasi sonucu ¢alisanlarin bu davraniglar1 kendileri igin
yapilmis iyilikler olarak gérmesi ile birlikte bu iyiliklere karsilik vermek isteyecekleri (SDT; Blau,
1964; karsiliklilik kurali; Gouldner, 1960) buna bagli olarak da performanslarinda bir artisin
meydana gelecegi iddia edilmistir. Buna ek olarak yine hizmetkar liderlerin olumlu davranislar
sebebiyle calisanlar tarafindan rol model olarak algilanmalari ve rol modellerin davranislarinin 6rnek
almip uygulanmas:1 (SOT; Bandura, 1977) ile calisanlarin gérev performanslarinin artacagi
savunulmustur. Aragtirma sonuglari da hizmetkar liderlik ve gorev performansi arasinda pozitif iliski

oldugu seklindeki modele destek saglamaktadir.

Orgiitlerde uygulanan liderlik tarzlarinin ¢alisanlarmn yaraticiliklarini dnemli lgiide etkiledigi
(Jaiswal ve Dhar, 2015) diisiincesinden hareketle olusturulan, SDT (Blau, 1964) ile karsiliklilik
kuralina (Gouldner, 1960) ve SOT e (Bandura, 1977) dayandirilarak agiklanan hizmetkar liderlik ve
yaraticilik arasinda pozitif iliski olduguna dair arastirma hipotezi, arastirma bulgular1 tarafindan
desteklenmektedir. Yani arastirma sonucuna gore orgiitlerde hizmetkar liderligin uygulanmasi bagka
bir deyisle calisanlarin liderlerini hizmetkar liderler olarak gérmesi calisanlarin yaraticiliklarini
artirmaktadir. Sonug olarak hizmetkar liderlik ve yaraticilik arasinda pozitif iliski vardir seklindeki

model desteklenmektedir.

Hizmetkar liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide temel benlik degerlendirmelerinin
diizenleyici bir etkisi bulunmaktadir. Yani hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri isten
ayrilma niyetini etkilemek i¢in etkilesmektedirler. Temel benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugunda
hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iliski daha giiclii olmaktadir. Buna
karsilik temel benlik degerlendirmeleri diisiik oldugu zaman hizmetkar liderlik ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligki zayif olmaktadir. Sonu¢ olarak, hizmetkar liderlik ve temel benlik
degerlendirmeleri isten ayrilma niyetini tahmin etmek i¢in dyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik
isten ayrilma niyetine temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olanlar i¢in daha giiclii ve negatif
sekilde bagli olurken, negatif iligki temel benlik degerlendirmeleri diisiik olanlar i¢in daha zayif

olacaktir seklinde ifade edilen hipotez arastirma sonuglari ile desteklenmektedir.

Hizmetkar liderlik ile hasta hasta calisma arasindaki negatif iliski temel benlik
degerlendirmelerine baglh olarak gergeklesmektedir. SOyle ki temel benlik degerlendirmeleri diisiik
oldugunda hizmetkar liderlik ile hasta hasta ¢aligma arasindaki negatif iliski daha zayif olurken,
temele benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugu zaman bu iliski daha giicli olmaktadir. Yani
hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmeleri hasta hasta g¢alismayi etkilemek igin
etkilegsmektedirler. Sonu¢ olarak arastirma sonuglari, hizmetkar liderlik ve temel benlik
degerlendirmeleri hasta hasta ¢aligmay1 tahmin etmek icin dyle etkilesecekler ki hizmetkar liderlik
hasta hasta calismaya temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olanlar i¢in daha gii¢lii ve negatif
sekilde bagli olurken, negatif iliski temel benlik degerlendirmeleri diisiik olanlar i¢in daha zayif

olacaktir seklindeki hipoteze destek saglamaktadir.
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Caliganlarin ¢alistiklar1 orgiitle, yaptiklari isle ilgili olumsuz diisiincelere sahip olmasi sonucu
olugan isten ayrilma niyetinin ¢alisanlarin goérev performansini azaltacagi ifade edilmektedir.
Calisanlarin uzun siire kalmay1 planladiklar1 6rgiitlerde yiiksek performans gosterdikleri, yakin
zamanda ayrilmay1 diistindiikleri orgiitlerde ise performanslarinin daha diistik oldugu goriilmektedir
(Hui vd., 2007). Bu durumda isten ayrilma niyetine sahip olan ¢alisanlarin diisiik performans
gOsterecegi, isten ayrilma niyetine sahip olmayan calisanlarin ise performanslarinin daha yiiksek
olacagi savunulmustur. Buradan yola ¢ikilarak olusturulan isten ayrilma niyeti ve gorev performansi

arasinda negatif bir iligki vardir seklindeki model arastirma sonuglari ile desteklenmektedir.

Isten ayrilma niyetinin, hizmetkar liderlik ve temel benlik degerlendirmelerinin etkilesiminin
gorev performansi ile iligkisine araci etki edecegi seklinde ifade edilen aragtirma hipotezi, aragtirma
sonugclari ile kismi bir sekilde desteklenmektedir. Temel benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugunda
bu iliski desteklenmekte ancak temel benlik degerlendirmeleri diisiik oldugunda
desteklenmemektedir. Soyle ki temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan ¢alisanlar hizmetkar
liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iliskiyi gii¢clendirerek goérev performansinda bir
artisga sebep olmaktadir. Yani isten ayrilma niyeti, hizmetkar liderlik ve temel benlik
degerlendirmelerinin etkilesiminin gorev performansi ile iliskisine araci etki eder seklinde ortaya

konulan etkilesmis araci etki sadece temel benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugu zaman mevcuttur.

Bu ¢aligmada beklenenin aksine hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif bir
iligki oldugunu belirten arastirma hipotezi, arastirma sonuglar tarafindan desteklenmemektedir.
Daha 6nceki ¢alismalarin bazilarinda hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki negatif
iligkiyi aciklamak igin diizenleyici veya aract degiskenlerin kullanildigr goriilmektedir (DeConnick
vd., 2018; Ece, 2019; Jang ve Kandampully, 2018; Kashyap ve Rangnekar, 2014). Buna gore
hizmetkar liderlik ile isten ayrilma niyeti arasinda her zaman direkt bir iliskinin olamadigin bazi
degiskenlerin araci veya diizenleyici olarak kullanilmasiyla bu iki degisken arasindaki iligkinin
aciklanabilecegi ifade edilebilmektedir. Bu ¢calismada temel benlik degerlendirmelerinin diizenleyici
etkisi altinda hizmetkar liderlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki negatif iligkinin desteklenmesi de
buna o6rnek olarak gosterilebilmektedir. Bu ¢alismada beklenenin aksine arastirma sonuglari ile
desteklenmeyen bir diger direkt etki hipotezi de hizmetkar liderlik ile hasta hasta ¢alisma arasinda
negatif bir iliskinin beklenmesidir. Bu iliskinin desteklenmemesinin sebebi hizmetkar liderin
calisanlara yonelik yaptigi hizmetlerin ¢alisanlarin isini daha ¢ok sevmesine yol agmasi veya
liderlerinin onlara yaptiklar iyiliklere karsilik ise gelmedikleri donemlerde kendilerini suglu
hissetmeleri gosterilebilmektedir. Soyle ki ¢alisanlar kendilerine yapilan iyiliklere daha ¢ok ¢alisarak
karsilik vermek istemeleri (SDT; Blau, 1964; karsiliklilik kurali; Gouldner, 1960) calisanlarin hasta
olduklar donemlerde ise gelmedikleri takdirde kendilerini suglu hissetmesine yol agabilecektir.
Ciinkii ¢alisanlarin hasta olduklar1 halde ise gelmesinin en 6nemli sebeplerinden biri ise gelmedikleri
doénemler i¢in kendilerini suclu hissetmeleridir (Biron vd., 2006). Bu ¢alismada hizmetkar liderligin

calisanlarin hasta hasta caligma davramiglarini azaltmasi beklenmesine ragmen liderin yaptigi
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iyiliklere karsilik calisanlarin hasta olduklarinda ise gelmeleri yani devamsizlik yapmamalar ile bu
iyiliklere karsilik vermek isteyebilmektedirler. Bunun da bahsedilen arastirma hipotezinin
desteklenmemesine neden oldugu sdylenebilmektedir. Arastirma sonuglari tarafindan destek
saglanmayan bir baska hipotez de hizmetkar liderlik ile gérev performansi arasindaki iliskide temel
benlik degerlendirmelerinin diizenleyici etkisi oldugu seklinde ifade edilen modeldir. Bu modelin
desteklenmemesi temel benlik degerlendirmeleri yiiksek olan ¢alisanlarin zor ve karmasik gorevleri
tercih etmeleri (Giirbiiz vd., 2010), uzun siiren ve zorlayict gorevler ile ugragmalar1 sonucu bu
calisanlarin performanslarinda bir artis olamamasi dolayisiyla gerceklesmis olabilmektedir. Bir
baska neden olarak diisiik temel benlik degerlendirmelerine sahip galisanlarin kendilerini yeni ve
farkl1 bir ortamda rahatsiz hissetmelerinden (Judge vd., 1998) 6tiirii mevcut iglerinden ayrilip yeni
bir ige baglamaktan korktuklar i¢in liderlerinin de kendilerine deger verdigini gérmeleri ile birlikte
performanslarmi yiikseltebilmeleri gosterilebilmektedir. Bu durumda da bu calismada beklenen
hizmetkar liderlik ile temel benlik degerlendirmeleri gorev performansini tahmin etmek igin
etkileseceklerdir yoniindeki hipotez desteklenmemis olmaktadir. Son olarak bu ¢alisma temel benlik
degerlendirmelerinin hizmetkar liderlik ve yaraticilik arasindaki pozitif iliskide diizenleyici etkisinin
oldugunu varsaymasina ragmen arastirma sonuglarina gore hizmetkar liderlik ile temel benlik
degerlendirmeleri yaraticiligi tahmin etmek i¢in etkilesmemektedir. Temel benlik degerlendirmeleri
kisilerin kendilerine yonelik algilarini igerdiginden, yiiksek temel benlik degerlendirmelerine sahip
kisilerin kendilerini gorevlerinde basarili gordiikleri igin (Hiller ve Hambrick, 2005) islerini
yeterince 1iyi yaptiklarint  disiinebilirler. Bu da onlarin  yaraticiliklarinin - artmasin
engelleyebilmektedir. Bu sebeple de hizmetkar liderlik ile yaraticilik arasindaki pozitif iliski yiiksek
temel benlik degerlendirmelerine sahip calisanlar tarafindan giiclendirilemeyebilir. Bu da ¢alismada

ortaya konulan modelin desteklenmemis olmasina neden olabilmektedir.

Hizmetkar liderlik ile ilgili yapilan calismalara bakildiginda 2008 yilina kadar yapilan
calismalarin ¢ogu kavramsal ¢aligmalardir. 2008 yilindan sonra hizmetkar liderlik ile ilgili yapilan
ampirik caligmalar artmaya baglamistir (Eva vd., 2019). Bu bakimdan hizmetkar liderligin
calisanlarin isyeri tutum ve davraniglart {izerindeki etkisini arastiran ¢alismalar ¢ok yeni
denilebilecek niteliktedir. Bu sebeple de hizmetkar liderligin ¢alisanlarin isyeri tutum ve davraniglart

iizerindeki etkisini arastiran bu ¢alisma literatiire 6nemli katkilar sunmaktadir.

Ik olarak ¢aligmada incelenen hizmetkar liderlik ile gérev performansi ve hizmetkar liderlik
ile yaraticilik arasindaki pozitif iliskilerin agiklanmasi i¢in hem SDT (Blau, 1964) ile karsiliklilik
kuralinin (Gouldner, 1960) hem de SOT’iin (Bandura, 1977) bir arada kullanilmasi ile birlikte
hizmetkar liderlik ile olumlu igyeri tutum ve davranislar1 arasindaki iligkilere daha genis bir
perspektiften bakma imkani1 sunulmustur. Yani ¢alisanlar hem liderlerinin onlara hizmet etmesine ve
geligimlerini saglamasina karsilik vererek (SDT; Blau, 1964; karsiliklilik kurali; Gouldner, 1960)
hem de liderlerinin bu olumlu davraniglarim1 kendilerine 6rnek alarak olumlu igyeri tutum ve

davraniglarimi gelistirdikleri ortaya konulmustur. Bu baglamda hizmetkar liderligin temelinde yer
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alan astlara hizmet etme diisiincesi ¢alisanlarda bu davranisa karsilik olarak daha iyi ¢aligma, olumlu
isyeri tutum ve davraniglari gelistirme seklinde etki yaparken bir yandan da liderlerini rol model
olarak gérme ve onlar1 6rnek alma seklinde de calisan davranislarina yansimaktadir. Bu agidan
bakildiginda bu calisma ¢alisanlarda istenen igyeri tutum ve davraniglarini olusturmak i¢in hizmetkar
liderin olumlu algilanan davraniglarinin kullanildigini ortaya koymaktadir. Buna gore hizmetkar
liderlik, olumlu igyeri tutum ve davraniglarindan olan goérev performansini ve yaraticiligl
artirmaktadir. Bu sonug alanda yapilan diger ¢aligmalar1 destekler niteliktedir (Aboramadan, 2021,
Chiniara ve Bentein, 2016; Jaiswal ve Dhar, 2015; Liden vd., 2014; Palomina ve Lara, 2020; Saleem
vd., 2020; Schwarz vd., 2016; Song vd., 2015).

Bu ¢alismanin bir diger 6nemli katkisi ise hizmetkar liderlik ile igyeri tutum ve davraniglari
arasindaki iligkide temel benlik degerlendirmelerinin diizenleyici etkisini agiklamaktir. Hizmetkar
liderlik ile igyeri tutum ve davranislari arasindaki iliskiyi inceleyen 6nceki calismalarda temel benlik
degerlendirmelerinin dikkate alinmamig olmasi bu ¢aligmanin alana biiyiik 6lciide katki yapacagini
gostermektedir. Temel benlik degerlendirmeleri ¢alisanlarin kendilerini 6zsaygi, genellestirilmis 6z-
yeterlilik nevrotiklik ve kendilik kontrolii gibi dort agidan degerlendirmesini igerdigi i¢in hizmetkar
liderlik ile igyeri tutum ve davraniglart arasindaki iliskinin incelenmesine farkli bir boyut
katmaktadir. Soyle ki bu ¢aligma kendilerine giivenen, saygi duyan, kendilerini basarili goren,
zorluklarla basa ¢ikma konusunda basarili olan, farkli durum ve ortamlarda rahat davranabilen,
endise duymayan, hayatindaki olaylar iizerinde kontrol sahibi olduguna inanan yani temel benlik
degerlendirmeleri yiiksek olan calisanlarin hizmetkar liderlik ile isyeri tutum ve davranislar
arasindaki iliskiyi nasil etkiledigini ortaya koymasi agisindan 6nemlidir. Tersi sekilde temel benlik
degerlendirmeleri diisiik olan g¢alisanlarin bu iligkiler {izerindeki rolii de dikkate degerdir. Temel
benlik degerlendirmeleri hizmetkar liderlik ile olumsuz bir igyeri tutum ve davranisi olan isten
ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi agiklamada diizenleyici bir etkiye sahiptir. Bu da ¢aligsanlarin isten
ayrilma niyetlerinin sadece kisisel ozellikler (yas, cinsiyet vb.), is ve is ortamu ile ilgili etkenler ve
cevresel faktorler tarafindan degil kisinin kendisini nasil degerlendirdiginden de etkilendigini
gostermektedir. Bu da isten ayrilma niyetinin liderin yaninda temel benlik degerlendirmelerine de
bagli oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte hizmetkar liderlik ile bir diger olumsuz isyeri
tutum ve davranisi olan hasta hasta calisma arasindaki iliskinin ag¢iklanmasinda da temel benlik
degerlendirmeleri diizenleyici etkiye sahiptir. Bu da kendileri hakkinda iyi yargilara sahip olan
kisilerin daha az hasta hasta ¢aligma davraniginda bulunduklarini gostermektedir. Bu ¢calismada hasta
hasta calismay1 tahmin edebilmek igin hizmetkar liderlik ile temel benlik degerlendirmelerinin
etkilestigi goriilmektedir. Buna dayanarak da temel benlik degerlendirmelerinin hizmetkar liderlik
ile igyeri tutum ve davraniglar1 (6zellikle olumsuz igyeri tutum ve davraniglari) arasindaki iligkiyi
aciklamada etkili bir diizenleyici etki degiskeni oldugu soylenilebilmektedir. Bu yoniiyle de bu
calisma hizmetkar liderlik ile isyeri tutum ve davranislar arasindaki iligkiyi incelerken temel benlik

degerlendirmelerinin diizenleyici etkisini kullanmasi sebebiyle literatiirdeki boslugu doldurmaktadir.
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Bu caligmanin alana bir bagka 6nemli katkisi da isten ayrilma niyetinin gorev performansi
iizerindeki etkisinin incelenmesidir. Yapilan literatiir taramasi sonucu isten ayrilma niyeti ile gérev
performansi arasindaki iliskiyi inceleyen ¢ok az sayida calisma oldugu goriilmiistiir (6rn. Hui vd.,
2007 vb.). Yapilan caligmalarda genellikle gorev performansinin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisi arastirilmistir (6rn. Lai ve Chen, 2012; Poon, 2004 vb.). Bu agidan isten ayrilma niyetinin
gorev performansi tizerindeki etkilerinin incelenmesi az ¢alisma olan bir alana deginmesi sebebiyle
Oonem arz etmektedir. Ayrica olumsuz bir igyeri tutum ve davranisinin, olumlu bir igyeri tutum ve
davranisi tizerindeki etkisini 6l¢gmesi a¢isindan da dnemlidir. Buna ek olarak ¢alisanlarin temel benlik
degerlendirmelerinin yiiksek olmasi halinde isten ayrilma niyetinin hizmetkar liderlik ile gorev

performansi arasindaki iliskiye aracilik etmesi bu ¢aligmada elde edilen bir diger 6nemli sonugtur.

Sonug olarak bu ¢alisma hizmetkar liderligin ¢alisanlarin gorev performansini ve yaraticiligini
artirdiini ortaya koyarak literatiirdeki mevcut bilgileri genisletmektedir. Bu olumlu igyeri tutum ve
davraniglarin artirmak i¢in hizmetkar liderligin temelinde yer alan ¢alisanlara hizmet etme arzusunu
kullandigim ortaya koymaktadir. Ayrica bu iligkilerde hizmetkar liderin astlarina hizmet etmesine
calisanlarin gorevlerini daha iyi yaparak ya da gorevlerini daha iyi yapmanin yollarini arayarak
karsilik vermesi hizmetkar liderlik ve igyeri tutum ve davranislari arasindaki iligskinin agiklanmasinda
SDT (Blau, 1964) ile karsiliklilik kuralinin (Gouldner, 1960) etkisini destekler niteliktedir. Liderin
davranisglarinin ¢aliganlar tarafindan gozlemlenmesi, taklit edilmesi ve siirekli hale gelmesi ile de
SOT’den (Bandura, 1977) yararlanilarak hizmetkar liderlik ile isyeri tutum ve davranislar1 arasindaki
iligkinin aciklanabilecegini bir kez daha ortaya koymaktadir. Bununla birlikte bu iliskilerde
calisanlarin kendilerine ait yargilarmi iceren temel benlik degerlendirmelerinin kullanilmasi da
hizmetkar liderligin ¢alisanlar1 etkilemesinde calisanlarin kisilik 6zelliklerinin de 6nemli oldugunu

ortaya koymasi ile hizmetkar liderlik teorisine katki saglamaktadir.

Bu calismanin isletmeler agisindan uygulamaya yénelik katkilar1 da mevcuttur. flk olarak
liderlerin calisanlara davraniglarina gore calisanlarin isyeri tutum ve davraniglarinin belirlendigi
sOylenilebilmektedir. Bu nedenle Orgiitlerin insan odakli, astlara hizmet etmeyi ve onlarin
ihtiyaglarimi onceliklendirmeyi temel alan bir liderlik yaklasimi olan hizmetkar liderligi
benimsemelerinin ve uygulamaya koymalarinin orgiitler agisindan énemli sonuglari olacag: ifade
edilebilmektedir. Caligsanlarin liderlerinin onlar1 diislindiigiinii, onemsedigini gérmesi ve kendilerine
tyilikler yaptigimi diisiinmesi ile birlikte isletmenin etkinligini, etkililigini ve verimliligini dnemli
derecede etkileyen gorev performanslari ve yaraticilikta bir artis meydana gelmektedir. Calisanlarin
gorev performanslarinin artisi isletmelerin daha etkili ve verimli bir sekilde ¢alismasini saglayarak
orgiite katki saglamaktadir. Yaraticilik ise isletmede yeni friinlerin, yeni siireclerin ortaya
konulmasini saglayarak isletmenin rakiplerine kars1 tistlinliik saglamasinda etkilidir. Bu sebeple de
etkili ve verimli bir sekilde calismak ve rakiplerine iistiinliik saglamak isteyen orgiitlerde hizmetkar

liderlik yaklagimi kabul edilebilir bir yaklagimdir.
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Uygulamaya yonelik bir diger onemli katki ise ¢alisanlarin temel benlik degerlendirmelerinin
dikkate alinarak calisan secimi yapilmasidir. Hizmetkar liderligin uygulandigi isletmelerde temel
benlik degerlendirmeleri yiiksek olan ¢alisanlarin olumsuz isyeri tutum ve davranislarinda bir azalma
goriilmektedir. Bu ¢alismada orgilitler acisindan 6nemli derecede zaman ve para kaybina neden
olabilen ve oOrgiitiin verimliligini de olumsuz yonde etkileyen isten ayrilma niyeti ve hasta hasta
calisma davraniginin hizmetkar liderlik uygulamasinin benimsenmesi ve ige alimlarda temel benlik
degerlendirmeleri yiliksek olan c¢alisanlarin tercih edilmesi ile birlikte azaltilabilecegi
belirtilmektedir. Ayrica bu ¢aligmada ortaya konulan bir diger sonug¢ olan ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin gorev performanslarini etkilemesidir. Bu sonuca gore orgiitler ¢alisanlarinin isleri ile
ilgili diisiincelerini, isten ayrilma niyetlerini énceden Olgerek iiretimdeki verim diisiikliiklerinin
oniine gegebileceklerdir. Bununla birlikte de isletmeler i¢in dnemli maliyetlere sebep olabilen isten

ayrilma niyetinin azaltilmasi i¢in yeni uygulamalar gelistirebileceklerdir.

Sonug olarak bu calisma orgiitlerde galisanlara hizmet eden, onlarin gelisimine odaklanan,
insan odakli bir liderlik yaklasimmin yani hizmetkar liderligin orgiitlerde benimsenmesi ile
orgiitlerin gelisimine, etkililigine, etkinligine, verimliligine kisacasi oOrgiitlerin basarisina katki
saglayan olumlu isyeri tutum ve davraniglarinin c¢aligsanlarda olusturuldugunu ortaya koyarak
uygulamaya yonelik bir katki sunmaktadir. Ayrica ise alimlarda temel benlik degerlendirmeleri
yiiksek olan caliganlarin segilmesi ile birlikte bu liderlik yaklagiminin olumsuz igyeri tutum ve
davraniglarinda da bir azalma meydana getirecegini gostermesi ile de uygulamaya yani orgiitlere

katki saglamaktadir.

Bu ¢alisma yapilan tiim ¢aligmalarda oldugu gibi bazi sinirliliklara sahiptir. Bu ¢alismanin
sahip oldugu kisitlardan en 6nemlisi, aragtirmanin Covid-19 déneminde yapilmis olmasidir. Bu
nedenle gevresel kosullarin daha elverisli oldugu bir donemde ¢alismanin tekrarlanmasi sonuglarin
genellestirilebilmesi/tekrar edilebilmesi agisindan 6nem tagimaktadir. Calismanin sadece Trabzon
ilini kapsamasi ise bir diger kisit olarak belirtilebilmektedir. Kiiltiirel farkliliklarin 6rgiit yapilarinda
ve oOrgiitlerin yonetsel siireglerinde farkliliklara sebep oldugu diisiincesinden hareketle bu ¢alismanin
farkli kiiltiirlere sahip {ilkelerde tekrarlanmasi ile hem kiiltiiriin hizmetkar liderlik ile igyeri tutum ve
davraniglart arasindaki iliskiyi nasil etkiledigi hem de hizmetkar liderligin hangi 6rgiit yapilarinda
daha basarili oldugunun ortaya konulmasini saglayacaktir. Ayrica bu ¢aligmada bir tane diizenleyici
etki degiskeninin kullanilmas1 da bir baska sinir olarak goriilebilmektedir. Calisanlarin kisilik
ozelliklerini 6lgen farkli modellerin (HEXACO, Big Five, Proaktif Kisilik vb.) kullanilmas1 da yeni
yapilacak arastirmalar i¢in Onerilebilecek bir konudur. Buna ek olarak bu ¢alismada igyeri tutum ve
davranislarindan sadece birkag tanesine (gorev performansi, isten ayrilma niyeti, hasta hasta ¢alisma,
yaraticilik) yer verilmis olmasi da bir baska sinirlilik olarak gdsterilebilmektedir. Bu sebeple de
orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel baglilik, iiretim karsiti davraniglar vb. gibi bu ¢aligmada yer

almayan isyeri tutum ve davranislarinin hem hizmetkar liderlik ile iligkisinin incelenmesi hem de
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temel benlik degerlendirmelerinin bu iligkilerdeki diizenleyici etkisinin aragtirilmasi da bir diger

gelecek arastirma Onerisi olarak sunulmaktadir.

Sonug¢ olarak bu calismada hizmetkar liderligin caligsanlarin isyeri tutum ve davranislari
iizerindeki etkisini incelemek ve temel benlik degerlendirmelerinin bu iliskilerdeki diizenleyici
etkisini aragtirmak amaglanmigtir. Bahsedilen bu iligkilerin incelenebilmesi icin gerekli olan veri
Trabzon ilinde farkli faaliyet alanlarinda calisan 32 isletmenin 210 ¢alisanindan ve 49 amir/bir st
yoneticisinden toplanmistir. Calisanlara ait veri iki anketle (Zaman 1 (Anket 1) ve Zaman 2 (Anket
2)) ve bir {ist yoneticilere ait veri bir anketle (Zaman 3 (Anket 3)) toplanmistir. Farkli zamanlarda
uygulanan bu {i¢ anketin her biri arasinda birer aylik bir zaman araligi birakilmistir. Zaman 1°de
uygulanan Anket 1°de hizmetkéar liderlik ve ¢alisan kontrol degiskenlerine ait veri, Zaman 2’de
uygulanan Anket 2’de temel benlik degerlendirmeleri, isten ayrilma niyeti ve hasta hasta calisma
degiskenlerine ait veri ve Zaman 3’te uygulanan Anket 3’te yani yonetici anketinde ¢alisanin gorev
performansi, yaraticilifi ve yonetici kontrol degiskenlerine ait veri toplanmistir. Bu sekilde
calisanlardan ve bir st yoneticilerden toplanan verilerin analizi sonucu hizmetkar liderligin igyeri
tutum ve davraniglarindan olan goérev performansi ve yaraticilik iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu
goriilmiistiir. Yani hizmetkar liderin calisanlarin ihtiyaglarma 6ncelik vermesi, onlarin gelisimine
odaklanmasi calisanlar iizerinde olumlu bir etki yaratarak hem goérev performanslarinda hem de
yaraticiliklarinda bir artisa sebep olmaktadir. Bununla birlikte arastirma sonuglari ¢alisanlarin temel
benlik degerlendirmelerinin hizmetkar liderlik ile olumsuz igyeri tutum ve davraniglari arasinda
bulunan isten ayrilma niyeti ve hasta hasta calisma arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin oldugunu
ortaya koymustur. Buna gore temel benlik degerlendirmeleri yiiksek oldugunda hem hizmetkar
liderlik ile isten ayrilma niyeti hem de hizmetkar liderlik ile hasta hasta ¢alisma arasindaki negatif
iliski daha giiclii olmaktadir. Aksi halde temel benlik degerlendirmeleri diisiik oldugunda bu iki
negatif iliskinin giicii zayiflamaktadir. Ayrica calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin gorev
performansi iizerinde olumsuz bir etkisinin oldugu yine arastirma bulgular1 ile elde edilen bir
sonuctur. Bu baglamda calisanlar isten ayrilma niyetine sahiplerse bu calisanlarin gorev
performanslar diisiik olurken, galiganlar isten ayrilma niyetine sahip degilse bu ¢aliganlarin gorev
performanslar yiiksek olmaktadir. Buna bagli olarak bu c¢alismanin bir diger 6énemli sonucu da
calisanlarin temel benlik degerlendirmelerinin yiiksek olmas1 halinde isten ayrilma niyeti, hizmetkar
liderlik ile gorev performansi arasindaki iligskiye aracilik etmektedir. Bu sonuclara ek olarak, bu
calismada hizmetkar liderligin isten ayrilma niyeti ve hasta hasta calismayir olumsuz ydnde
etkilemesi beklenirken boyle bir etki bulunmamistir. Ayrica temel benlik degerlendirmelerinin
hizmetkar liderlik ile gbrev performansi ve yaraticilik arasindaki iligkide diizenleyici etkisinin oldugu
yoniindeki beklenti de arastirma sonuglari tarafindan desteklenmemektedir. Sonug olarak, temel
benlik degerlendirmelerinin yiiksek olmasi hizmetkar liderlik ile gérev performansi ve yaraticilik
arasindaki pozitif iliskiyi giiclendirmezken, temel benlik degerlendirmelerinin diisiikk olmasi bu

iligkilerin giiclinli zayi1flatmamaktadir.
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EK 1 A: Arastirmada Kullanilan Soru Formu (Anket 1)

Liderligin Cahisan Ciktilarina Etkisinde Kisiligin Diizenleyici EtKisi Arastirmasi
Anketi

Calisan Numarasi:

Bu bilimsel arastirma, Karadeniz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim
ve Organizasyon Anabilim Dali’nda yiiksek lisans tezini hazirlayan Sema KOC ve tez
danisman1 Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ tarafindan yiiriitiilmekte olup, liderligin ¢calisan
ciktilarina etkisinde Kisiligin diizenleyici etkisini arastirmayr amaglamaktadir. Tezin
hazirlanmasi i¢in gerekli olan verinin sirketinizden toplanmasi igin sirketiniz {ist yonetimi
izin vermistir. Bu konuda kendilerine tesekkiir ederiz.

Liitfen degerli birka¢ dakikanmizi ayirip asagidaki Anketi doldurarak bu bilimsel
calismaya katki saglayiniz. Arastirmadan elde edilecek sonuglarin giivenli olabilmesi i¢in,
sizlerden hem bu anketi hem de daha sonra gelecek anketleri eksiksiz olarak doldurmanizi
rica etmekteyiz.

Sizlerden  toplanan  veriler =~ KESINLIKLE HIC BIR KIMSEYLE
PAYLASILMAYACAKTIR. Bu konuda bu bilimsel ¢alismanin yliriitiiciileri olarak size
SOZ VERIYORUZ. Anketlere liitfen isminizi yazmayiniz. Ancak, bu ve daha sonraki
ankette size gelen anketin yukaridaki anket numarast ile ayni olmasina liitfen 6zen
gosteriniz. Zira, yukaridaki ¢alisan numarasi kullanilarak farkli zamanlarda sizden toplanan
veri birlestirilecektir. Calisan numarasi olmamasi1 durumunda veri heba olacaktir.

Anketi doldurma islemini rahat bir ortamda yapmaniz arastirmadan elde edilecek sonucglarin
giivenirligini artiracaktir. Bundan dolay: anketi evde veya isyerinde liitfen acele etmeden,
sorular dikkatli okuyarak doldurunuz.

Hatirlatmak isteriz ki bu anketi doldurmak tamamen istege baglidir. Buna ragmen, bu anketi
doldurmak i¢in ayiracaginiz zamana ve gostereceginiz anlayisa simdiden miitesekkiriz.

Bu ¢aligmayla ilgili olarak daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyarsaniz, agagidaki adres, telefon ve
e-mail bilgilerimizden bize ulasabilirsiniz.

Anketi doldurdugunuz i¢in simdiden tesekkiirlerimizi sunariz.
Saygi ve selamlarimizla

Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ Sema KOC

Karadeniz Teknik Universitesi Karadeniz Teknik Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Isletme Boliimii Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali
Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi

Ortahisar/ TRABZON Ortahisar/ TRABZON

0(462) 377 3139 0(538) 916 8881
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adnanozyilmaz@ktu.edu.tr

ozyila@yahoo.com

Liitfen Anketi Doldurdugunuz Tarihi Yazimz: ...... [eeeea 12020

104


mailto:
mailto:ozyila@yahoo.com

Boliim 3: Genel Bilgiler: Liitfen kendinizle ilgili bilgileri asagida ilgili yerlere yaziniz veya
isaretleyiniz. Bu bilgiler istatistiki analiz amaciyla kullanilacaktir. Liitfen eksik birakmayiniz.

Cinsiyetiniz Erkek Kadin
Yasimiz Yasim *dir.
Medeni haliniz? Bekar Evli Diger

Pozisyonunuz?

En son bitirdiginiz veya su an devam
ettiginiz okul:

Ne kadar siiredir bu sirkette

calisiyorsunuz? yi —

Ne kadar siiredir bu sektorde

calisiyorsunuz? yil —

Ne kadar siiredir su anki
biriminizde/béliimiiniizde yil ay
calistyorsunuz?

Su anki yoneticiniz ile ne kadar

zamandir birlikte calistyorsunuz? yil e W

Haftada genelde ortalama kag saat

calisirsimz? saat calistyorum.

Liitfen Anketi Doldurdugunuz Tarihi Yazimz: ...... [eeees 12020

BU BIiLIMSEL ARASTIRMAYA KATILDIGINIZ iCiN COK TESEKKUR EDERIZ.
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EK 1 B: Arastirmada Kullanilan Soru Formu (Anket 2)

Liderligin Cahsan Ciktilarina Etkisinde Kisiligin Diizenleyici EtKisi Arastirmasi
Anketi

Calisan Numarasi:

Gegenlerde sizi Karadeniz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yonetim ve
Organizasyon Anabilim Dali’nda yiiksek lisans tezini hazirlayan Sema KOC ve tez
damisman1 Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ tarafindan yiiriitiilmekte olan, liderligin ¢alisan
ciktilarina etkisinde Kkisiligin diizenleyici etkisini arastiran bir anket calismasina
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ederiz.
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doldurunuz.
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PAYLASILMAYACAKTIR. Bu konuda bu bilimsel ¢alismanin yiiriitiiciileri olarak size
SOZ VERIYORUZ. Anketlere liitfen isminizi yazmaymiz. Ancak, bu ve daha énceki ankette
size gelen anketin yukaridaki anket numarasi ile ayn1 olmasina liitfen 6zen gosteriniz. Zira,
yukaridaki c¢aligan numarast kullanilarak farkli zamanlarda sizden toplanan veri
birlestirilecektir. Calisan numarasi olmamasi durumunda veri heba olacaktir.

Anketi doldurma islemini rahat bir ortamda yapmaniz arastirmadan elde edilecek
sonuclarin giivenirligini artiracaktir. Bundan dolay: anketi evde veya isyerinde liitfen acele
etmeden, sorular dikkatli okuyarak doldurunuz.

Hatirlatmak isteriz ki bu anketi doldurmak tamamen istege baglidir. Buna ragmen,
bu anketi doldurmak icin ayiracagimiz zamana ve gostereceginiz anlayisa simdiden
miitesekkiriz.

Bu caligmayla ilgili olarak daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyarsaniz, asagidaki adres,
telefon ve e-mail bilgilerimizden bize ulasabilirsiniz.

Anketi doldurdugunuz i¢in simdiden tesekkiirlerimizi sunariz.
Saygi1 ve selamlarimizla.

Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ Sema KOC
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0(462) 377 3139 0(538) 916 8881

0(542) 252 8220 smkc6l@gmail.com
adnanozyilmaz@ktu.edu.tr

ozyila@yahoo.com

Liitfen Anketi Doldurdugunuz Tarihi Yazimz: ...... leeeea 12020
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EK 1 C: Arastirmada Kullanilan Soru Formu (Anket 3 — Yonetici Anketi)

Liderligin Cahisan Ciktilarina Etkisinde Kisiligin Diizenleyici Etkisi Arastirmasi Anketi
Anketi Dolduran Cahisan No (Yo6netici):

Gegenlerde sizi Karadeniz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yénetim ve Organizasyon Anabilim Dali’nda yiiksek lisans tezini hazirlayan
Sema KOC ve tez danigman1 Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ tarafindan yiiriitiilmekte olan, Liderligin Calisan Ciktilarina Etkisinde Kisiligin Diizenleyici
Etkisi bashkh bilimsel arastirmasina katilmaya davet etmis idik. Bu davetimize katilip Anket 1 ve 2’yi doldurdugunuz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

Bu ankette, siz yoneticilerden Anket 3’ii (yonetici anketini) doldurmanizi rica ediyoruz. Bu anketteki ifadeleri size bagh her ¢alisan i¢in, ilgili ¢alisani
diisiinerek isaretleyiniz. Sizlerden toplanan veriler KESINLIKLE HIiC BIR KIMSEYLE PAYLASILMAYACAKTIR. Bu konuda bu bilimsel ¢alismanin
yiiriitiiciileri olarak size SOZ VERIYORUZ._Anketi doldurma islemini rahat bir ortamda yapmaniz arastirmadan elde edilecek sonuclarin giivenirligini
artiracaktir. Bundan dolay1 anketi evde veya igyerinde liitfen acele etmeden, sorular1 dikkatli okuyarak doldurunuz. Hatirlatmak isteriz ki bu anketi doldurmak
tamamen istege baglidir. Buna ragmen, bu anketi doldurmak i¢in ayiracaginiz zamana ve gostereceginiz anlayisa simdiden miitesekkiriz. Bu ¢alismayla ilgili
olarak daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyarsaniz, asagidaki adres, telefon ve e-mail bilgilerimizden bize ulasabilirsiniz.

Anketi doldurdugunuz igin simdiden tesekkiirlerimizi sunariz.
Saygi ve selamlarimizla.

Dog. Dr. Adnan OZYILMAZ Sema KOC

Karadeniz Teknik Universitesi Karadeniz Teknik Universitesi

Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Sosyal Bilimler Enstitisii

Isletme Béliimii Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dal1
Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi
Ortahisar/TRABZON Ortahisar/TRABZON

0(462) 377 3139 0(538) 916 8881

0(542)25282200 smkc6l@gmail.com
adnanozyilmaz@ktu.edu.tr

ozyila@yahoo.com

Liitfen Anketi Doldurdugunuz Tarihi Yazimiz: ...... leeeea 12020

Boliim 2: Genel Bilgiler: Liitfen kendinizle ilgili bilgileri asagida ilgili yerlere yaziniz veya isaretleyiniz. Bu bilgiler istatistiki analiz amaciyla
kullanilacaktir. Liitfen eksik birakmayiniz.
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callto:0%20530%20640%2051%2025

Cinsiyetiniz

Erkek

Kadin

Yasiniz

Yasim

dir.

Medeni haliniz?

Bekar

Evli

Diger

Pozisyonunuz?

En son bitirdiginiz veya su an devam
ettiginiz okul:

Ne kadar siiredir bu sirkette
calisiyorsunuz?

yil

ay

Ne kadar siiredir bu sektorde
calistyorsunuz?

yil

ay

Ne kadar siiredir su anki
biriminizde/boliimiiniizde

yil

ay

Su anki yoneticiniz ile ne kadar
zamandir birlikte calisiyorsunuz?

yil

ay

Haftada genelde ortalama kag saat
calisirsiniz?

saat caligtyorum.

BU BILIMSEL ARASTIRMAYA KATILDIGINIZ iCiN COK TESEKKUR EDERIZ
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OZGECMIS

Sema KOC, 2007 yilinda Sayvan ilkokulu’nu; 2010 yilinda Pinaralt1 Kelesli Ortaokulu’nu;
2014 yilinda Akgaabat Anadolu Ogretmen Lisesi’ni; 2018 yilinda da Karadeniz Teknik Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme Boliimii’nii bitirdi. 2018 yilinda Karadeniz Teknik

Universitesi-Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali’nda yiiksek lisansina basladi.

KOG, bekar olup, ingilizce bilmektedir.



