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OZET
HiZMETKAR LIiDERLIGIN ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISINA ETKISi
Pmar YILDIZ
Yiiksek Lisans Tezi, isletme Anabilim Dal
Damsman: Prof. Dr. Deniz BORU

Subat, 2015 — 113 sayfa

Bu calismanin amaci, hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandaslik
arasindaki iligkiyi ortaya koyarak; oOrglitsel vatandaslik davraniginin ortaya

cikmasinda hizmetkar liderlik algisinin katkisini tanimlamaktir.

Yapilan calismada, Besiktas Belediyesindeki yoneticilerin hizmetkar
liderlik davramiglarimin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkilerini
belirlemek amaciyla, 147 calisan iizerinde anket yontemiyle veriler elde
edilmistir. Bu baglamda hizmetkar liderlik boyutlarindan; vizyon, giiclendirme,
alcak goniilliilik ve giivenin ¢alisanlarin oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini
olumlu yonde etkiledigi, sevgi boyutunun ise olumlu bir etkiye sahip oldugu

saptanamamigtir.

Hizmetkér liderligin alt boyutlarinin Orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi sonucunda
hizmetkar liderlik boyutlarindan giliven ve algakgoniilliiliiglin, Orgiitsel

vatandaslik davranigini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi
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ABSTRACT
THE EFECT OF SERVANT LEADERSHIP ON
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR
Pmar YILDIZ
MA Thesis, Departmant of Business Administration
Supervisor: Prof. Dr. Deniz BORU

February, 2015 — 113 pages

The aim of this work is to identify the contribution of perception of
servant leadership in arising organizational citizenship behavior by stating the

relationship between servant leadership and organizational citizenship.

In the conducted study, datas are acquired by survey method on 147
workers with the purpose of determining the impact of the managers’ in
Besiktas Municipality servant leadership behavior on organizational leadership
behavior. In this context, the dimensions of servant leadership such as vision,
reinforcement, pudency and trust affect the workers’ organizational behavior
positively. However, it is not determined that the dimension of love have

positiveimpact.

Following the regression analysis which has been done with the aim of
determining the impact of sub dimensions of servant leadership on
organizational citizenship,it has been confirmed that trust and pudency in the
servant leadership dimensions affect the organizational citizenship behavior

positively.

Key Words: Leadership, Servant Leadership, Organizational Citizenship
Behavior.
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ONSOZ

Bu calismanin amacit hizmetkar liderlerin ¢alisanlarin  Orgiitsel
vatandaslik davranisina etkisini incelemektir. Bu amag¢ dogrultusunda orgiitsel
vatandashik kavrami ile genis bir literatiir taramast yapilmistir. Ay sekilde
hizmetkar liderlik kavrami da arastirilarak; hizmetkar liderlik ile orgiitsel
vatandaslik arasindaki iligkiyi ortaya koyarak, orgiitsel vatandaslik davranisinin

ortaya ¢cikmasinda hizmetkar liderlik algisinin katkisini tanimlamaktir.
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GIRIS

Hizmetkar liderlik, orgiitsel vatandashik davramist (OVD) iizerinde
oldukea etkili bir liderlik anlayisidir. Bu ¢alismanin amaci hizmetkar liderligin
orgiitsel vatandaslik davranisina etkisini incelemektir. Hizmetkar lider, kendi
benligi ile basa ¢ikmis, benligini kontrol edebilmis, i¢giidiilerini disipline etmis

ve toplumsal benligi kendi kisisel benliginin 6niine geg¢irmis kisidir.

Hizmetkar liderlik dogal bir hizmet etme arzusuyla baslayan bir liderlik
siirecidir. Katilimci, vizyoner, giiclendirici, farkliliklart anlayarak takima
katmanin yollarin1 arayan, dncelikle kendini degil ¢alisanlarini diigiinen, onlar
anlayan, giivenen ve giiven veren bir lider tipidir. Hizmetkar liderler ¢alisanlar
izerine odaklanarak hizmet eden kisilerdir; bu yiizden orgiitten ¢ok calisanlarla

ilgilenirler (Drury, 2004).

Orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami “bicimsel 6diil sistemini dikkate
almadan; bir biitiin olarak orgiitiin islevlerini verimli big¢imde yerine
getirmesine yardimci olan, goniilliiliik esasina dayali birey davranis1” olarak

tanimlanmistir (Organ, 1988).

Hizmetkar liderlerin temel amaglar1 ¢alisanlarina hizmet ederek 6rnek
olma, kendilerini ¢alisanlarindan farkli gérmeyerek ve ¢alisanin mutlulugunu
esas alarak onlarm goniilli olarak gergeklestirdikleri OVD’ye temel
olusturmaktadirlar. Nitekim hizmetkar liderler 6rgiit ve calisanlar i¢in en iyiyi
yapmaya calisirken kendileri de OVD sergilemektedirler. Bu davranislar ise,
tiim ¢alisanlara 6rnek olusturmakta ve calisanlarin OVD sergileme diizeylerini
arttirmaktadir. BOylece hizmetkar liderler, calisanlarini zor dénemlerinde
destekleyerek Ornek olmakta, c¢alisanlarin islerine ve Orgiitlerine karsi

bagliligin1 arttirmaktadir.

OVD c¢alisanlarin kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak gérmeleri ile
gerceklesmektedir. Bu dogrultuda orgiitsel amaglar1 kendi amaclar1 olarak,
orgilitsel basariy1 da kendi basarilar1 olarak goren calisanlar, yaptiklari isi daha
fazla sahiplenmekte, daha fazla caba gostermekte ve oOrgiitte yer almaktan

mutluluk duymaktadirlar.



1.HiZMETKAR LIiDERLIK

1.1 LIDERLIK KAVRAMINA GENEL BAKIS

Insan tabiati geregi sosyal bir varhiktir. Sosyal varliklar kendi
ihtiyaclarin1 karsilamak ve hayatlarint siirdiirebilmek i¢in genellikle grup
icerisinde yer alir. Insanlar grup igerisinde is béliimiine ve rollerin paylasimina
ihtiya¢ duyarlar. Is boliimlerinin ve rollerinin nasil paylasilacagini, bir baska
deyisle, nasil bir toplum yapis1 iginde bu rollerin yerine getirilecegini toplumun

her seviyesinde liderler belirler.

Glnliik yasamda ve dogada gerceklesen durumlarda lidere ihtiyag
duyuldugu gibi orgiitlerin i¢inde olusan gruplarin da lidere ihtiyag duydugu

sOylenebilir.
1.2 LIDER VE LIiDERLIGIN TANIMI

Liderlik kavrami insanlik tarihi kadar eski bir kavram olup, bu kavrama
iliskin onlarca farkli tanim yapilmistir. “Lider” s6zctligiiniin kullanimi Oxford
sozliigiine gore 1300’11 yillara kadar gitmektedir. Lider, insanlarin 6niinii agan
onlar arasinda tarifi zor bir baglilik hissi olusturan, izleyenler arasinda ayni
amaca yonelmek ve onu gerceklestirmeyi bir miicadele haline getiren, siradan
insanlardan farkli bir renklilige, derinlige, zihinsel ve sosyal yeteneklere,
iletisim ve ikna becerisine sahip, varliklar alemine biiylik bir resim olarak
bakabilen ama tiim bunlarin {istiinde insanlarin ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlarinin
tizerinde gorebilen, yerel ve evrensel ahlak ve temel insani degerlere duyarli,
kaynagini objektif bilgi ve mantik kurallarindan alan ama ayni zamanda goniil
ve ruh diinyast da derin ve islek olan adanmus bir kisiliktir (Findike1, 2013: 51-
52).

Bagka bir deyisle Lider, herhangi bir mevki giicli olmaksizin insanlari
ikna edebilen ve onlar1 yonlendirebilen, kendisini ve vizyonunu takip ettirmeyi
basaran, roliinii izleyicilerinden alan, kurallar1 belirleyen, grup tarafindan
liderligi benimsenmis, onlara bir hedef gosteren, bu hedef -etrafinda

takipgilerinin canla bagla g¢aligmalarini ve basarmalarini saglayan kisidir

(Ceylan, 2011: 111).



“Liderlik” sozctigiiniin kullanimi ise 19.yy ortalarina kadar kullanimda
goriilmemistir. Liderlikle ilgili tartismalarin asirlardir slirmesine ragmen,

bilimsel aragtirmalara konu olmasi ancak 20.yy’da ger¢eklesmistir (Yukl,
2002).

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaclarin
gerceklestirmek iizere, bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini etkilemesi ve

yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir (Kogel, 2013: 569).

Liderlik, liderin grup iiyelerini basarili bir sekilde etkileyebilecek
karakteristik ozelliklere sahip olmasi seklinde tanimlanabilir (Simsek,
Akgemici, Celik, 1998: 138).

Lider kavrami yoneticiden daha farklidir. Liderlik kelimesi yoneten ile

yonetilen arasindaki iliskiyi icerir (Baysal, Tekarslan, 2004: 246).

Yonetim alaninda yapilmis olan g¢aligmalar incelendiginde, liderligin
insanlarin eyleme gegirilmesi ile ilgili bir stireci kapsadigi; liderin ise bu siireci
harekete gecirecek gili¢ ve otoriteye sahip kisiyi ifade etmekte oldugu
goriilmektedir (Robbins ve DeCenzo, 2003: 401).

1.3 HIZMETKAR LiDERLIK

Gelisen ve degisen diinyada etik degerlere verilen 6nemin artmasi, bilgi
toplumunda insan odakli yonetimin gerekli hale gelmesi ve bunun gibi pek ¢ok

dinamik Orgiitlerin ihtiyaci olan liderlik tarzlarimni da etkilemektedir.

Hizmetkar liderlik ekolii, i¢inde vyasadigimiz ¢agin liderlik
anlayisindaki degisim ve doniisiimiin sonucu olarak ortaya ¢ikmis bir ekoldiir.
Bu degisim ve doniisiim; kendisine hizmet edilmesini bekleyen ve kendi
¢ikarlarii elde etmeye ¢alisan liderlik anlayisinin yerine, izleyicilerine bizzat
hizmet eden ve bunu yasam bi¢imi haline getiren, onlara yol gosteren, rol

modeli olan liderligi 6ngérmektedir (Urii, Atan, Caliskan & Yozgat, 2011).

Hizmetkar liderler siirekli olarak digerlerinin ihtiyaglarin1 kendi

ihtiyaclarindan once disiiniirler. Hizmetkar liderligin nihai amaci, hizmet



edilenlerin (liderlik edilenlerin) daha bilgili ve hak sahibi olmalari, 6zgiirliik
kazanmalar1 ve nihayet birer hizmetkar lider haline gelmeleridir (Akis, 2004:

40).
1.4 HIZMETKAR LIiDERLIK KAVRAMININ GELIiSiMi VE TANIMI

“Hizmetkar liderlik” yaklagimi ilk olarak Robert K. Greenleaf’in “The
Servant as Leader” isimli makalesinde, “Lider bir hizmetkardir” ifadesini

kullanmasiyla giindeme gelen ve liderlik yaklasimlarina ev sahipligi yapan bir

liderlik modelidir (Findikgi, 2009: 20).

Greenleaf’in bu diisiincesi, Hermen Hesse’nin (1956) “Dogu’ya
Yolculuk (Journey to the East)” adli kisa romanin1 okumastyla gerceklesmistir.
Hesse’nin bu roman1 manevi bir arayis pesinde olan bir grup insan tarafindan
gerceklestirilen bir yolculugu anlatmaktadir. Hikdyenin bagkarakteri, sefkatli
ruhu ile ruhani bir yolculuga cikan, grubu destekleyen ve hizmetkarlar1 olarak
gruba eslik eden Leo’dur. Yolculukta her sey yolunda giderken bir giin Leo
ortadan kaybolur. Bunun ardindan grup hizla dagilir ve yolculuktan vazgecilir.
Yillar sonra Leo bulunur ve gergcek anlasilir. Grubun lideri, aslinda hizmetgi
olarak bilinen Leo’nun bir rehberlik ruhu tasidigini, grubun biiyiik ve soylu
lideri oldugunu kesfeder. Bu sayede grup, hizmetkarlar1 Leo olmadan higbir
sey yapamayacagini anlar. Greenleaf bu hikdyeyi okuduktan sonra biiyiik
liderin Oncelikle baskalarmin hizmetkar1 oldugunu belirterek liderlerinin
biiylikliigiiniin hizmetkarliktan kaynaklandigini ifade etmistir (Spears,1996).
Greenleaf hikayenin ana fikri olarak etkili liderin Oncelikle digerlerine
hizmetkar olarak goriildiigii sonucuna ulagmistir. Daha sonra Greenleaf birgok

yazisinda Hizmetkar Lider kavramini1 vurgulamistir.

1970 yilinda Greenleaf hizmetkar liderlik teorisinin temelini olusturan
iic makale yaymnlamistir. Bu donemde organizasyonlarin 6zensizliginden
sikayet edilmis ve bu kurumlar toplumdaki yanlis yonetimden kaynaklanan
krizlere sebep olmakla su¢lanmigtir. Bu toplumsal rahatsizligin sonucu olarak
seri makalelerin ilki olan “Lider Olarak Hizmetkar” adli makale yayinlanmistir.
Bu arastirma daha 6zenli bir toplum olusturmak amaciyla kisisel sorumluluk

yiiklenen liderlik pozisyonundaki insanlar1 cesaretlendirmistir. Toplumun
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problemlerinin ger¢ek kaynaginin sistem degil sistem i¢indeki liderlik kavrami

olduguna inanmistir. Greenleaf bu makalesinde:

“Gayri sahsi sistemi (non-personal system) elestirmekteyiz fakat
elestirilmesi ve gelistirilmesi gereken sistem degil bizim davraniglarimiz ve

umursama diizeyimizdir”,

seklinde goriis belirtmistir. Diger bir ifadeyle Greenleaf bu modeli; lider
tarafindan daha fazla 6z elestiri, 6zen ve fedakarlik gerektiren yeni bir liderlik

sekli olarak Onermistir.

Hizmet egilimli bu liderlik davranist ayn1 zamanda bireylerin lider
karsisinda Ozgiir ve bilingli bir bicimde hareket etmelerini ve lidere itaat
etmelerini de 6ngormektedir. Bu yaklasimi takip etmeyi segen kisiler net bir
sekilde var olan kurumlarin otoritesini kabul edeceklerdir. Ciinkii onlarin
hizmetkdr davraniglar1 giivenilir olduklarin1 kanitlamistir. Bu yaklasim
gelecekte basarili olursa, tutarli kurumlar 6ncelikli olarak hizmetkar tarafindan

yonlendirilen kuruluslar olacaktir.

“Hizmetkar Olarak Kurum” adli makalesinde Greenleaf, c¢alisanlarin
gii¢ ve topluluk duygusunu bastirdigini diisiindiigli, organizasyonel yapilarin
degerlendirilmesi i¢in yetkilileri aciklama yapmaya cagirarak hizmetkar
liderlik teorisini gelistirmeyi diisiinmiistiir. Makale bir organizasyon igindeki
formal ve informal yapilar1 hedef almistir. Formal yap1 kurulu otorite diizeniyle
ilgilenmekte, Informal yapi ise, formal yapiy1 yerinde tutan liderlik kavram ile
ilgilenmektedir. Bu makalenin igeriginde gelenek¢i miidiir ve yoneticilerden
olumlu ve olumsuz yonde elestiri alan organizasyonun tarihsel ¢ergevesini

ortaya koymustur.

Greenleaf “Vekil Olarak Hizmetkar” adli makalesinde ise lider
pozisyonunda olan insanlarin digerlerini yonlendirmede daha aktif rol almasi
gerektigini ortaya koymustur. Greenleaf liderlik seklini uygulayanlarin (otoriter
ve hiyerarsik) tam olarak kuruma karsi olan gorevlerini yerine getirmedigini
ileri stirerek bu makalede otokratik liderin hizmetkar liderlik tarziyla

egitilebileceklerine iligskin goriis ve Onerilerini belirtmistir.



Greenleaf (2003: 10) “Lider olarak Hizmetkar (The Servant as
Leader)” isimli makalesinde hizmetkar Liderlik kavramiyla ilgili su sozlere yer

vermistir:

“Once tabi bir duyguyla baglar; insan hizmet etmek, yalmiz hizmet

etmek ister. Sonra bilingli bir tercihle liderlik etmeyi arzu eder” ...

... Hizmetkdr Liderin etrafindakiler birer sahis olarak gelisiyor mu? Daha
saglikh, bilge ozgiir ve bagimsiz olup onlarda birer hizmetkdr olma yolunda
ilerliyorlar mi? Ayrica bunun toplumda en az imtiyaza sahip kisiler iizerindeki
etkisi nedir? Bundan yararlanabilecekler mi veya en azindan mahrumiyetten

kurtulabilecekler mi?”

Greenleaf, hizmetkar liderlik kavramini, kendini diger insanlarin yerine
koyabilen, onlar1 dinleyen, onlart duygusal olarak anlayan ve destekleyen
alisilmadik bir giice ve kaynaga sahip kisi olarak tanimlanmistir (Greenleaf,

1977: 22).

Greenleaf’a gore liderin temel sorumlulugu astlara hizmet etmektir ve
bu kavram ahlaki liderligin temelini olusturmaktadir. Buradaki “hizmet etme”
kavramindan anlasilmasi gereken, astlarin gelistirilmesi, savunulmasi ve yetki
ile giiclendirilmeleridir. Hizmet eden bir lider astlarimin ihtiyaclarina duyarl
olmali1 ve daha saglikli, daha mahir ve sorumluluk almaya daha fazla istekli
hale gelebilmeleri i¢in onlara yardimci olmalidir. Bu tiir bir lider,
organizasyonun finansal ¢ikarina uygun olmasa bile, 1yiyi ve dogrulugu temsil
etmeli ve gerektiginde sosyal anlamdaki adaletsizlik ve esitsizliklere karsi

gelebilmelidir (Giiney, 2006).

Hizmetkar Liderlik kavrami, ¢ok boyutlu, i¢inde niianslar barindiran ve
cok c¢esitli alanlarda terimlerle donatilmis oldugundan tek bir tanimlama

yapabilmek pek miimkiin degildir (Page ve Wong, 2000: 4).

Hizmetkér liderligi Buchen (1998) diger insanlarla karsilikli gilivene
dayali iligkiler kuran, onlarin geleceklerini diisiinen kisi olarak; Laub (1999),
diger insanlara deger veren, onlarin gelisimine katki saglayan, otoriter olmayan

lider olarak; Russell (2001) ise, vizyon sahibi, diger insanlara gliven veren,
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hizmet sunan, onlar1 giiclendiren kisi olarak nitelendirilmistir (Irving ve

Mclintosh, 2010: 3).

Senge (1996) hizmetkar liderligi, benliklerini olumlu bir sekilde
dengelemeye calisarak diger insanlara yol gdsteren, onlar1 yonlendirecek giice

sahip liderler olarak ifade etmistir (Drury, 2004: 1).

Spears’a gore hizmetkar lider, biitiinciil bir yaklasimla diger insanlara
hizmet veren, onlar1 ¢alismaya isteklendiren, orgiitte toplu halde karar verme
giicii olusturan kisidir. Hizmetkar liderlik yaklasiminin 6ziinde toplumda
pozitif yonde bir degisim yaratabilecek potansiyele sahip, vizyon sahibi kigiler

yer alir (Spears, 2004: 8).

Hizmetkar liderlik, tiim liderlik becerilerini kapsayan ancak standart
liderlik anlayisinin daha da 6tesine gegerek, “Once insan” ve “hizmet odaklilik”
felsefesini temel alan bir liderlik anlayisidir. Hizmetkar liderler “yapilan ise
ruhunu  koyma” anlayisint  benimseyerek kurum kiiltiiriiniin ~ korunup

pekistirilmesini saglarlar (Dinger &Bitirim, 2007).

Hizmetkar Lider; “ben” engeli ile basa c¢ikmis, bagkalarinin
ithtiyaglarina kendisininkinden once yer verebilen, kendisini insana ve insanliga
fayda iiretmeye adayan, diiriist, ahlakli, hosgoriilii, temel ve evrensel insani
degerlere sozde, 6zde ve uygulamada duyarli, lireten, ¢ogaltan, tamamlayan,
her tiirlii agiriliktan sakinan, yerel kiiltiir ve inang degerlerine bagli, degisim ve
dontlistimii saglayan, bilgi odakli, i¢ ve dis alemi ile uyum ve baris icinde,
liderlik otoritesi yaninda bilgeligi ile insanlar i¢in bir ¢ekim merkezi olarak
bilgi, kavram ve anlam iireten ve boylece insanlarin potansiyellerini
performansa doniistiirmelerini tetikleyen, ask yolunun yolcusu bir goniil

insanidir (Findikgi, 2013: 306).

Hizmetkar Lider, yonetim anlayisinin odagina sevgi, baghlik, giiven,
sadakat gibi insani duygular1 koyarak ¢alisanlarina hizmet eden;
alcakgoniilliiliigli ile onlarin basarili olmalarin1 destekleyen, katilimci bir
sekilde karar alan ve insanlarn1 harekete geciren kisidir (Aksoy,

www.temelaksoy.com/hizmetkarliderler; 01.10.2014).



http://www.temelaksoy.com/hizmetkârliderler

Hizmetkar liderlik yaklasimi, Doguya 6zgii “hizmetkarlik” anlayisini,
Batiya 6zgii “liderlik anlayisiyla birlestirip i¢inde sevgi, maneviyat ve hosgorii

barindiran bir liderlik anlayisidir (Aksoy,

www.temelaksoy.com/hizmetkarliderler 01.10.2014).
1.5 HIZMETKAR LIiDERLIGIN OZELLIiKLERIi

Greenleaf (1977) hizmetkar liderligin temel Ozelligi olan, hizmet
etmenin yam sira, diger birtakim Onemli hizmetkar liderlik 6zelliklerinden
bahsetmistir. Bunlar; insiyatif, dinleme ve anlama, hayal giicii, geri ¢ekilme
becerisi, kabul etme ve empati, sezgi, ongorii, farkindalik ve algilama, ikna
etme becerisi, kavramsallastirma becerisi iyilestirme ve topluluk olusturabilme

becerisini igermektedir (Joseph ve Winston, 2005: 9).

Greenleaf’tan sonra hizmetkar liderligin Ozelliklerini igeren bir ¢ok
calisma yapilmustir (Farlingvd., 1999, Sendjaya ve Sarros, 2002, Russell ve
Stone, 2002, Spears, 1998 vb.). Larry Spears Robert Greenleaf’in eserlerini en
verimli sekilde yorumlayan kisi olarak goriilebilir. Spears (1995), Greenleaf’in
eserlerinden yola c¢ikarak hizmetkar liderligin on oOnemli 6zelliginden

bahsetmistir.
Spears’in hizmetkar liderlikle ilgili 10 karakteristik 6zellikleri:

1.5.1 Dinleme: Liderler geleneksel olarak iletisim ve karar alma maharetlerine
gore degerlendirilir. Basarili liderler iy1 bir dinleyici olmanin getirdigi art1 bir
degere sahiptirler. Baskalarin1 dinleme kabiliyeti diger insanlarla iligski kurmak
icin temel bir Ozelliktir. Hizmetkar lider de digerlerini igten ve isteyerek
dinleme becerisi ¢ok giiclii olan kisidir (Spears, 2004: 8). Calisanlarin
isteklerini belirlemek ve ihtiyaglarini karsilamak igin dinlemek ¢ok onemlidir.
Woodrow Wilson bir sozinde “Liderin kulagi insanlarin sesleriyle
¢inlamalidir” diyerek dinleme 6nemine vurgu yapmistir (Maxwell, 2003: 41;
Akt. Brewer, 2010: 4). Dinleme, dogru bir iletisim i¢in gerekli, kritik 6nem
tastyan bir aragtir. Greenleaf’a gore “Bir hizmetkar sorunlara 6ncelikle dinleme

sayesinde ¢oziim bulur” demistir (Smith, 2005: 5).


http://www.temelaksoy.com/hizmetkârliderler

Liderlere genellikle karar alma ve iletisim yetenekleri oldugu igin deger
verilir. Hizmetkar lider i¢in bu vasiflarin 6nemli olmasina ragmen grup
tiyelerini yogun bir bigimde dinleme ile giliclendirmelidir. Lider bir grubun
isteklerinin ne oldugunu arastirir ve bu istegi netlestirmeye yardimei olup
sOyleneni dinlemeye ¢alisir. Dinleme ayni zamanda, birinin ruhunun,
viicudunun ve zihnini ne soyledigini anlamaya calismayr ve birinin ig
diinyasiyla temasta olmay1 kapsar. Diizenli araliklarla diistinmeyi gerektiren

dinleme hizmetkar liderin gelisimi i¢in 6nemli bir noktadir.

Greenleaf su ciimleyi dile getirdiginde dinlemenin Onemini fark

etmistir:

“Bir én yargim var ve bunun hakkinda onerecegim sudur ki sadece
gercek dogal bir hizmetkar oncelikle bir problem dinleyerek karar verir.

Gergek anlamda dinleme diger insanlarda giiven yaratir”.

Greenleaf, hizmetkar liderin sorumlulugunu sadece digerlerini
dinlemekle sinirlandirmamistir. Ona gore liderler ayn1 zamanda i¢inden gelen
sesleri de dinlemelidir. Liderler i¢ seslerini netlestirmek ve kesfetmek icin

kendilerini dinlemelerini de 6nermistir.(Spears, 1998: 1-11).

1.5.2 Empati: Hizmetkar liderler diger insanlari anlamak ve onlar1 birbirine
baglamak icin empati kurarlar. Diger insanlarin 6zel kabiliyetlerini ve
mabharetlerini  fark edip, onlarin gelismelerine katki saglarlar. Birlikte
calistiklar1 insanlarin 1iyi niyetli olduklarim1 disiiniir, davraniglar1 ve

performanslar1 kabul edilemez olsa bile onlar1 reddetmezler (Spears, 2004: 8).

Greenleaf, bagarili hizmetkar liderlerin empati kurmay1 basaran, iyi bir
dinleyici olduklarindan bahsetmistir (Smith, 2005: 5). Basarili hizmetkar
liderler empatik dinleme (karsisindakini anlayabilme) becerisine sahiptirler
(Spears, 2004: 7). Iyi bir hizmetkar digerleri ile empati kurmaya ve onlari

anlamaya ¢aba gosterir (Crippen, 2005: 47).

Liderlerin diger insanlarla empati kurmasi kurum i¢inde daha fazla

giiven olusturdugunu ortaya koymustur. Izleyenler kendilerini yonlendiren



insanlar ile empati kurdugu ve neler yapabildigi baglaminda elestirel bir
sekilde degerlendirilmelerine ragmen, olduklart gibi kabul ettiklerinde
kendilerini gelistirirler. Liderleri ile empati kurmaya c¢alisan Dbireyler
kendilerini anlayan liderlerinin giivenilir olma ihtimallerini de arttirir

(Greenleaf, 1977).

1.5.3 Duygusal Iyilestirme (Tedavi): Insanlari iyilestirmeyi Ogrenme,
doniisiim ve entegrasyon i¢in giiclii bir kuvvettir. Hizmetkar liderlerin 6nemli
bir stiin tarafi da kendilerini ve diger insanlar iyilestirme potansiyelleridir.
Ciinkii glinlimiizde bir¢ok insan hissiyat olarak incinmis, ruhlar1 ve kalpleri
kirtlmig bir hayat siirdiirmektedir. Hizmetkar liderler, bu insanlarla birebir
temasa gecerek, onlarin kalplerini ve ruhlarini ortak seyleri paylasarak ve daha

yiice bir sey etrafinda biitlinlestirerek iyilestirirler (Spears, 2004: 8-9).

1.5.4 Farkindahk: Liderin hem kendisi hem de organizasyonda mevcut
sorunlarin farkinda olmasi ve bunlarla bas edebilmesi, cevresinde olup
bitenlerin farkinda olmasi ve sezgi giiciine sahip olmasidir. Etkili bir hizmetkar
lider olmak i¢in kendinin kim oldugunun ve diger insanlar1 nasil
etkileyeceginin farkinda olmak bir zorunluluktur (Keith, 2010: 1). Liderlerin
gelecegin belirsizligi ile yliz yiize kaldiginda farkindaligin 6nemi ortaya ¢ikar.
Farkindaligin riskleri vardir. Bu riskler hayat1 daha ilgin¢ kilar ve kesinlikle
lider olarak bir insanin kuvvetini arttirir. Farkindalik durumunda, normalden
daha fazla uyarilmighik vardir. Mevcut olan durumda daha yogun bir temas soz
konusudur ve ihtiya¢ duyuldugunda gelecekte i¢sel ongoriiler ortaya koymak

i¢cin daha fazla bilingli olan zihinde mevcuttur (Greenleaf, 1977).

1.5.5 ikna Etme Giicii: Hizmetkar lider, diger insanlarda olmasi istenilen
davranis degisikligini saglamak i¢in ikna kabiliyetine sahip olmalidir. Sozleri,
mimikleri, imalar1 ve davranislariyla insanlar1 kendisine baglamali ve onlar
tizerinde olumlu, yapici bir etki birakmalidir. Dolayisiyla insanlar1 etkileme
stirecinde hizmetkar bir liderin kullandig1 en temel iletisim silahlarindan ikna

etme giiciidiir (Findikg1, 2009: 543-544).

Hizmetkar liderler karar verirken sahip olduklar1 makamin otoritesini

kullanmak yerine, o karardan etkilenecek olan insanlari ikna etme yolunu
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kullanirlar (Spears, 2004: 9). Zorlama yerine insanlarin akil ve kalplerine hitap
ederek, akillarini, hislerini ve ruhlarini da fethederek onlara isleri yaptirirlar

(Caldiranli, 1998).

Ikna baskiyr ortadan kaldiran bir unsurdur. Baskinin kisa vadede
etkinligi olup bazi durumlarda uygun bir yol olabilir. Baskinin buna karsin
basarisizlik korkusu, glicenme ve otoriteye direnme gibi olumsuz etkileri

vardir. Tkna bu olumsuzluklari ortadan kaldirabilir.

1.5.6 Kavramsallastirma: Hizmetkar liderler, yetenek ve kabiliyetlerini, hayal
diinyalarin1 dolduracak sekilde gelistirirler. Problemleri kavramlar haline sokan
liderler, sorunlara bu perspektiften bakarak, giinliik realitelerin Gtesine gecerek
daha genis bir acidan diisiinme ve derinlemesine yaklasma imkanina sahiptirler

(Spears, 2004: 9).

Organizasyonun  gilindelik  aktivitelere  benzemesinin  Otesinde
kavramsallastirma vizyon kadar onemli bir yere sahiptir. Kavramsallagtirma
vizyonun ortaya ¢ikardigi uygulama olarak goziikmektedir. Hizmetkar liderler
muhtesem hayaller géormek icin yeteneklerini gelistirme yollar1 ararlar. Bir
probleme veya organizasyona kavramsal bir agidan bakmak demek giinliik
olabilecek olaylar1 oncesinde diisiinmek demektir. Geleneksel yonetici kisa
vadeli operasyonel amaglar1 basarmak icin ¢aba sarf ederler. Ayni zamanda
hizmetkar lider olmay1 isteyen bir yonetici daha genis temelli kavramsal
diisiinmeyi ortaya koymak icin diisiincelerini gelistirmelidir. Hizmetkar
liderler, kisa siireli plan odakli yaklasimla kavramsal diislinme arasinda bir
denge kurmaya caligsan kisiler olarak adlandirilirlar. Yani klasik yoneticilerin
aksine kisa donemli planlar yapmaz. Giinii kurtarmak yerine gelecegi insa

etmenin pesindedir. (Spears, 1998: 1-11).

1.5.7 ileri Goriisliiliik (Ongorii): Ongorii, gegmisteki hatalardan, yasanilan
basarisizliklardan bir ders almay1 saglayarak, bugiin alinmasi gerekli kararlarin
gelecekteki muhtemel sonuglarmi &nceden gérmeyi saglar. Ongérii, sezgi ile
ilgili bir maharettir. ileride olmasi muhtemel olaylar1 dnceden gorebilme
kabiliyetini tanimlamak zor olmasina ragmen, hizmetkar lider bunu basarabilen

kisidir (Spears, 2004: 9).
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Greenleaf’e gore O0Ongorl; “Liderin merkezi etigidir. Bir lider
gelecekteki olaylart diger insanlardan once gormelidir. Diin dogru hareketleri
yapmak ve bugiinii onceden gérmek icin ciddi etik uzlasmalar diiniin
basarisizliklarina baghdw” demistir (Fraker, 1995: 37-48).

1.5.8 Hizmetkarhk (Kahyalk/ Hizmet Etme): Hizmetkar liderligin ana
felsefesini olusturmaktadir. Hizmetkar bir lider hizmet edilmekten ¢ok hizmet
etmenin pesindedir. Hizmetkar lider, kendisini bagkalarinin ihtiya¢larini
karsilamaya adar. Orgiitiin basarisindan veya basarisizligindan kendisini
sorumlu kabul eder (Brewer, 2010: 6). Diger insanlarin ihtiyaclarini gidermek
i¢in hizmet odakli olmay1 6nemli bir ahlaki deger olarak goriir. Insanlar1 dinler,
onlarin gergeklerini anlamaya calisir, onlarla isleriyle, ailevi durumlariyla
ilgilenir, zor zamanlarinda yanlarinda olur ve onlarin duygularina hitap etmeye

calisir (Findikgi, 2009: 479).

1.5.9 Kararhhkla insanlarin Gelisimini Saglamak (Gorev Alma):
Hizmetkar bir lider grubundaki ¢alisan tiim kisilerin kisisel, mesleki ve ruhsal
gelisimlerinden sorumludur. Hizmetkar liderler, isgilerin Orgiitte yaptiklar
katkinin Gtesinde onlarin 6zel bir i¢sel degere sahip olduklarina inanirlar.
Bundan dolay1 her hizmetkéar lider, insanlarin biiyiiyiip gelismesine 6zel caba
gosterir ve onlarin gelisimlerini tamamlamalar: i¢in sahip oldugu tiim giicti
kullanir. Insanlarin geligmelerini saglamak igin kendisini biiyiik bir mesuliyet
altinda hisseder (Spears, 2004: 9). Calisanlar1 alinan kararlara katilmalari
konusunda cesaretlendirir. Maddi ve manevi olarak onlar1 her zaman destekler.
Stirekli bir biliylime ve gelisim icin sahip oldugu kaynaklar1 seferber eder
(Brewer, 2010: 6).

1.5.10 Topluluk Olusturma (Birlik Olusturma): Hizmetkar lider
takipgilerinin kendilerini bir topluluk olarak hissetmelerini saglar. Hizmetkar
lider takim ruhunu takipgilerine asilar, takim olusturur ve isbirligi gelistirir.
Hizmetkar liderlerin bulundugu orgiitte, insanlar takimlarinda birbirleriyle
uyumlu bir sekilde ¢alisirlar ve rekabet yerine isbirligini tercih ederler. Iyi bir

hizmet ve sevgi cevresi biitiin bireylerin var oldugu bir takim olusturmay1

gerektirir (Cerit, 2005: 1-19).
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Liderin organizasyonun iginden ve disindan tiim paydaslar1 kapsayacak
sekilde bir birlik ruhu olusturmasit ve bunun ig¢in c¢abalamasi, toplulugun
birligini saglamasidir. insan hayatin1 sekillendiren birincil derecede 6nem
tasiyan faktorlerin basinda kiiciik arkadas topluluklarindan biiyiik toplumlara
gecis gelmektedir. Bir toplum olusturulmast hizmetkar liderin gdstermis

oldugu hizmetlerinin hayata bir yansimasidir (Spears, 2004: 9-10).

Hizmetkar lider sorumlulugu altindaki insanlarin daha saglikli, bilgili
ve 0zgiir topluluklar olugturmalarini ve bos zamanlarini buralarda gecirmelerini
temin etmeye calisir. Bunu yerine getirmek icin, mesai digsinda sosyal

faaliyetler diizenler (Caldiranli, 1998).

Hizmetkar liderler, iistlendikleri sorumluluklarin farkinda olan, érgiitiin
tiim paydaslarina deger veren, onlarin gerek bireysel gelisimi ve gerek birlik
icinde olmalart i¢in gereken “buzdagi potansiyellerini” fark eden, liderlik
becerilerini adil bir bi¢imde kullanan, egosunu bir kenara koyabilerek
degerlendirmeler yapabilen, dolayisiyla tiim davranislarinda icten ve samimi
olabilen, liderlik giiciinii tekeline almayip bunu digerleriyle paylasmakta
gonilli davranabilen ve insan iliskilerinin temelini olusturan karsilikli giiven,
saygl ve sevginin asil kazanglart oldugunu fark eden, 6grenen ve bilen

Kisilerdir (Ker Dinger ve Oksiiz, 2011: 10).
1.6 HIZMETKAR LIDERLIK MODELLERI

Hizmetkar liderlerin temel vasiflarini betimlemek tizere ¢esitli modeller

gelistirilmistir. Bunlar;
1.6.1 Farling, Stone, Winston (1999) Hizmetkar Liderlik Modeli

Farling, Stone, Winston (1999), hizmetkar liderlik boyutlarin1 vizyon,
giiven, hizmet, etki, itibar olarak agiklamistir. Farling vd. (1999) hizmetkar
liderlik modelindeki davranigsal ve iliskiye dayali boyutlardan olusan
degiskenler, yukariya dogru, ardisik, sarmal bir bicimde olup, slire¢ devamli
tekrar etmektedir. Burada davranigsal boyutlar vizyon ve hizmetten; iliskiye

dayal1 boyutlar ise itibar ve giivenden olugmaktadir.
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Hizmet Etkisi

Giiven Etkisi

Itibar Etkisi

Vizyon Etkisi

Sekil 1.1 Farling Hizmetkar Liderlik Modeli
Kaynak: Farling vd., 1999: 52
1.6.2 Laub (1999) Hizmetkar Liderlik Modeli

Laub (1999), hizmetkar liderligin karakteristik 6zelliklerini incelemis
ve bunlardan yola ¢ikarak alti ana karakteristik kiimesini olusturmustur.

Bunlar;

1) insanlara deger verme: Herkesi ayr1i ayr dinleme, &ncelikle

digerlerinin ihtiyaclarin1 gérme, insanlara inanma.

2) Insanlan gelistirme: Ogrenmelerine imkanlar saglama, uygun

davraniglarla 6rnek olma, cesaretlendirme yoluyla giiclendirme.

3) Topluluk, ortakhik (community), birlik olusturma: Giiglii iliskiler ve

isbirligi kurma.
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4) Dogruluk, giivenilirlik (authenticity) sergileme: Diiriistliik ve giiven,
acik  sozlilik (openness), sorumluluk, denetime acgik olma

(accountability) ve digerlerinden 6grenme istegi.

5) Liderlik saglamak: Gelecegi Ongorme, inisiyatif alma ve hedefleri

netlestirme.

6) Liderligi paylasma: Ortak vizyon olusturma karar alma giiciini

paylagma ve Orglitiin tiim seviyelerinde yetki ve imtiyazi paylasma.

1.6.3 Page ve Wong’un (2000) Hizmetkar Liderlik Modeli

Hizmetkar liderlik yaklagimu ile ilgili ileri siiriilen bir diger model ise
Page ve Wong (2000) modeli olup, Hizmetkar liderlik 6zelliklerini dort baslik
altinda smiflandirmis ve biiyliyen hizmetkar liderlik ¢emberi olusturmuslardir.
Bu modelde liderligi; kisilik, iliski, gorev ve siire¢ boyutlarinda
degerlendirmektedir. Bu dort boyut kapsaminda ele alinan hizmetkar liderlik

modeli sekil’de gosterilmektedir (Page&Wong, 2000: 3).
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LIDERLIK ROL MODELI

LIDERLIK SURECI

LIDERLIK GOREVI

DIGERLERIYLE ILISKILER

LIDERLIK GOREVINI YAPMAK

ORGUTSEL SURECLERI GELISTIRX

TOPLUM VE KULTUR

Sekil 1.2 Hizmetkar Liderlik Genisleyen Daireler Modeli
Kaynak: Page ve Wong, 2000: 3

Kisilik: Liderlik, kisilik ile baslar. Kisilik, insanlarin ne tiirde bir insan
olduklarmi gosterir. Hizmetkar liderlikte kisilik, modelin ¢ekirdek kisminda
yer alir (Page ve Wong, 2000: 4). Hizmetkar lider kisisel ozellikleri ile tiim
yasamini i yasami ile birlestirir. Bir kisilik tipolojisi olarak hizmetkar liderlik,
fiziksel, zihinsel ve duygusal potansiyelin bilesimi sonucu olusur. Fiziksel
potansiyeli yiiksek olan kisiler genellikle eylem odakli, is yapan, basar1 giidiisii
yiiksek, sonuca odakli ve liderlik yonii baskin olan kisilerdir. Zihinsel
potansiyeli yiiksek olan kisiler akilli, mantikli, zihinsel kapasiteleri gelismis
kisilerdir. Duygusal potansiyeli yiiksek kigiler ise hosgori, sevgi,
alcakgonilliiliik, fedakarlik yonleri baskin olan kisilerdir. Bu {i¢ temel

potansiyele sahip olup baskalarina hizmeti kendilerine bir bor¢ bilen ve bunu
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basarabilen lider kisiler ise hizmetkar liderlerdir. Hizmetkar liderler fizik-zihin
ve duygu potansiyellerini bir karisgim ile liderlik, bilgelik ve hizmetkarlik

seklinde davranigsa doniistiiriirler (Findikgi1, 2009: 375-376).

Mliski: Liderin diger insanlarla iliski kurmasi ve onlar1 sahip oldugu sosyal
duygusal zekalar ile gelistirmeye caligmasidir. Liderin sahip olmasi gereken
Ozellikler; digerlerini destekleme, giliclendirme ve gelistirmedir. Lider,
calisanlardaki potansiyeli agiga ¢ikartmak i¢im ugrasir (Page ve Wong, 2004:
4). Hizmetkar liderler, calisanlarina giivenirler, onlarin yapmis olduklari
hatalar1 hosgorii ile karsilayip onlarin  eksikliklerini tamamlamaya ve

kendilerini gelistirmeye yardime1 olurlar (Findike1, 2009: 382).

Gorev: Liderin liderlik gorevini nasil yerine getirdigi ile ilgilidir. Basarili bir
liderin gorevlerinin neler olmasi gerektigini gosterir. Liderin sahip olmasi
gereken Ozellikler; yol gosterme, karar verme, vizyon belirleyebilme ve
uygulamadir (Page ve Wong, 2000: 4). Hizmetkar liderlerin bakis agilari,
vizyonlart ¢ok gelismistir. Vizyon acisindan dar bir gercevede sikisip

kalmazlar, olaganiistii bir bakis acisina sahiptirler (Findikg¢i, 2009: 387).

Siire¢: Organizasyonun etkinligi ile ilgilidir. Liderin sahip olmasi gereken
ozellikler; 6rnek olma, ekip kurma ve kararlara katilmadir. Hizmetkar lider
sahip oldugu 6zellikler sayesinde orgiitte bir ruh olusturur ve digerlerine 6rnek

olarak onlar1 motive eder ve kaynaklar birlestirir (Page ve Wong, 2000: 4).

Wong (2003), bu modeli gelistirerek 12 boyuttan olusan ¢ok boyutlu bir
hizmetkar liderlik modeli ortaya c¢ikarmistir. Bu modelde de bir oOnceki
modelde oldugu gibi hizmetkar liderlik liderin karakter yapisi, bireylerle olan
iligkiler, gorev ve siiregteki rolleri iizerine odaklanmistir ancak daha kapsamli

bir ¢cergeve sunmaktadir. Bu boyutlar asagidaki gibidir:
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Tablo 1.1 Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Karakter Yonelimli: Liderlerin degerlerine, itibarina ve motivasyonuna
odaklanarak bir hizmetkar liderin nasil bir karaktere sahip oldugunu belirten
bir boyuttur:

e Biitiinliik,
e Alcakgoniilliiliik,
e Hizmetkarlik,

Birey Yonelimli: Liderin kisilerle olan iligkilerine ve onun baskalarini
gelistirmeye olan bagliligina odaklanan insan kaynaklar ile ilgili bir boyuttur:

e Bagkalariyla ilgilenmek,
e Bagkalarimi giiglendirmek,
e Bagkalarim gelistirmek,

Gorev Yonelimli: Basar1 i¢in gerekli olan gorevleri ve becerilerine
odaklanarak verimlilige ve basariya ulagsmada liderin ne yapmas1 gerektigini
belirten bir boyuttur:

e Vizyon gelistirme,
o Hedefleri belirleme,
e Liderlik yapma,

Siire¢ Yonelimli: Liderin esnek, etkin ve agik bir sistem gelistirebilmesi
becerisine odaklanarak organizasyonun etkinligini artirmada liderin nasil bir
etkiye sahip oldugunu belirten bir boyuttur:

e Modelleme,
e Takim olusturma,
e Ortaklasa karar alma.

Kaynak: Wong, 2003: 3
1.6.4 Russell ve Stone (2002) Hizmetkar Liderlik Modeli 1 ve 2
Russle ve Stone (2002), himetkar liderlikle ilgili literatiirdeki

ozelliklerden olusturduklart dokuz fonksiyonel ve on bir ilisik (eslik eden)

Ozelliklere dayanan iki temel model gelistirmislerdir.

Russell ve Stone (2002) hizmetkar liderlikle ilgili literatiirde belirtilen
ozellikleri islevsel ozellikler ve iliskili 6zellikler olarak gruplandirmistir. Tablo

1.2’ de islevsel ozellikler, liderlere ait olan ve ¢alisma ortaminda belirli lider
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davraniglar1 araciligiyla gozlemlenen isletme nitelikleri, karakteristikleri ve
ayit  edici  Ozellikleridir. Bu  0Ozellikler hizmetkdr liderligin  etkin
karakteristikleri ve liderlik sorumluluklarini faaliyete gegiren tanimlanabilir
karakteristikleridir. Eslik eden (iliskili) ozellikler, fonksiyonel o6zelliklerin
tamamlayicist olarak goriilmekte ve fonksiyonel ozellikler artirdiklari ifade
edilmektedir. Hizmetkar liderligin islevsel ve iligkili ozellikleri asagidaki

tabloda gosterilmektedir (Russell ve Stone, 2002: 147).

Tablol1.2 Hizmetkar Liderligin Islevsel ve iliskili Ozellikleri

Islevsel (Fonksiyonel) Ozellikler Iliskili (Eslik Eden) Ozellikler
Vizyon Tletisim
Diuriistliik Giivenilirlik
Biittinliik Yetenek
Giliven Hizmetkarlik
Hizmet Goriis mesafesi
Model olma Etkileme
Oncii olma Ikna etme
Takdir Dinleme
Giiglendirme Cesaretlendirme
Ogretme
Yetkilendirme

Kaynak: Russell ve Stone, 2002: 147

Model 1, lider o6zellikleri ve hizmetkar liderlik arasindaki iligkiyi
gosteren daha basit bir modeldir. Hizmetkar liderlerin degerleri, inanglar1 ve
ilkeleri, hizmetkar liderligin eslik eden (ilisik) 6zellikleri vasitasiyla hizmetkar
liderligin fonksiyonel ozelliklerini agiga ¢ikarmaktadir. Russell ve Stone
(2002), hizmetkar liderligin organizasyonlarini etkileyen kontrollii bir degisken

oldugunu da belirtmislerdir.
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3 4 i Bagmnh Degisken
Bagimsiz G S
Degiskenler
" Hizmetkar Liderlik
Degerler
. Tmlastoyc Degiskenler Fonksiyonel Ozellikler:
Oz Inanglar ¢
e Ilisik Ozellikler: Vizyon, Diiistiik.
Hetigim, Glivenilirlik, 4 e
- Hizmet, Modelleme,
Toasncid, Onciiliik Etme
Goriinebilirlilik, Etki, lkna, B
: S Baskalan Takdir Etme,
Dinleme, Tegvik, Gideadima
Ogretme, Yetkilendirme. §

Sekil 1.3 Russell ve Stone’un Hizmetkar Liderlik Modeli 1

Kaynak: Russell ve Stone, 2002: 154

Bu, Model 2’den ayrintili bir bigimde goriilebilmektedir. Hizmetkar liderligin
kendisi en sonunda sonraki bagimli degisken olan Orgiitsel performansi
etkileyen bagimli bir degisken haline gelmektedir. Bununla birlikte, orgiitsel
kiiltiir ve personelin tutumlar1 gibi araci degiskenler hizmetkar liderligin
etkinligini etkileyebilir ve orgiitsel performans tlizerinde hiikkmedici bir etkiye
sahip olabilir. Ornegin; orgiitiin kurulu iletisim sistemleri hizmet siirecine
kolaylastirict olarak ya da engelleyerek miidahale edebilir. Aym sekilde, daha
onceden mevcut olan oOrgiitsel degerler hizmetkar liderligi ilerletebilir ya da
siirlayabilir. Ayn1 zamanda hizmetkar liderlige aracilik eden organizasyon
icinde gii¢lii kisiler ya da gruplar olabilir. Sonu¢ olarak Model 2’nin hizmetkar
liderlik modeli igin daha ayrintili bir model oldugu sdylenebilir (Russell ve
Stone, 2002: 154).
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Dfégxﬁs;lz Bagimli'Bagimsiz Degisken Takip Eden
] . R . < Bagmmh Degisken
Hizmetkar Liderlik &
Degerler [::> —
- Vizyon, Dilriistliik Biitiintiik, Pg’fiun:;s
Oz Inanglar Giiven Hizmet, Modelleme,
Ilkeler Onciititk Etme Bagkalanm Takdir
Etme Giiglendirme
Ihmlastiric1 Degiskenler
Misik Ozellikler: e
ke Personelin
Tletigim, Givenilirlik, s e Tutumlar & ise
Yoneticilik, Gortinebilirlilik, Crgatset Kaline :> iligkin
Etki, [kna, Dinleme, Tegvik, davraniglar

Ogretme, Yetkilendirme.

Sekil 1.4 Russell ve Stone’un Hizmetkar Liderlik Modeli 2
Kaynak: Russell ve Stone, 2002: 154.
1.6.5 Patterson ve Winston (2003) Hizmetkéar Liderlik Modeli

Patterson, hizmetkar liderligin doniisiimcii liderlik teorisinin mantiksal
bir uzantist oldugunu sdylemistir. Patterson, Kuhn’un (1970) bir teorinin eger
belirli bir fenomeni tam olarak aciklayamadigi anlasilirsa yeni bir teorinin

gelistirilecegi fikrinden yola ¢ikmistir.

Patterson, Hizmetkar liderligi bir orgiitte ¢alisanlara odaklanan, onlari
oncelikli goren bir liderlik olarak tanimlamig ve bu tanimin altinda yatan temel
bilesenlere vurgu yapmustir. Hizmetkar liderligi tanimladigi modelinde
hizmetkar liderlerin kisisel oOzelliklerinden, tutum ve davranislarindan
bahsetmistir. Patterson hizmetkar liderin i¢indeki erdemler (virtue) tarafindan
yonlendirildigi diisiincesiyle yedi farkli erdemin hizmetkar lideri tanimlayip
davraniglarin1 belirledigini savunur. Bu modelde Patterson hizmetkar lideri;
sosyal veya ahlaki sevgi sahibi (agapao love), algakgoniillii (humility), fedakar

(altruism), vizyon sahibi (vision), giiven verici (turust), ¢alisanlar1 gii¢clendiren
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(empowerment) ve onlara hizmet (service) eden kisi olarak tanimlamistir.
(Patterson, 2003: 5-8; Waddell, 2006: 2-3). Patterson, hizmetkar liderligi
olusturan yedi boyutu bir model yardimiyla a¢iklamaktadir.

Alcakgoniillihik Vizyon

Liderin

. Giiglenditme [~# Hizmet
Agapao'su

Fedakarldk Giiven

Sekil 1.5 Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli
Kaynak: Patterson, 2003: 8

Patterson ‘un modeli, yedi degerin toplami olarak ozetlenen liderin
agapao’su ile baslamaktadir. Liderin agapao’su algakgoniilliillige ve
fedakarliga yol agmakta, bu ogelerde vizyon gelistirme ve giiven kazanmada
etkili olmaktadir. Vizyona ve giivene dayali olarak lider izleyicilerini
giiclendirmekte ve sonugta liderden izleyiciye olan hizmet ortaya ¢ikmaktadir.
Patterson’un modelinde yer alan hizmetkar liderlik boyutlar1 asagidaki gibi

aciklanabilir (Waddell, 2006: 3).

Sosyal veya Ahlaki Sevginin Kamitlanmasi: Yunanca bir kelime olan
“Agapao Love”, dogru zamanda dogru sebepler i¢in dogru seyleri yapmadir.
Patterson’un “Agapao Love” olarak ifade ettigi “Sosyal ve Ahlaki Sevgi” lider-
takipei iligkisi acgisindan belirleyici bir unsur, hatta hizmetkar liderligin ¢ikis
noktasidir (Patterson, 2003: 8). Bu sevginin temelinde her bir ¢alisan, ihtiyac,
istek ve arzular1 olan bir insan olarak degerlendirilir. Lider de bu sevgiye sahip
olan kimsedir ve ahlaki sevgisini gosterirken oncelikle calisanlarina ve onlarin
temel ihtiyaclarina odaklanir, daha sonra onlarin yeteneklerini dikkate ve son
olarak oOrgiit yararina odaklanir. Yani lider, takipgileri i¢in “Agapao Love” gibi

muhtesem bir sevgiye sahip olmalidir. Bu tiir sevginin kanit1 ise basamaksal
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olarak liderin, Oncelikle calisanlarina daha sonra onlarin yeteneklerine ve

liclincii asamada organizasyonun yararina odaklanmasidir.

Patterson’a gore sevgi kavrami, birlikteligin, devamliligin ve refahin
saglanmas1 agisindan kilit unsurdur. Orgiit i¢indeki kosullar ve imkanlar hangi
diizeyde olursa olsun, sevgiden yoksun kalan bir temel, lider-iiye iliskilerini
cok fazla tasiyamayacaktir. Hizmetkar liderler kosulsuz sevgiye sahip
olduklarindan diger insanlar1 dikkate alir, ger¢ek manada takdir eder,

onurlandirir ve saygin kilar (Patterson; 2003: 12-13).

Alcakgoniillii Davranma: Kisinin saglikli bir egoya sahip olarak kendisini
digerlerinden en iyi ya da en kotii gérmemesi, tevazu sahibi olmasidir.
Patterson’a gore algakgoniilliiliigiin hizmetkar liderlikteki goriintiisii, kisinin
kendisinden c¢ok karsisindakilere odaklanmasi, kendisine daha az Onem
vermesidir (Aslan ve Ozata; 2011: 142). Patterson, alcakgéniillii olmay1 bazi
kisilerin zayiflik olarak algiladigini, ancak bu davranisin bir kisinin kendisi
asir1 derecede degerli gormedigi erdemli bir davranis oldugunu, bu nedenle
diger insanlarin degerlerine saygi gostermeyi miimkiin kildig1 goriisiindedir.
Patterson, kisinin kendi basarilarini ve yeteneklerini abartiya ve asir1 ovgiiye
kagmadan objektif bir bigimde ortaya koymasinin algakgoniilliiliigiin bir isareti

oldugunu savunur (Patterson, 2003: 14-15).

Fedakarhk: Hizmetkar lider, herhangi bir beklenti icerisine girmeden
insanlara yardim etmeye odaklanmis bu konuda istekli kisidir. Bagkalarina
yardim ederken hicbir kazang saglama amaci yoktur. Patterson, fedakarligin,
yardim etme amacina dayali bir insani 6zellik oldugunu belirtir (Patterson,

2003: 17).

Vizyoner Olma: Liderin, c¢alisanlarin  vizyonlarma bagli  olarak
organizasyonun vizyonunu olusturmasidir. Patterson’a gbre hizmetkar
liderlikte vizyoner olma, orgiitsel anlamdaki klasik bir vizyonerlik degildir.
Vizyon sadece gelecege dair bir 6ngorii saglamaz, ayn1 zamanda bir istikamet
olusturur. Patterson, lider vizyonunun, Orgiitteki herkesin amag¢ ve hedeflere
ulasabilecegine, ilerleme kaydedilecegine ve gelisimi destekleyecegine olan

inanglarii ve giiveni destekleyecegini savunur (Patterson, 2003: 19-20).
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Giiven: Hizmetkar liderlik giivene dayali bir kavramdir. Liderin adil ve etik
davraniglar sergilemesi sebebiyle, insanlarda lidere karst bir gliven duygusu
olusur. Takipgiler, diiriistliik konusunda ilham aldiklar1 liderin, ¢ok daha fazla
takipgisi olurlar. Patterson, hizmetkar liderlikte giiven kavramin takipgilerin
potansiyeline ve hedeflerine ulasabileceklerine olan inang seklinde belirtmistir

(Patterson, 2003: 20-22).

Giiclendirme: Takipgilerin Tlizerindeki kontroliin terk edilerek, onlarin
ihtiyaglarina uygun yetki verilmesidir. Patterson, hizmetgi bir zihniyetle
takipgiler icin en iyi olan seyi yapmanin ve onlara yakindan ilgi gostermenin
giiclendirme anlamina geldigini, bdyle bir davranis modelinin hizmetkar liderin
kalbinde bulundugunu belirtmistir. Patterson, hizmetkar liderlerin takipgilerini
giiclendirerek rotalarin1 bulduklarini, buna karsilik takipgilerinin de rotalarini
bulmalari i¢in lidere yardime1 olma konusunda ilham kazandiklarini savunur.
Ona gore hizmetkar liderin, kontrolii takipgilerine birakip gereken sorumlulugu
kendilerinin iistlenmelerini saglamasi, siiregler itibariyle takipgilerin yolunu
acmasi, dengeli gelisimlerini miimkiin kilmasi ve onlar i¢in daima iyi olanin

pesinden gitmesi gerekir. Patterson’a gore, hizmetkar liderlerin bu tarz bir

13

giiclendirme politikas1 izlemeleri sonucunda takipgiler cicek agip

biiyiiyecektir ” (Patterson, 2003: 23-25).

Hizmet: Hizmetkar liderlik Teorisi’nin kalbidir. Temel felsefesi, kisilerin
kendi ¢ikarlarindan ziyade baskalarinin ¢ikarlarimi diistinmeleridir. Patterson
hizmet etme eyleminin takipgilere zaman ayirma, sefkatli ve hosgoriilii
davranma gibi birgok comert davranisi igerdigini belirtmistir. Melrose (1995),
liderlerin hizmet mantalitesi iizerine kurduklar1 bir orgiitte yapilan herhangi bir
hizmete karsilik bagka bir hizmetin olusacagini, bunun en nihayetinde kurum
kiltiiriine niifuz ederek yayilacagin1 savunur. Patterson, Melrose’nin
diisiincelerinden hareketle bdyle bir orgiitte karsilikli hizmet kavraminin,
bireysel ve kurumsal basariy1 tesvik edecegini, kurumun temel ilkesi olacagini,
uzun vadeli ve siireklilik gosteren dongiiyli miimkiin kilacagimi belirtmistir.

(Patterson, 2013: 25-26).

Patterson (2003) ve Winston (2003)’un modelleri hizmet siirecinde lider

ve izleyiciler arasinda olusan etkilesimleri gostermektedir. Patterson yedi
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degisken araciligiyla liderden izleyiciye olan etkilesimini gdsterirken, Winston
hizmetkar liderligin alt1 degisken araciligiyla izleyiciden lidere olan

etkilesimini gostermektedir (Winston, 2004).

Lidere

Baglilk W Lider ve lidetin
Igsel cikarlan
|

Izleyici

fedakarlk

/ Motivasyon dogrultusunda

Agapao'su \
Oz-yetrilik

Sekil 1.6 Winston’un Izleyiciden Lidere Olan Etkilesimini Gosteren Modeli

Kaynak: Winston, 2004: 604

Winston’un izleyiciden lidere olan etkilesimi gdsteren modeli
izleyicinin agapao’su ile baglamaktadir. izleyicinin lidere kars1 olan agapao’su
izleyicinin lidere baghiligi ve 6z-yeterliligi ile sonu¢lanmaktadir. Lidere bagl
ve 0z yeterliligi olan bir izleyicinin c¢alisma alaninda i¢sel motivasyonu
artmaktadir. Bu artan i¢sel motivasyon izleyicide lider ve liderin ¢ikarlari
dogrultusunda fedakarliklar1 beraberinde getirmektedir ve sonug¢ olarak

izleyiciden lidere dogru olusan hizmet olugmaktadir.

Daha sonra Winston (2004), Patterson (2003) ve Winston (2003)

hizmetkar liderlige ait bu iki modelin bir kombinasyonunu sunmustur.
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Algakgoniillii] Vizyon

Liderin
— Agapao’su \ Guqlendmne Hizmet
Fedakarlik Giiven
Lidere
/1 Baghik Lider ve liderin
e Igsel stkarlan .
‘ >
Izle}xc.t Motivasyon dogrultusunda —>»  Hizmet
Agapao'su Ta
0z

Yetrlilik

Sekil 1.7 Patterson ve Winston Modellerinin Kombinasyonu
Kaynak: Winston, 2004: 605

Bu kombinasyon model, liderin izleyiciyi nasil etkiledigini ve ayni
sekilde izleyicinin lideri nasil etkiledigini gostermektedir (Winston, 2004:
605).

1.6.6 Dennis ve Bocernea (2005) Hizmetkar Liderlik Modeli

Dennis ve Bocarnea (2005), Patterson’un gelistirdigi hizmetkar liderlik
konseptiyle ilgili bir ¢alisma gerceklestirmislerdir ve Patterson’un belirttigi
yedi faktoriin bes tanesini Ol¢limleyebilmistir. Bulunamayan iki faktor ise
fedakarlik ve hizmettir. Dennis ve Bocernea bunun nedeninin ise, fedakarlik ve
hizmet 6gelerinin ayiric1 bir faktdr olarak bireysel unsurlar arasinda ayrim
yapmak i¢in heniiz yeterli 6ze sahip olmadigi olarak agiklanmistir. Dennis ve
Bocernea (2005), hizmetkar liderlik boyutlarini sevgi, algakgoniilliiliik, vizyon,

giiclendirme ve gilivenilirlilik olarak agiklamistir.
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Giiclendirme: Giiclendirme digerlerine yetki vermedir (Patterson, 2003).
Hizmetkar lider icin ise gliclendirme etkili dinleme, insanlara ©Snemli
olduklarini hissettirme, takim ¢alismasina vurgu yapma, sevgi ve esitlige deger
vermeyi kapsar (Russell ve Stone, 2002). Russell (2001) gii¢lendirmeyi,
hizmetkar liderlerin yetkin olabilmeleri i¢in giiclerini paylagsmalari olarak
tanimlamistir. Bu yiizden giiclendirme, milkemmel liderlik ve o&zellikle

hizmetkar liderlikte merkezi unsur olmustur (Nelson, 2003; Patterson, 2003).

Alcakgoniilliiliik:  Orgiit icerisinde  alcakgoniilliilik veya tevazu
uygulamacilarin  ve  arasgtirmacilarin  ilgisini  ¢eken  bir  konudur.
Algakgoniilliilik, calisanlara saygi gosterme ve elde edilen kazanimlarda
herkesin takima olan katkisini kabul etmektir (Dennis ve Bocernea, 2005: 600-
615). Sandage ve Wines (2001)’e gore algakgoniilliiliik, birini basarisi ve
yetenekleri yoniinde koruma becerisidir. Bu acidan al¢akgoniilliiliikk kendine
odaklanmadan ¢ok digerlerine odaklanma fikrini igerir. Algakgoniilliiliikte
insanlar kendilerinin sahip oldugu degere asir1 sekilde deger vermezler. Diger
bir deyisle, hizmetkar liderler kendi basarilarina dikkat etmezler, daha cok

digerlerine dikkat ederler (Dennis, 2004).

Sevgi: Hizmetkar lider takipgi iliskisinin kosetas1 sevgidir (Patterson, 2003).
Dennis (2004) bu sevgiyi birinin ihtiyaglari, istekleri ve arzularim bir biitiin
olarak her bir bireyi liderin gérmesi ve algilamasi olarak tanimlamistir. Bir
lider sevgiyi calisanlari i¢in hem fedakarlik yaparak hem de algakgdniillii
davraniglar gostererek sergiler; yani hizmetkar lider dogru nedenlerle dogru

seyleri yapandir (Nelson, 2003; Patterson, 2003).

Giivenilirlik: Giivenilirlik, yeterlilik ve diiriistliik bakimindan takim {iyelerine
olan giiven ve itimat olarak tanimlanmistir (Patterson, 2003). Giivenilirlik, etik,
deger, moral, dogruluk ve diiriistliik yonlerinin birlestirilmesidir (Russell ve
Stone, 2002). Giivenilirlilik ve diriistliik isbirlik¢i ve kolektif olarak
calismanin oldugu agik bir ¢evre olusturur ve kisilerarasi ve orgiitsel uyumu

olusturmak icin gereklidir (Russell, 2001; Patterson, 2003).

Vizyon: Hizmetkar liderlik teorisinde vizyon, liderin ileriye bakmasina ve

kisiyi degerli bir birey olarak gérmeye, her bir bireyin gelecekteki durumuna
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inanmaya ve bu duruma ulagsmada her birine yardim etmeyi isteme anlamina
gelir. Bu, lidere orgiitlerin verimliligi i¢in firsat ve avantaj saglar. Hizmetkar
liderlikte vizyon Orgiitte gelecege odaklanma atmosferini gelistirmek ig¢in

gereklidir (Wis, 2002).
1.6.7 Barbuto ve Wheeler (2006) Hizmetkar Liderlik Modeli

Barbuto ve Wheeler (2006), Spears’in on karakteristik 6zelligine
Cagr1’y1 (calling) ekleyerek on bir boyuta ulastirmigtir. Serrat (2009), Spears’in
on temel 6zelligine ilave olarak isbirligi kurma ve giiciin etik kullanim1 olarak
ifade etmistir. Farling ve arkadaslar1 (1999), davranigsal ve iliskiye dayali
boyutlardan olusan dongiisel bir siiregten bahsetmistir. Burada davranigsal
boyutlar, vizyon ve hizmetten, iliskiye dayali boyutlar ise etkileme, giivenilirlik
(inanirlilik) ve glivenden olusmaktadir (Farling, Stone ve Winston, 1999: 49-
51). Ancak bu boyutlarin Bass’in doniistimsel liderliginden ¢ok farklilik
gostermedigi gibi elestirilerin oldugu bilinmektedir (Barbuto & Wheeler,
2006).

1.6.8 Van Dierendonck (2011) Hizmetkéar Liderlik Modeli

Van Dierendonck (2011) “Servant Leadership: A review and Synthesis”
adli makalesinde kirkdort farkli karakteristigin zaman igerisinde ele
alindigindan, gelistirilen teorilerin giicli ve zayif yanlart oldugundan
bahsetmistir. Genel olarak bakildiginda bu karakteristiklerden ¢ogu
benzerlikler tasimaktadir ve birbiriyle oOrtiismektedir (overlap). Van
Dierendonck bunlar1 dikkate alarak temel alti karakteristigin varligindan s6z

etmektedir (Van Dierendonck, 2011). Bunlar;

1) Insanlari Gelistirme ve Giiglendirme

2) Tevazu (humility)

3) Otantiklik (Authenticity)

4) Kisiler Aras1 Kabullenme (Interpersonal acceptance)
5) Yon Belirleme

6) Sorumlu Yoneticilik
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Kuiltiir: Yiiksek Kendini
Gisp Mesafest Nitelikte Gerceklesti
Insancl Yonelme Lider-takipgi rme
iliskisi: Takipgi i
y Etki, davranzlar:
Hizmetkir Liderlik Saye, b;hh
- Karakteristikleri: Katilim, Gig o
Hizmet etme Kigileri giglendirme ve gelistiome, Sadakat 5 tatmiai,
1h$xyac§ ve A Tevazm, lligkilenme
hdterhk » Otantiklik, Performans
-, tiev:::onu Kistlerarast kabullenme, O\
e Yon belirleme, ?
Sorumls Yensticilik Tﬁ‘
atkinlizi
Bireysel Psiitfi::iik Orgiitsel
Karakteristikler clim: Getiriler:
] Given, Srdirilebilicl
otoﬂgmi: .-\ddhk lk
Ahlaki bilizsal Kurumsal
zalizim Sosyal
Bilimsal Sorumluluk
karmagiklik

Sekil 1.8 Van Dierendonck’un Hizmetkar Liderlik Kavramsal Modeli
Kaynak: Van Dierendonck, 2011: 1228-1261

Liden ve digerleri (2008) hizmetkar liderligin 6zelliklerini duygusal
tyilestirme, topluluk icin deger yaratmak, kavramsal yetenekler, yetkilendirme,
takipgilerinin gelisimi ve basarist i¢in yardim, takipgilerini ilk siraya koymak,
etik davranmak, iliskiler ve hizmet etmek olarak siralamaktadir (Liden vd,

2008: 168).

Sendjaya ve digerleri (2008) hizmetkar liderlik davraniginin
Ozelliklerini goniillii itaat etme, ictenlik, samimi iligkiler, sorumluluk, etik
davraniglar, ruhsallik ve donisiimi saglamak oldugunu vurgulamaktadir

(Sendjaya Sarros ve Santora, 2008: 406-409).
1.7 HIZMETKAR LIiDERLiGIN ORGUTSEL SONUCLARI

Hizmetkar lider insanlardan olusan orgiit yapisindaki her bir bireyi,

oncelikle insan olarak goriir. Paydas ve takipgileri Orgiitiin en Onemli
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mekanizmas1 olarak goriir ve onlara saygi duyar. Hizmetkar liderler, etik
kurallara uygun olarak c¢alisma ortaminda adalet kavramini Onemserler ve
kararlarini adil bir uygulama ile verirler. Liderlerin, calisanlara kars1 saygili ve
adil davranmalar1 etik bir sorumluluktur. Ornegin orgiitsel adaletin
boyutlarindan biri olan etkilesimsel adalet (Bies and Moag, 1986) miidiiriin
calisanina gosterdigi ilgi ve saygili iletisimi yansitir ve ¢alisan performans ve is

tatminini etkilemektedir (Yukl, 2005).

Hizmetkar liderlik anlayisi, is ortamlarina kattigi samimiyet, paylasim
ve giiven duygular ile, orgiitsel yasamda bireylerin is tatminler, motivasyon
diizeyleri, performanslari, moralleri vb. Orgiitsel baglilik arttirict konularla
yakindan ilgilidir ve belirtilen noktalara yonelik yapilan diizenlemeler ya da
iyilestirmeler, calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme diizeylerine

olumlu bi¢imde yansima 6zelligine sahiptir.

Hizmetkar lider orgiitiin basarisi i¢in herkesin angarya gordigi isleri
dahi yapmaktan g¢ekinmez. Yaptig1 isleri gururlanarak anlatmadigi gibi is
begenmemezlik de yapmaz (Addis, 2005: 70). Bu yoniiyle dikkate alindiginda
hizmetkar lider 6zellikleri diger liderlik yaklagimlariyla benzerlik gosterse de
temel de farkli ve kendine 6zgii bir diisiince yapisi vardir. Addis, bu farkli

davraniglar1 su sekilde ifade etmistir:
Hizmetkar lider;

e Kendini Orgiitiin ihtiyaclarini karsilamaya adar,

e Idaresi altindaki kisilerin hayat énceliklerinin saglanmasina odaklanir,

e Orgiit catis1 altinda hizmet veren bireylerin igindeki devi uyandirmak
icin onlart siirekli gelistirir ve besler,

e Insanlara kogluk yapar ve kendilerini ifade edebilme noktasinda onlara
cesaret verir,

e Hizmetleri orgiitteki bireylerin kisisel gelisimini kolaylastirir,

e Orgiitsel bilincin olugsmas1 amaci1 ve arzusuyla karsisindakini dinler
(Addis, 2005: 70).

Orgiitsel bir yapida calisan her birey icin benzer érnekler verilebilir.
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1.8 HIZMETKAR LIDERLIGIN AVANTAJ VE DEZAVANTAJLARI

21. ylizyilin modern yonetim tarzlarinin ortaya ¢ikmasina neden olan en
biiyiilk etmenlerden bir tanesi geleneksel yonetim modellerinin ihtiyaglar
kargilayamamasi1 veya belli durumlarda yetersiz kalmasiydi. Ortaya ¢ikan
ihtiyaclara ve yeniliklere paralel olarak yeni yontemler gelistirildi. Bu
yontemler sirasiyla ilgili yonetim alanlarinda uygulamaya konuldu ve her

birine ait avantaj ve dezavantajlar ortaya ¢ikti.

Literatiirdeki yerini ilk defa 1970’de Greenleaf ile alan hizmetkar
liderlik anlayisina iligskin daha sonralar1 bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Waterman

hizmetkar liderligin avantaj ve dezavantajlarini su sekilde ifade etmistir:

Tablo 1.3 Hizmetkar Liderlik Avantaj ve Dezavantajlari

Hizmetkar Liderligin
Avantajlar

Hizmetkar Liderligin
Dezavantajlar

Insanlara deger verir, onlara arag
olarak degil amag olarak davranir.

Doéntistimeti  liderlik  yaklasimina
benzerlik vardir.

Insanlarin  gelismesine ve ortaya
¢ikmasina katki saglar.

Amag odakli sistemlerde basarisizliga
ugrar.

Vaat edici ve taahhiit edici davranis
sergiler.

Hiyerarsik diizene zarar verir.

Kisilerarasi iletisimin yogun oldugu
ortamlarda daima giiler yliiz sergiler.

“Dini” olarak algilanabilir ve modern
hassasiyete yabanci kalabilir.

Koruma ve kollama kavramini
koruma ve kollama altina alir.

“Hizmetkar” ifadesi hemsire gibi bazi
calisanlara zarar verebilir.

Gli¢ ve otorite yerine cesaretlendirme
ve kolaylagtirma yolunu tercih eder.

Tevazu zayiflik olarak algilanabilir.

Calisanlarma yol gosterip onlari
gelistirerek performansi artirir.

Bazi calisanlar bu yaklasima cevap
vermeyebilir.

Kaynak: Waterman, 2011: 26

Johnson’a gore hizmetkar liderlik modelinin avantajlar1 onun fedakar,
basit ve kendi kendinin farkinda olmasidir. Hizmetkar liderlikte, liderin kisisel
arzular1 bir kenara birakilarak, calisanlarla yasanan catismalar en aza
indirgenmeye galisilir ve isin ahlaki yonii vurgulanir. Hizmetkar liderler sik sik
kisisel fedakarlik gosterirler ve bencillikten uzak dururlar. Kisiler kendi
cikarlariyla ilgilenmese bile hizmetkar liderler bu kisilerin de ¢ikarlarini
korumak durumundadirlar (Cerit, 2009: 602).
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Hizmetkar liderlik modeli gercek¢i ve pratik olmayisiyla (Bowie,
2000), pasifligi desteklemesiyle, her durumda ise yaramamasiyla, bazen yanlig
anlamda kullanilmasiyla (hizmetkarlik yerine kolelik) elestirilmektedir. Ayrica

hizmetkar liderlik, saflik, pasiflik, zayiflik olarak da tanimlanir (Bowie, 2000).
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2.0RGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

2.1 Orgiitsel Vatandashk Davramisi Kavraminin Gelisimi ve Tanim

Orgiit, bir grup insanin, is boliimii icinde, otorite ve sorumluluk
hiyerarsisi altinda; belirli ortak bir amaci veya hedefi gergeklestirmek amaciyla
olusturduklari, akilci, planli ve esgidiimlii bir yapilanmasidir (Oktay, 1996:
257). Bu amaglarin gerceklesmesi igin isletmedeki her calisanin belirli bir
gorev ve rolii vardir. Dolayistyla her ¢alisan ondan neler beklendigini, nelerden
sorumlu oldugunu bilir. Bu tiir davranislar bigimsel rol (in-role) davranisi

olarak tanimlanir ve isletmenin var olusunun temel unsurudur.

Sosyal bir sistem olan orgiitiin basarisinda, formal (bi¢imsel) gruplarin
yani kadar informal (bigimsel olmayan) yani da 6nemlidir. Grup davranisi,
bireyin ihtiyaglari, giidilleme moral gibi kavramlari iceren bi¢imsel olmayan
yan yonetimde canliligi saglayan taraftir (Durukan, 2003: 284). Kisaca
“gontlli ekstra rol davranisi” olarak ifade edilen orgiitsel vatandaslik davranisi

oOrgiitlin bicimsel olmayan tarafi ile ilgilidir.

1980°li yillardan 6nce Orgiitsel Vatandaslik Davramsi seklinde adi
gegen arastirmalara rastlanmamaktadir. Ancak 1938’de Chester Barnard
tarafindan  bi¢cimsel  organizasyonlarin  yaninda  bi¢cimsel olmayan
organizasyonlar ve bicimsel rol davranis1 disinda “exstra rol davranislar1”
olarak kullanmistir. (Olgiim Cetin, 2004: 3). ilk olarak 1983 yilinda Organ ve
arkadaslar1 tarafindan Orgiitsel Vatandaslik Davramisi (ODV) olarak

adlandirilmistir.

Organ, OVD’ni1, bireyin ¢alisma ortaminda kendisi igin belitrlenen
standartlarin ve is tanimlarinin 6tesinde goniillii (discretionary) olarak ¢aba
harcamas1 ve ekstra rol davranisi sergilemesi olarak tanimlanmistir (Organ,
1988: 4). Bunu OVD olarak “calisan ile drgiit arasinda yapilan is sézlesmesinin
ve belirlenen is tanimlarinin 6tesinde sergilenen goniillii davraniglar” olarak

tanimlamugtir. Organ ilk tanima yapilan elestiriler dogrultusunda tanimi “ gérev
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performansinin gerceklestirildigi sosyal ve psikolojik ¢evreyi destekleyen

performans” olarak gelistirmistir (Organ, 1997: 95).

MacKenzie, Podsakoff ve Paine (1999) Organ’m OVD kapsaminda
sergilenen davraniglarin kapsamini gbrev taniminin bir parcast olmayan,
isgérenin  sergilemek i¢in  egitilmedigi, sergilenmediginde birisinin
cezalandirilmayacagi davraniglar olarak belirtilmektedir. Olumlu o6rgiitsel
davranig, ekstra rol davranisi, Orgiitsel spontane davranislar ve karsi-rol
davranis1 olmak iizere birgok davrams OVD ile birlikte benzer davranislari
tammlama amagh kullanilmaktadir (Schnake. 19911 Van Dyne, Graham ve
Dienesch, 1994; Podsakoff vd. 2000). Morrison (1994) OVD’nin net
olmadigint ve hastalikli tanimlandigint belirtmektedir. Arastirmaci yeni ise
giren ¢alisan, deneyimli calisan ve yoneticilerin gorev tanimlarint ve ekstra
davraniglar1 farkli algiladiklarini belirtmekte, yeni ise giren bir calisanin
gbrevinin sinirlarint iyi bilmemesi nedeniyle gorevini genis tanimladigini,
orgiitsel baglhiligi yiikksek bir c¢alisaninda benzer bir tanim yaptiini
belirtmektedir (Morrison, 1994: 1543). Organ, OVD’nin algilanmasinda
yasanan karmasanin kaynagi olarak “rol” ve “is” ayriminin iyi yapilamamasi
oldugunu belirtmekte ve “rol”lin lider ve izleyen arasindaki iletisimle
sekillendigini, “is”in ise isyerinde isgorenden yapmasi istenen ve belli bir

egitim ihtiyaci gerektiren performans olarak tanimlamaktadir (Organ, 1997).

Greenberg ve Baron, OVD’n1 bir is gorenin orgiitiin bicimsel yolla
belirledigi, yapilmast zorunlu olanlarin otesine gegerek, istenenden daha

fazlasini yapmasi olarak tanimlanmaktadir (Greenberg ve Baron, 2000: 212).

Dick vd. OVD’m, o&rgiit i¢in yararli olan, goniillii olarak yapilan
fazladan rol davranislari olarak tanimlamislardir (Dick vd. 2008: 391). OVD,
genel olarak bicimsel 0diil sistemi tarafindan dogrudan ya da agik olarak
tanimlanmayan, zorlayict olmayan ve Orgiitiin etkili ve etkin fonksiyonlarinin
bir arada ilerlemesini saglayan bireysel davraniglar olarak ifade edilmektedir
(Cetin, 2004: 127). OVD’nin &ziinde fedakarlik, sahiplenme ve karsilik
beklenmeksizin sergilenen davraniglar bulunmaktadir (Celik, 2007: 86; Deluga,
1995: 1-2).
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OVD “orgiitte ¢alisanlarin islerini gergeklestirdikleri sosyal ya da
psikolojik  ¢evredeki  performansint  arttiran  davranis”  seklinde
tanimlanmaktadir (Cetin, 2004: 10). OVD goniillii olarak ortaya ¢ikmasindan
dolay1 huzursuzluk yaratma, catisma ve sorunlara neden olma, fazla sikayet
etme, bagkalarinin yanlislarini bulmaya calisma gibi olumsuz davranislari
sergilememeyi de kapsamaktadir (Turnipseed ve Murkinson, 1996: 42). Eger
davranig goniillii ise isletme; isletmenin isgdren ve yoneticileri agisindan
olumlu goriilmekte ve isletmede diger calisanlar tarafindan kabul edilebilir
nitelikte ise bu davranis vatandaslik davranisi olarak kabul edilmektedir

(Ozdevecioglu, 2003: 118).

Organ’a gore davramsin OVD olarak nitelendirilmesi igin ii¢c temel

ozelligi bulunmaktadir (Organ, 1988; Organ, 1990). Bunlar:
a) Davranislar kisinin kendi takdir yetkisine baghdir,

b) Davraniglar dogrudan veya dolayli olarak formal 6diil sistemlerinde

tanimlanmamalidir,

c) Toplamda, bu davramglar orgiit fonksiyonlarmm etkili bir sekilde

gerceklestirilmesini saglamalidir.

OVD’mi diger davramslardan farkli kilan ozellikler ise su sekilde
siralanmaktadir (Celik, 2007: 121-126).

- OVD, is tanimlarinin bir pargasi degildir.

- OVD, 6diil beklentisi ve ceza korkusuyla yapilan bir davranis degildir.
- Yapilan egitimler yoluyla gelistirilemez,

- Istege bagl davranislardr,

- Orgiitsel vatandaslik davranisinin sinirlar1 subjektiftir,

- Orgiitiin isleyisi agisindan &nemlidir,

- Insancil degerlerdir.
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2.2 Orgiitsel Vatandashk Davramisi’nin Onemi

OVD’nin temel cikis noktasinda; nasil bir iilkenin vatandasi olarak
birey, resmi otorite tarafindan diizenlenmis konular haricinde, kendiliginden
fazladan pozitif davranislar  gosterebilmekte ve bu  davranislarin
gosterilmesinde temel diisiincesi “herkes kapisinin oniinii temizlerse sokaklarin
piril piril olacagl” inanci olusturmakta ise ayni yaklagimin orgiitsel ortamda da
gecerli olacag diisiiniilmiistiir. Bu yaklasima dayali olarak, OVD, bir kisinin
bireysel pozitif davranig gostermesinin, Orgiitiin hedeflerine ulagmasinda

onemli katki saglayacagi temel varsayimina dayandirilmistir (Aslan, 2009).

Aragtirmacilar OVD’nin bir organizasyonun basarisi iizerindeki dnemli
etkisini kabul etmislerdir. Baz1 arastirmacilarin ifade ettigi gibi, formal is
tanimlar1 vasitasiyla organizasyonlar Orgiitsel amaglarin basarilmasi igin
ihtiyac duyulan biitin davranislari  6ngdremeyeceginden dolay1 OVD

organizasyonlar igin 6nemlidir.

Gorev performansininda iginde yer aldigi sosyal ve psikolojik ortami
destekleyen bir performans (Bergeron, 2007) olarak OVD, o&rgiitsel
performansin artirilmasma katki saglar. OVD’larmin &rgiitteki  isgrenler
tarafindan sergilenmesi yoluyla diger isgorenlerin performanslarinin artmasi ve
islerini daha verimli ve etkin yapmalar1 oOrgiitsel kaynaklarin daha 1yi
kullanilmasimi ve 0Ozellikle yonetici pozisyonundaki kisilerin islerin teknik
boyutuyla daha az ugragsmalarina neden olur (Podsakoff ve Mackenzie, 1994).
OVD’'m gérev davranislarindan aymran &nemli bir belirleyici formel 6diil
sisteminde yer almamalari ve buna bagli olarak odiillendirilmemeleridir
(Morrison, 1994). Buna gore 6diil almayr arzulayan bir isgérenin OVD
sergilemesi durumunda kendi isine yeterli zaman ayiramamasi nedeniyle bazi
aragtirmacilar ~ ddiillendirmenin  OVD  sergilemenin &niinde bir engel
olabilecegini belirtmektedirler (Schnake, 1991; Podsakoff ve Mackenzie, 1994;
Bergeron, 2007). Bu nedenle yoneticiler isgorenlerin is performanslarimi
degerlendirmede OVD’larini dikkate alarak degerlendirme yapmalidirlar

(Podsakoff vd. 2000).
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2.3 OVD’min Onciilleri

Orgiitsel Vatandaslik Davranislari, orgiitsel etkinligi ve verimliligin
arttirilmasina katki saglamaktadir. Orgiitler agisindan son derece énemli olan

OVD’n1 ortaya ¢ikaran dnciiller vardir. Bunlar:
2.3.1 Bireysel (Cahsanin) Ozellikler:

Calisanin 6zellikleri iizerine gerceklestirilen arastirmalarda OVD’nin
iki 6dnemli nedenine odaklanilmistir. Bunlardan birisi bireyin genel ruh hali
(general affective morale) faktoriidiir. Olumlu duygusal oOzelliklere sahip
bireylerin daha c¢ok Orgiitsel vatandashk davranislart gdsterdikleri ve
calisanlarin olumlu ruh hallerinin saglandigi durumlarda bireyin olumlu
davraniglarinda artma oldugu saptanmistir. Organ ve Ryan (1995) bunu, ¢alisan
tatmininin, orgiite duyulan bagliligin, orgiitsel adalet ve lider destegiyle ilgili
algilamalarinin altinda yatan neden olarak goriir. Bu degiskenler oOrgiitsel
vatandaslik davranisina temel olusturan kavramlar arasinda en sik
arastirilanlardir ve hepsinin OVD ile yaklasik aym 6lgiide iliskileri oldugu
tespit edilmistir. Bunlara ek olarak calisanin ruh halinin etkilendigi baska
degiskenlerin olup olmadigi incelenmistir (Kose, 2003; Podsakoff vd., 2000:
530).

Literatiirde tutuma iliskin faktorler olarak gecen ve OVD’nin simdiye
kadar tespit edilmis en Onemli dort temel kavram olan “Orgiitsel adalet”,
“orgiite duyulan baglilik™”, “is tatmini” ve “lider destegi” iizerine durulmasi

gereken ve calisanlarla ilgili kavramlardir.

OVD’nin olusumunda en etkili bireysel ozelliklerle ilgili unsurlardan
biri orgiitsel adalet algisidir. David Jary, Julia Jary’e goére adalet (justice)
bireylerin hak ettiklerini almalar1 olarak adlandirilmistir (Jary, 2001). Bagka bir
ifadeye gore Orgiitsel adalet, Orgiitte kararlarin verilmesinde etkili olan
sireclerin ne kadar adil olduguna iligkin ¢alismalarin algilaridir. Organ 1993
yilindaki bir ¢alismasinda, bir biitiin olarak bu kavramim OVD’nin nezaket,
centilmenlik ve vicdanlilik boyutlarimi tahmin etmede 6nemli bir faktor

oldugunu tespit etmistir (Organ, 1993). Yapilan arastirmalar sonucu, OVD ve
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orgiitsel adalet arasindaki iligkinin yiiksek oldugu belirlenmis, OVD’nin ortaya
¢ikmasinda en Onemli etkenlerden birinin orgiitsel adalet oldugu sonucuna
varilmistir. Moorman, ¢alisanlarin yoneticileri tarafindan adil muamele
gordiiklerine inandiklar1 zaman daha fazla OVD sergilediklerinin sonucuna
varmistir. Ayrica Adams’in esitlik kuraminda oldugu gibi, bu durumun tersi
olmas1 durumunda sadece OVD degil, bigimsel rol davramsmin da

sergilenmesinde aksakliklar sergilenmeye baslanacaktir (Moorman, 1991: 846-
854).

Bireysel 6zelliklerle ilgili unsurlardan bir digeri de is tatminidir. Bir¢ok
arastirmaci tarafindan OVD ve is tatmini arasinda onemli bir iliski
bulunmustur. Is tatmini, ¢alisanlarin is davramslar1 ve orgiitsel ortamda
yasadig1 olumlu ya da olumsuz duygularindan kaynaklanmaktadir. Bu duygular
i¢c ve dis kaynaklardan olugsmaktadir. Tatminin i¢sel kaynag i¢sel odiillerdir.
Ornegin, galisanin istedigi bir isi yapiyor olmasi kiside tatmin yaratacaktir,
Yani isinden memnun olan bir ¢aligan, ona bu memnuniyeti saglayanlara karsi
OVD sergileyecektir. Dis kaynaklar ise, drgiitsel dzendiricilerdir (Olgiim Cetin,
2004: 70). Buna 6rnek olarak prim, sosyal faaliyetler verilebilir.

OVD’nin olusumunda en etkili olan bireysel ozelliklerle ilgili
unsurlardan biri de drgiitsel baghliktir. Orgiitsel baglilik kavramini ¢aliganin
calistigr isletme ile psikolojik olarak biitiinlesmesi, isletmenin amag¢ ve
hedeflerini benimsemesi ve bu dogrultuda kisinin isletme de kalma istegi
olarak tanimlamak miimkiindiir (Giirbiliz, 2006: 58). Calisan, orgiitiin bigimsel
0diil ve ceza sisteminden beklentisi veya korkusu olmadan da, orgiite duydugu
baghlik sayesinde OVD sergileyebilir (Kose, 2003). Organ ve Ryan (1995)

orgiitsel bagliligin 6zgecilik ile iliskili oldugunu tespit etmistir.

Bireysel ozelliklerin unsurlarindan olan lider destegi, yoneticilerin
astlarina deger vermesini, onlarin Onerilerini almasini, astlarin iyiligini
diistinmesini ve onlara adil davranmasini ifade etmektedir. Arastirmalar bu
degiskenin o6zgecilikle ilgili oldugunu gostermektedir (Zellars, Tepper vd.,
Duffy, 2002).
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Wagner ve Rush’a gore, gen¢ calisanlarda 6zgecilik davranisi ve
orgiitsel adalet iliskisi yashilara gore daha belirgindir (Kose, Kartal, Kayali,
2003: 7). Stamper ve Van Dyne,’nin 1999°da yaptiklar1 arastirmada kadinlarin
erkeklere nazaran daha ¢ok orgiitsel vatandaslik davranisi sergilediklerini tespit

etmiglerdir (Stamper, Van Dyne, 1999: 59-76).
2.3.2 isin (Gérev) Ozellikleri:

Orgiitsel Vatandaslik Davranigi’nimn énciilleri arasinda yer alan bir diger
faktor gorev (is) Ozellikleridir. Cekici is Ozellikleri calisanlarin is tatmini ve
orgiitsel bagliligin1 arttirarak, calisanlar1 daha c¢ok Orgiitsel vatandaglik
davraniginda bulunmaya tesvik edebilmekteyken, itici is Ozellikleri ise
calisanin isyerinde mutsuzluguna sebep olabileceginden, orgiitsel vatandaslik

davraniginda bulunma istegini engelleyebilir (Mustafayeva, 2007: 60).

Gorev oOzellikleri ile OVD boyutunun da (6zgecilik, nezaket, sivil
erdem, vicdanlilik, centilmenlik) énemli 6l¢iide iliskilerinin oldugu sonucuna
varilmistir. Gorev ile geri bildirim ve dogas1 geregi tatmin veren gorevler ile
OVD arasinda olumlu iliski tespit edilirken, gdrevin rutinlesmesi OVD ile
negatif iliskiye yol a¢cmustir. Bu sonuglara ragmen bu konunun daha

arastirilmasi gerektigini gostermistir (Podsakoff, 2000: 531).

Van Dyne vd.’ne gore anlamli gorev oOzellikleri, amir tarafindan
yakindan izlenmenin olmadigi bir otonomi (6zerklik) ortami ve geri bildirim
gibi sorumluluk duygusunu harekete gecirici 1§ Ozellikleri, i¢ kaynakl
giidiilerin olusma olasiligin1 yiikselterek orgiitsel baglilig1 arttirmaktadir (Van
Dyne vd., 1994: 773).

Isin sahip oldugu nitelikler olarak tanimlanan is dzellikleri, calisanlarin
tizerinde motivasyonel etkilere sahiptir (Chiu and Chen, 2005: 525). Podsakoff
vd. is Ozelliklerini, isle ilgili geribildirim, tatmin edici is (anlaml is) ve isin
rutinligi seklinde iic baslikta incelemektedirler. Arastirmacilar yaptiklari
caligmada, “tatmin edici is (anlaml is) ve “isle ilgili geribildirim” degiskenleri
ile OVD arasinda pozitif, buna karsin “isin rutinligi” degiskeni ile OVD

arasinda negatifbir iligki oldugu bulgusuna ulagsmislardir. Bu bulgulardan
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hareketle anlamli is ve isle ilgili bildirim is ozelliklerinin Orgiit tarafindan
gelistirilmesinin isgdrenin sorumluluk hissini arttiracagi sdylenebilir. Uyenin
ciktilar hakkinda bilgi sahibi olmasi (geri besleme) karsilikli sorumluluk
duygusu olusturacaktir. Dolayisiyla, yaptig1i isin sonuglar1 hakkinda
bilgilendirilen iiyeler, daha c¢ok Orgiitsel vatandaslik davranislar1 sergileme

egilimi igerisinde olabilecektirler (Podsakoff vd., 2000: 528).

Uyelerin islerinden memnun olmamalari, islerini ¢ok basit ya da ¢ok
agir gormeleri onlarin hem beklenen performanslarini hem de ekstra
davraniglarda bulunma istegini olumsuz etkileyebilir. Dolayisiyla orgiitler
hazirladiklar1 is tanimlarini siirekli gdozden gecirmeli, gerektiginde ihtiyaca

gore degistirmelidir.
2.3.3 Orgiitsel Ozellikler:

Bir diger oncii faktor orgiitsel ozelliklerdir. Kiiresellesmenin getirdigi
kosullarda oOrgiitler yapilarini, degerlerini, geleneklerini, kiiltiirlerini yeniden
yapilandirmak zorunda kalmuslardir. Orgiitsel &zellikler, orgiitlerin sadece
degisime ayak uydurma kapasitesini degil aym1 zamanda {yelerinin

performanslarini da etkilemektedir.

Orgiitsel dzellikler ve OVD arasindaki iliskiler ise olduk¢a karmasiktir.
“Orgiitsel bigimsellestirme”, “orgiitsel esneksizlik”, “uzman danisman destegi”
gibi degiskenlerin OVD ile siirekli iliskiler bulunamasa da, “drgiit igi birlik”
degiskeninin OVD’nin bes boyutuyla, “orgiitsel destek algilamasmnin” ise
calisan o0zgeciligi ile dnemli iligkisi oldugu tespit edilmistir. “Liderin kontrolii
disindaki odiiller” ise ozgecilik, nezaket ve vicdanlhilik ile ters yonli iliski

igindedir (Kose vd., 2003: 9).

Haworth ve Levy’nin yapmis olduklar1 ¢alismada isletmedeki rekabet
ortammin OVD’na negatif etki ettigini saptamiglardir (Haworth, Levy, 2001:
64-75). Bu durum, rekabetin isletme ortaminda bilgi paylasma oranim
azaltmasi, calisanlarin sadece kendi gorev ve islerine odaklanmasi ve diger
caligma arkadaslarim1 birer rakip gormeleri ile aciklanabilir. Dolayisiyla,

yardimlagsma bu durumlarda biiyiik bir oranda azalir. Bu durum aslinda igletme
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politikas1 ile dogrudan iligkilidir. Dolayisiyla isletmedeki politikanin da
OVD’na etkisinin oldugunu sdylemek miimkiindiir. isletme politikas1 seffaf,
adil ve ise doniik ise, OVD da o oranda artacaktir. Eger isletme politikasinda
isten ziyade pozisyonlara 6nem veriliyorsa, bu durum rekabet ortami yaratir ve

OVD’n1 olumsuz yonde etkileyecektir.

Literatiirde orgiit tipi ile OVD arasinda iliskinin mevcut oldugunu
kanitlayan arastirmalar da bulunmaktadir. Ornegin, Farh vd, Cin’de faaliyet
gosteren isletmeler ile kamu isletmelerinde c¢alisan isgdrenlerin Orgiitsel
vatandaslik  davranislarinda farklilik  olup olmadigini  ele aldiklar
calismalarinda; kamu isletmelerinde gbérev yapan calisanlarin  6zel
isletmelerinde calisan bireylere nazaran daha diisiik seviyede OVD
sergiledikleri bulgusuna wulasmiglardir. Bu sonug, kamu isletmelerinde
calisanlarin motivasyonunun 06zel isletmelerdeki kadar Onemsenmedigi

diistincesi ile agiklanabilir (Farh vd., 2004: 246-247).
2.3.4 Liderlik Davranslar:

Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin bir diger onciilii de liderliktir. Lider
veya yonetici calisanin OVD sergilemesinde en etkili araclardan biridir. Bu
davraniglarin hepsi isgorenin vatandaslik davranisi gostermesi ile iliskilidir.
Isgérenin OVD gdstermesinin saglanmasi; liderin astlar tarafindan yeterli ve
giivenilir goériinmesine, ilham vermesine yardimci olmasina, yol géstermesine,
vizyon olusturmasina, otoriteden ziyade hedef ve fikirlere baglilik
olusturmasina baghdir (Aslan, 2009: 257). Liderin gdosterecegi destek
isgorenler icin Ornek olacak, bdylece yaninda ¢alisanlarin da vatandaglik

davranig1 gostermelerini saglayacaktir (Giliven, 2006: 32).

Etkili bir lider, ekibini motive edebilme yetenegi ile 6n plana ¢ikmakta
ve ekibini amaclarina ulasma yolunu belirleyip, onlar1 bu amaglara ulasinca

cesitli motive edici ddiillerle ddiillendirebilendir (Organ, 1990: 95).

OVD isletme adaleti ile iliskili bir kavramdir. Isletmede galisan bireyler
isyerinde hak ve adaleti gordiikleri zaman OVD sergilerler (Niehoff, Moorman,

1993: 531). Isletmede her bir ¢alisan iistlendigi roliin &nemini kavramas,
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calisma ortaminda yardimlagsmanin desteklenmesi, c¢alisanlarin goriis ve
Onerilerine 6nem verilmesi, hem bigimsel rol davraniglar sergilenirken, hem de

OVD sergilenirken takdir edilmesinde lider en biiyiik etkiye sahiptir.
2.4 Orgiitsel Vatandashk Davranisi’nin Boyutlari

Orgiitsel ~ Vatandashk Davramisiyla ilgili  yapilan  calismalar
incelendiginde; OVD’nin boyutlari ile ilgili tam bir uzlasmanin saglanamadig
goriilmektedir. Yapilan literatiir taramasi sonucunda 30 farkli vatandashk
davranis1 tanimlanmis ve OVD’nin ¢ok boyutlu yapisina dikkat ¢ekilmistir.
Literatiirde orgiitsel vatandaglik davranisinin yapisi ve boyutlar1 hakkinda fikir
birligine varilamadigi goriilmektedir (Podsakoff vd., 2000: 513-516). Literatiir
incelendiginde OVD’nin iki boyuttan yedi boyuta kadar farkli sekillerde

siiflandirildig goriilmektedir.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin  boyutlandirilmasma yonelik ilk
caligmalar1 yapan Smith, Organ ve Near (1983) yapilandirilmis miilakat
yontemi ile yoneticilere hangi davranmiglarin ekstra rol davranisi oldugunu
sormuslar ve daha sonra buna uygun olarak hazirladiklar1 bir anket ile astlarini
degerlendirmelerini istemislerdir. Elde edilen verilere uyguladiklar1 faktor
analizi sonucunda iki ayr1 faktor elde etmislerdir. Birinci faktér yardim etme
(6zgecilik) ya da digerlerini diisiinme boyutu, ikinci boyut ise genellestirilmis

uyum boyutu olarak adlandirilmistir (Al-Zu’bi, 2011: 223).

O’Reilly ve Chatman (1986) orgiitsel vatandaslik davranisini gorev ve
ekstra rol davranisi olarak iki boyutta siniflandirmistir. Williams, Podsakoff ve
Huber (1986) OVD’m 6zgecilik, kisiliksiz biling ve katilim olarak ii¢ boyutta
smiflandirmislardir (Akt. Schnake, 1991: 735-739).

Organ (1988) ekstra rol davranist tanimini gelistirerek “Orgiitsel
vatandaslik davranigi” kavramini ortaya koymus ve OVD’m 6zgecilik, sivil
erdem, vicdan sahibi olma, nezaket ve sportmenlik olmak {izere bes boyutta ele

almigtir (Organ, 1988: 1-4).

Farh vd (1997) OVD’'m orgiit ile 6zdeslesme, oOrgiit arkadaslarina

yonelik 6zgecilik, vicdan sahibi olma, iiyeler arasindaki uyum ve Orgiit
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kaynaklarini1 koruma seklinde bes boyutta incelemislerdir (Farh vd., 1997: 421-
444).

Podsakoff vd. (2000) ise orgiitsel vatandaglik davranisini yardim etme
davranisi, sportmenlik, Orglitsel sadakat, orgiitsel itaat, bireysel insiyatif, sivil
erdem ve kendini gelistirme olmak lizere yedi boyut altinda agiklamislardir
(Podsakoff, 2000: 513-563).

Graham (1991)’1n orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlart ii¢ tanedir ve
gelistirdigi politik felsefe yaklasimini oOrgiitsel boyuta uyarlamistir. Bu
boyutlar; orgiitsel itaat, orglitsel sadakat, orgiitsel katilimdir.

Literatiiriin incelenmesi sonucu OVD’nin boyutlari ile ilgili bir uzlasma
bulunmamaktadir. OVD ile ilgili birgok arastirmaci ¢esitli boyutlar &ne
stirmislerdir. Literatlirde en ¢ok Organ’in (1988) bes ve Podsakoff vd. (2000)

yedi boyuttan olusan orgiitsel vatandaslik davranist kullanilmaktadir.
2.4.1. Organ’in (1988) Boyutlari

Graham’m “OVD’nin babasi” olarak nitelendirdigi Organ’in yaptigi
boyutlandirma, bu konu ile ilgili literatiirde en yogun kullanilan boyutlandirma
olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Graham, 2000: 62). Literatiir incelendiginde
yapilan boyutlandirmalarin birbirine benzedigi ve Organ (1988) tarafindan
yapilan tanimlamalarla da ortiistiigi goriilmektedir (S6kmen ve Boylu, 2011:
149).

Organ’mn yaptigi siniflandirma  cergevesinde OVD’nin  boyutlar
incelenmistir (Graham, 2000: 62). Bu boyutlar sunlardir (Organ 1988) :

1) Ozgecilik (Altruism),

2) Vicdanlilik (Conscientiousness),
3) Nezaket (Courstesy),

4) Centilmenlik (Sportmanship),
5) Sivil Erdem (Civic Virtue),
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Boyutlar igerisinde nezaket ve 6zgecilik ¢aligma arkadaslarinin yararina
bir davranis olarak goriiliirken, bilingli olmak, centilmenlik ve erdemli olmak
direkt olarak orgiitiin yararina goriilmektedir (Williams ve Anderson, 1991,

Kidwell ve ark., 1997, Podsakoff ve ark., 2000).
1) Ozgecilik

Ozgecilik; en azindan bir diger kisiye yarari olabilen, goniillii olarak
gerceklestirilen ve kisinin hemen bir 6diil elde etme beklentisiyle
giidiilenmedigi davranislar olarak tanimlanmaktadir (Karadag ve Mutaf¢ilar,
2009: 77). Ozgecilik, diger kisilere yardim etmeye ya da isle ilgili sorunlarin
ortaya c¢ikmasini engellemeye yonelik olarak ortaya ¢ikan gonilli

davraniglardir (Organ ve Konovsky, 1989: 157; Podsakoff vd., 2000: 516).

Yardim edici davranis olarak da adlandirilan bu davranis bigimi orgiitte
isle ilgili ortaya ¢ikan problemlerde diger ¢alisanlara karsiliksiz olarak yardim
etmeyi ifade eder. Ozgecilik, calisanin goniillii olarak isle ilgili problemlerde
mesai arkadasina yardim etmesi, yol géstermesi, bilgi birikimini paylagsmasini

iceren davraniglardir (Organ, 1990: 96).

Bu davranis tanimda oldugu gibi yardimin goniillii olmast ve isletme
veya isle ilgili olmasi 6nemlidir. Bu davranisa ise yeni baslayan ¢alisana
bilemedikleri konu veya konularda yardim etme, isi ¢ok olan calisana destek
verme, ise gelmeyen calisanin islerini listlenme, departmanin iyilesmesi i¢in
yenilik¢i fikirler tiretme gibi davraniglar 6rnek verilebilir (Organ, Podsakoff,

2000; 248).

Ozgecilik boyutunda iiyeler, kendi isyiikii iizerine 6diil veya emir
beklemeksizin ve yapmadigi taktirde ceza olmayacagini bildigi halde
arkadaslarmin isyiikiinii {istlenmektedir. Ozverili olma orgiit igindeki iiyeler
veya is gruplart arasindaki isbirligine yonelik davramislarin goniillii olarak
gelismesine katkida bulunmaktadir. (Ozgecilik boyutu ile) Dolayisiyla orgiit
icerisinde meydana gelebilecek catigsmalar ve gerginlikler azalmakta, boylece
iiyeler birbirlerine yardim etmekte, birbirleriyle iyi iligkiler kurmakta ve orgiite

yakinlasmaktadir.(Ozgecilik boyutu) 6zverili olma potansiyel olarak bireylerin
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performanslarmi gelistirerek grup verimliligine katkida bulunurlar (Olgiim
Cetin, 2004: 20). Bunlarin yaninda orgiit kaynaklari, orgiitiin varligini koruma
ve siirdiirmeye yonelik sorunlara aktarilmak yerine, orgiitiin liretimini artiracak

amaclar i¢in kullanilabilmektedir (Podsakoff vd., 2000: 518).

Genel olarak yardimlasan birey iyi bir vatandastir goriisii hakimdir. Bu
bakimdan, orgiit i¢inde bilgi paylasimi ve bilgi edinim orani artacaktir.
Dolayisiyla orgiit i¢cinde yardimlagma, hem orgiite yeni katilan birey hem de
eski calisanlar acisindan onemli bir avantajdir (Ozdevecioglu, 2003: 119).
Calisanlarin disarida ortaya cikan ve isle ilgili olmayan sikintilarina saglanan

destek ise 6zgecilik boyutunun disinda tutulmaktadir (Celik, 2007: 128).

Ozgeci kisiler, karsilarindakiler problemle karsilastiklarinda, yardima
ihtiya¢ duyduklarinda ya da yardim aradiklarinda onlara yardim etmek icin
fazladan ¢aba harcamaktadir (Smith vd., 1983: 653-663). Sergilenen bu yiiksek
yardimci olma davranigi, orgiit igindeki is akisinin daha yumusak akmasina ve
hem yonetsel hem de siire¢ koordinasyonundaki kontroliin minimum diizeye

indirilmesine de katki saglamaktadir ( Boerner vd., 2008: 509).
2) Vicdanhhk

Vicdanlilik, orgiit tiyelerinin asgari rol gereklerinin 6tesinde goniilli
olarak sergiledikleri davranislardir (Farh vd., 2004: 242). Diger bir ifade ile
vicdanlilik, tiyelerinin isleri ve {iistlenilen rolleri ile ilgili yiikiimliiliklerinin
Otesinde davranarak, orgiitiin isleyisine goniillii olarak katkida bulunmalarini

ifade etmektedir (Allison vd., 2001: 284).

Orgiitsel vatandashik davranmisiin  boyutu gerekli olandan fazla
davraniglart yapmayi igeren ve calisanlarin goniillii olarak minimum rol
gereklerinden daha oOtede ortaya koyduklar1 davraniglart icermektedir
(Barkslade ve Werner, 2001: 148; Schnake ve Dumler, 2003: 284; Yoon ve
Suh, 2003: 598; Celik, 2007: 131). Vicdanlilik, disariya kars1 orgiitii 6vme, dis
tehlikelere kars1 savunma ve olumsuz sartlar altinda bile orgiite bagh kalma
anlamlarina gelmektedir. Vicdanl birey; sabirli, diisiinceli ve giivenilir kigilik

ozelliklerini tasimaktadir (Konovsky ve Organ, 1996: 255).

45



Vicdanlilik davranisi, kimse izlemese bile, orgiitiin kural, diizenleme ve
prosediirlerine uyulmasini ve onlarin igsellestirilmesini igermektedir. Gontilli
olarak gerceklesen bu davraniglar gorev alaninda hazir bulunma, molalara
uyma, kurallara uyma ve minimum rol gereklerinden daha ileri davranislari
ifade etmektedir (Farh, Zhong ve Organ, 2004: 242). Vicdanli bir birey bu
tiirden davranig yerine getirirken, suistimal edebilecegi bir ortam olsa ya da
cevrede kendisini gorebilecek kimse olmasa da bu konularda bir 6zentisizlik ya

da dikkatsizlik gostermeyecektir (Demir, 2006: 34; Giiven, 2006: 27).

Bazi yazarlarca kisisel dncelik olarak da tanimlanan bu boyut, en az ya
da genel olarak beklenenin 6tesinde orgiitteki kisilerin isle ilgili davranislar
goniillii olarak tistlenmelerini igermektedir. Bu davranislar bir kiginin gérevini
ya da oOrgiitiin performansin1 gelistirecek sekilde yaraticilik ve inovasyonu;
birinin isini yerine getirmesindeki gayreti ve hevesi; ekstra sorumluluk
almaktaki goniilliliigii ve bunlar yapmakta orgiit i¢indeki diger kisileri tesvik
etmeyi kapsamaktadir. Belirtilen davranislarin tiimii, ¢alisanlarin gorevlerinin

tizerinde ve 6tesindedir (Podsakoff vd., 2000: 524).

Boerner vd. vicdanliligin 6rgiitsel kaynaklarin (zaman, malzeme vs.)
dikkatli kullanim1 anlamina geldigi ve bu nedenle orgiitsel performansa katki
sagladigini  vurgulamaktadir (Boerner vd., 2008: 509). Vicdanlilik
davraniglarina, orgiit {iyelerinin kotii hava kosullarinda bile islerine zamaninda
gelmeye calismalari, ¢cay-kahve ve yemek aralarini dikkatli kullanmalari, orgiit
ici toplantilara diizenli katilmak gibi davranislar ornek gosterilmektedir

(Lepine vd., 2002: 53; Karabey, 2005: 64).

Smith vd. gore, 6zgecilik davranis1 daha ¢ok belirli bir bireye yardimi
isaret ederken, vicdanlilik davranist ise belirli bir kisi icin degil, sistem
yararina olan davranislari ifade etmektedir (Smith vd., 1983: 662). Mesai licreti
verilmedigi halde isi bitirmek icin mesaiye kalma, orgiitiin ve calistig1 boliimiin
kurallarina her zaman uyma, su, elektrik ve yakit gibi Orgiit kaynaklariin

tasarruflu kullanimi bu boyutta yer alan OVD’na &rnek olarak verilebilir.
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3) Nezaket

Orgiit igerisinde yerine getirdikleri islerden dolay1 personelin siirekli
birbirleriyle etkilesim halinde bulunmasi, yaptiklari is veya aldiklar
kararlardan siirekli olarak birbirlerini haberdar etmeleri seklinde olumlu
davraniglar1 ifade etmektedir (Organ, 1988). Digerlerinin islerini etkileyen
davraniglarda bulunurken ya da karar alirken onlara danisarak fikirlerini
ogrenme davranisidir (Becton ve Field, 2009: 1653). Bu sekilde nezaket, orgiit
i¢cinde igboliimiinden kaynaklanan, karsilikli olarak birbirine bagli olan bireyler

arasindaki olumlu iletisimi ifade etmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 121).

Nezaket, isle ilgili problemlerin meydana gelmesini dnlemeye dayali
goniillii ve mesai arkadaslarinin etkilenebilecegi bilgiyi onlarla paylagmasini
iceren davranigtir (Organ, 1990: 96). Bu cer¢evede nezaket boyutu, orgiit
icinde gorevleri ve verecekleri kararlari itibariyle birbirleriyle iletisim ve
etkilesim halinde olan iiyelerin alacaklar1 kararlarda birbirlerine danisma ve
uygulamalarinin sonuglar1 konusunda birbirlerini uyarma gibi davranislar
gostermeleri olarak tanimlanabilir (Deluga, 1995: 2, Giirbiiz, 2008: 53). Bu
nedenle nezaket, problemleri 6nlemede dnemli rol oynar ve zamanin yapici bir
bigimde kullanilmasini kolaylastirir (Basim ve Sesen, 2006: 162). Dolayisiyla
bu boyutta yer alan davraniglarin ortak o6zelligi, herhangi bir sorun ortaya

cikmadan orgiit tiyelerini uyarmak i¢in sergilenen davraniglar olmasidir.

Literatiire ilk kez Organ ve arkadaslarinin (Smith vd., 1983) yaymladigi
calisma ile giren nezaket davranisi, 6zgecilik davranisi ile karistirilmaktadir.
Ciinkii her iki davranis da “yardimlagsma” temeline dayanmaktadir. Ozgecilik
ile nezaket davranis1 arasindaki en belirgin fark, yardim etme davranisinin
gerceklestirildigi zamanla ilgilidir. Ozgecilik davranislari, problem ortaya
ciktiktan sonra ¢oziim asamasinda ortaya ¢ikan anlik davranislardir. Nezaket
davraniglar1 ise, daha Once, problemlerin Onlenmesi i¢in alinmasi gereken
tedbirlerin 6ngoriilmesi ve icrasi sathasinda ortaya ¢ikan, davraniglardir (Celik,
2007: 130).
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4) Centilmenlik

Centilmenlik, oOrgiit i¢cinde bireyler arasinda gerginlik yaratacak her
tirliic olumsuzluklart hos gormeyi ifade eder (Organ and Ryan, 1995: 782).
Baska bir ifadeye gore centilmenlik, Orgiitteki calisanlar arasinda gerginlik
olusturabilecek her tlirlii olumsuzluklar1 gérmezden gelme, kii¢iik sorunlari
bliylitmeme veya sikayet etmeden sorunlarin 6nlenmesini igeren davraniglar

olarak ifade edilmektedir (Yesiltas ve Keles, 2009: 22).

Centilmenlik davranisina gore calisan; sorunlart gereksiz yere
biiyiitmekten, zamaninin ¢ogunu isle ilgili sorunlardan yakinarak gecirmekten,
is arkadaslarina saygisizca davranmaktan ve benzeri davranislarda kaginmakta
kisaca centilmence davranislar sergilemektedir (Organ, 1988; Organ, 1990). Is
arkadaslarina saygili olmanin yani sira, orgiitiin imajin1 ve faaliyetlerini orgiit
disinda savunmak da bu boyut altinda degerlendirilebilecek davranislara 6rnek
olarak verilebilir (Giirbiiz, 2006: 56). Bu davranis bicimi, orgiitteki olumlu
cabalar lizerine harcanan zamani arttirmakta; olumsuzluklara karsi olumlu

yaklagimlar tercih etmektedir (Giiven, 2006: 28).

Orgiitte centilmenligin eksikligi halinde, isgdrenlerin organizasyona
kars1 hissettigi baglhilik duygusu azalacak ve is yeri atmosferi bozulacaktir.
Bagliligin azalmasi1 ve olumsuz isyeri atmosferi, iggdrenlerin verimini de
olumsuz yonde etkileyecektir (Cinar Altintas, 2003). Boerner vd., centilmen
calisanlarin gorevlerini yerine getirirken, daha az dikkatleri dagilacagi i¢in
orgiitsel performansi artirabileceklerini ileri siirmektedirler (Boerner vd., 2008:
509).

5) Sivil Erdem

Sivil erdem, calisanin isletmenin isleyisine karsi sorumluluk duymasi,
isletmeyle ilgili diisiincelerini dile getirip, fayda saglayici katkilarda bulundugu
davraniglar olarak tamimlanabilir (Organ, 1990: 96). Orgiitte yonetime
katilmanin en uygun ve yerinde uygulamalarim1 ve orgiite karsi list diizeyde
ilgiyi ya da bir biitiin olarak orgiite baglihig ifade etmektedir (Ackfeldt ve
Coote, 2000: 218). Bu davranis boyutu, yonetime aktif olarak katilma (6rnegin,
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toplantilara katilma, politika tartismalarinda bulunma, kurumun takip edecegi
strateji hakkinda disiincelerini ifade etme.), tehditler ve firsatlara yonelik
cevreyi izleme (Ornegin, sektorde kurumu etkileyebilecek degisiklikleri takip
etmek), orgiitiin ¢ikarlarin1 gézetme (6rnegin, yangin tehlikelerini ve kuskulu
durumlart rapor etme, kapilart kilitleme) gibi konulardaki isteklilik ile
gosterilebilir.S6z konusu davranislar kisinin biitiiniin parc¢ast olma konusundaki

farkindaligin1 yansitmaktadir (Podsakoff vd., 2000: 525).

Boerner vd., oOrgiitsel eylemin ek mesleki egitimlere katilma, is
arkadasinin gelistirilmesi icin Oneriler yapma gibi konulardaki goniilliligi
icerdigini ifade etmektedirler (Boerner vd., 2008: 509). Sivil erdem boyutu
kapsamindaki davranislarin miisteri sikayetlerinde azalmaya ve Orgiitsel
performans diizeyinde artisa neden oldugunu gostermektedir (Lo and

Ramayah, 2009: 49).
2.4.2. Podsakoff, MacKenzie, Paine , Bachrach (2000) Boyutlari

Philip M. Podsakoff, Scott B.Mac Kenzie, Julie Beth Paine ve Daniel
G.Bachrach, 2000 yilinda yayinlamis olan c¢alismalarinda vatandaslik
davranigina benzeyen kavramlara artan ilgiye ragmen literatiirde bu kavramin
boyutlari ile ilgili oy birliginin az oldugunu vurgulamiglardir. Yapmis olduklari
literatiir taramalarinin sonucunda da vatandaslik davranisinin tanimlanmis olan
otuza yakin tlirii oldugunu belirtmistir. Onlar bu davranislar1 kendi aralarinda

yedi boyuta ayirmislardir (Podsakoff, 2000: 516).

1) Yardimlasma Davranis1 (Helping Behavior)
2) Centilmenlik (Sportsmanship)

3) Orgiitsel Baglilik (Organizational Loyalty)
4) Orgiitsel Uyum (Organizational Compliance)
5) Bireysel Inisiyatif (Individual Initiative)

6) Sivil Erdem (Civic Virtue)

7) Kendini Gelistirme (Self Development)
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1) Yardimlagsma Davranisi

Yardimlasma davranisi, diger kisilere is ile ilgili problemlerde gontillii
olarak yardim etme veya problemlerin ortaya ¢ikmasini1 6nleme ¢abalarini ifade
etmektedir. Tanimdaki is ile ilgili baskalarma yardim etmek, Organ’in
Ozgecilik (altruism), baris¢cil ve yardimct olma, Graham’in kisilerarasi
yardimlasma, Williams ve Anderson’un bireylere yonelik OVD, Van Scotter
ve Motowidlo’nun isleri kolaylastirma (facilitation), Goerge ve Brief, George
ve Jones’un bagkalarina yardim etme boyutu ile benzerlik gostermektedir

(Podsakoff, 2000: 516-517).

Iki boliimde ele alinabilecek yardimetme davramisin ilk kismi olan
0zgecilik, bir orgiitte calisanlarin sorunlar karsisinda dogrudan ve kasith olarak
belirli bir kimseye yardim etmesini ifade etmektedir. Agir is yiikii olan is
arkadasina yardimci olmak, hastalanan bir meslektaginin yerine bakmak bu tiir
davranislara Ornektir. Ozgecilik, bireysel diizeyde bir davranis olmasima

ragmen, sonugta bundan orgiit yarar saglar (Schnake ve Dumler, 2003).

Tanimin ikinci bolimii ise Organ’in caligma arkadaslari i¢in problem
yaratacak durumlar1 6nlemek icin tedbir almak yoluyla digerlerine yardim
etmeyi iceren ‘“nezaket” kavramini icermektedir. Nezaket duygusal acidan
istikrarlilig1 koruyarak ¢atigsmalar1 6nler. Gorevler konusunda onceden iletigimi
saglayarak islerin yilirimesini kolaylastirir. Organ, 6nceden haberdar etme,

bilgi aktarma, hatirlatma gibi davraniglar1 6rnek gostermistir.
2) Centilmenlik

Literatiir icerisinde OVD’nin boyutlarindan centilmenlik boyutuna daha
az 1ilgi gosterilmistir. Podsakoff ve ark.(2000)’na gore “iyi centilmenler”
digerleri tarafindan rahatsiz edildiklerinde yalnizca sikayet etmemekle
kalmazlar, hatta mevcut durumla ilgili olumlu tutumlarda gelistirmeye
caligirlar, onlarin onerileri digerleri tarafindan izlenmedigi zaman giicenmezler,
i gruplarinin 1iyiligi i¢in kendileriyle ilgili kisisel Oncelikleri feda etmeye

isteklidirler ve kendi kisisel fikirlerini uygulamayi reddederler.
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3) Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel sadakat boyutu, calisanin isletmeye karsi sadakatini gdsteren
davramiglar1 igermektedir. Isletmenin olumlu itibarin1 yaymak, isletmeyi
korumak, isletmenin varligint korumak, isletme kurallarin1 kabul etme ve

onlara uymak gibi davraniglar bu boyuta 6rnek olarak gosterilebilir (Podsakoft,
2000: 517).

4) Orgiitsel Uyum

Orgiitsel uyum boyutu yéneticiler tarafindan izlenmese bile orgiitsel
kural, yonetmelik ve prosediirlerin kisi tarafindan kabul edilmesi, uyulmasi ve
uygulanmas1 sonucunda bunlara diirlist bir sekilde baglanilmasi seklindeki
davraniglart ifade etmektedir. Bu davranis her zaman sirket kurallarina uyma
seklinde calisanlarin sadece kendisinin yapmakla kalmayip diger ¢alisanlardan
da bekledigi bir davranis olmasindan dolayr OVD’nin bir boyutu olarak kabul
edilmistir (Podsakoff vd., 2000: 518).

5) Bireysel Inisiyatif

OVD’nin bu boyutu; calisanin gérevini yerine getirmesinde, orgiit
performansinin  arttirnllmasinda,  ¢alisanin  igini  siirdiirmesinde  ve
tamamlanmasinda, isiyle ilgili fazladan ¢aba ve gayret gostermesinde, goniillii
olarak fazladan sorumluluk almasinda, orgiitteki diger ¢alisanlari
cesaretlendirmek icin yaptig1 faaliyetlerde, yaraticilik ve tasarim gelistirmede
goniillii olmasin1 icermektedir. Bu davranislarin hepsinde paylasilan fikir

calisanlarin gorevinin iistiinde ve 6tesinde ¢alismasidir.

Bu boyutta yer alan davraniglarin bigimsel rol davranislarindan ve

gorev tanimlarindan ayirmanin zor oldugu kanisina varmislardir (Podsakoff

vd., 2000: 517).
6) Sivil Erdem

Graham’m (1991) calisanlarin ¢alistiklar1 isletmede bir vatandas olarak

sorumluluklarinin tartismasindan ortaya ¢ikmistir. Erdemlilik orglite kars1 bir
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biitiin olarak baglilik veya iist seviyede ilgilenme sunar. Erdemlilik boyutuyla,
calisanlarin aktif olarak yonetime katilmasi, destek olmak, ¢ikarlarin1 gdzetmek
gibi davranislarini igerir. Bu davraniglara 6rnek olarak; goniillii olarak isletme
stratejisi ile ilgili diisiince ve fikirlerini dile getirme olabilir. Bu boyut Organ
tarafindan sivil erdem, Graham tarafindan orgiitsel katilim, George ve Brief

tarafindan da orgiitii koruma olarak tanimlanmistir (Podsakoff vd., 2000: 525).
7) Kendini Gelistirme

Calisanlarin  bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirebilmek icin
gosterdikleri goniillii davranislart icerir. Ileri diizey kurslar1 arastirip bunlardan
yararlanmak, bireysel ¢aligma alanindaki son gelismeleri izlemek, 6rgiite katki
saglamak icin yeni becerileri kazanmak bu boyuta verilebilecek 6rnek

davraniglardandir (George ve Bief, 1992: 112).

Kisisel gelisim literatiirde ampirik olarak dogrulanmasa da teorik olarak
diger boyutlardan farkli goriilmekte ve orgiitsel etkinlige daha farkli yollardan
katki sagladig1 sanilmaktadir.

2.5 Orgiitsel Vatandashk Davramisi’nin Orgiitsel Sonuclar:

Orgiit i¢in fayda saglayan ancak herhangi bir emir veya direktife dayali
olmayan davramslar, calisanlarin big¢imsel rol davramslarindan farklilik
gosterir. OVD, orgiitsel yasamda bireylerin is tatminleri, motivasyon diizeyleri,
performanslari, moralleri ve Orgiitsel bagliliklar1 ile yakindan ilgilidir.
Calisanlarin vatandaslik davranigi arttikca orglitteki is basarim diizeyi de
yiikselecektir. Yoneticiler i¢in bireylerin is bagarim diizeylerinin yilikselmesi

amaglara ulagmasi yolunda 6nemli bir unsurdur.

OVD organizasyon icinde temel olarak iic noktada orgiit yasamini

etkilemektedir. Bunlar:

1) Bireylerin vatandaslik davraniglarinin oOrgiit igerisinde yardimlagma
egilimini arttirmasidir (Niehoff, 2002: 4).Yardimlasan birey iyi bir
vatandastir, goriisii hakimdir. Bu bakimdan, orgiit igerisinde bilgi

paylasimini ve bilgi edinim oranini artiracaktir. Yardimlasma, hem

52



orgiite yeni katilan bireyler agisindan hem de eskiden beri calisan

bireyler agisindan 6nemli bir avantajdir.

2) Calisanlarin sorumluluk duygularinin gelismesidir (Slaugher, 1997: 76).
Ciinkii, vatandaslik davranigt orgiitii diisiinmeyi, Orglitiin yaninda
olmay1 ve gerektiginde orgiit icin ¢esitli ekstra fedakarliklar yapmay1
gerektirmektedir. Sorumluluk duygusunun calisanlarda gelismesiyle,
Orgiitiin amaglarina ulagsmasi kolaylasmaktadir. Calisanlarin yetkilerini
belirli sorumluluk c¢ergevesinde kullanmasi, Orgilit igerisinde
yoneticilerin denetimlerini kolaylastiracak ve bireysel 6zdenetimi

artiracaktir.

3) Calisanlarin pozitif tutumlari ile ilgilidir. Bu pozitif diisiince orgiit
icinde bireylerin is basarim diizeylerini etkileyecektir (Fisher, 1990:
609). Elbette calisanlarin pozitif diisiinmelerinin tek nedeni vatandaslik
davranig1 degildir, pek cok nedenle bireyler pozitif diislinceye veya
tutuma sahip olabilirler. Pozitif diislince is basarimini degil, diger orgiit
tiyeleri ile 1yi ge¢inmeyi ve olaylara pozitif yaklagmay1 da beraberinde

getirir (Ozdevecioglu, 2003: 119-120).

Orgiit yasaminda bireylerin ve orgiitlerin amaglarinin  birlikte
gerceklestirilmesi  yoneticiler igin temel hedeflerden biridir. Orgiitiin
amaglarina ulasirken, bireyleri de amaglarina ulastirmasi, bireylerin kendi
amaglarina ulasirken oOrgiitii de amaglarina ulagtirmasi orgiit hayatinin temel
gereklerindendir. Bu bakimdan, OVD bireysel ve orgiitsel amaglara ulasmada
dengeleyici bir unsurdur. Bir toplumun gelismesi ve gelisen caga ayak
uydurmasi o toplumda yasayan insanlarin sorumlulugunda ise, bir orgiitiin
gelismesi de o orgiitte yasayan insanlarin sorumlulugundadir. Orgiitiin rekabet
avantaji elde etmesi, Ogrenen bir kimlige kavusmasi, c¢evresine ayak
uydurabilmesi bireylerinin sadakatine, ¢calismasina, 6zverisine ve bagliliklarina
baghdir. Genel olarak ifade edildiginde basar1 iyi vatandas olmak demektir.
Orgiitsel ~etkinlik acisindan  olumlu  davramslart  yapmak, olumsuz
davramglardan kaginmak, OVD’ni1 etik inanci ile baglantili bir olgu haline

getirir (Bingol vd, 2003: 495). Ciinkd, iyi vatandaslar dogru olan davranislari
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yapar. O halde OVD’nin érgiitsel yasamda etik degerlere bagliligi artiric1 etkisi
de bulunmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 120).

OVD’nin orgiite sagladigi baslica katkilar1 su sekilde siralanabilir
(Podsakoff ve MacKenzie, 1997: 138):

e Calisan ve yonetim iiretkenligini arttirir,

e Kaynaklarin daha iiretken amaglarda kullanilmasini saglar,

e Kit kaynaklar1 yalnizca fonksiyonlarin devamini saglama gereksinimini
azaltir,

e (Calisma gruplan igerisinde ve farkli gruplar arasinda faaliyetlerde
isbirligine yardimei olur,

e Orgiitin en iyi calisanlar1 kendine ¢ekme ve biinyesinde tutma
kabiliyetini gii¢lendirir,

e Orgiitiin performansimin istikrarmi arttirir,

e Orgiitin ortamdaki degisikliklere daha etkin bir sekilde uyum
saglamasina yardimci olur ve bu baglamda Orgiitsel basariya katkida

bulunur.

2.6 Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki
Tiski

Son donemlerde farkli liderlik bigimleri arasinda Onem kazanan
hizmetkar liderlik, ahlaki anlayisa verdigi biiyiilk onem, insani degerlerin
merkeze konmasi, liderin ¢alisanlara insan oldugu igin deger vermesi, liderin
gerektiginde geri plana g¢ekilerek calisanlarinin basarmasina izin vermesi vb.
anlayiglar1 ile diger liderlik bigimlerinden farklilik gdsteren bir konu

olmaktadir.

Hizmetkar liderlik modern diinyada ortaya ¢ikan, liderlerin takipgilerine
kars1 sorumlu oldugu diislincesine dayanan ve tarihi antik donemlere kadar
uzanan bir anlayistir (Davies, 2007: 37). Hizmetkar liderler, onlar1 izleyenlerin
yeteneklerini,  becerilerini,  ihtiyaglarimi, arzularmi = amaglarin1  ve

potansiyellerini anlamak i¢in bire bir iletisime itimat etmeli, karar verme
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stirecine digerlerinin katilimint saglamaya c¢aligilmalidir (Liden vd., 2008:

162).

Hizmetkar liderler giiclii bir sekilde etik ve yardimsever davranislariyla,
orgiitsel hayatin kalitesini ve karsilikli yardimseverligi arttirirken, ¢alisanlarin

gelisim diizeylerini de ylikseltmelidirler (Spears, 2010: 25).

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile hizmetkar liderlik kavramlari birbirini
etkileyen, son derece Onemli, yakindan iliskili kavramlardir. Calisanlar
dinleyen ve onlara deger veren, onlar1 her konuda destekleyen diiriist,
giivenilir, etkili iletisim ve empati kurabilen, orgiitsel adalete dnem veren,
hosgoriiye dayali huzurlu bir ¢alisma ortami yaratmaya calisan, hizmet etme
amactyla hareket eden hizmetkar liderler Orgiitsel vatandaslik davranisinin

gelistirilmesinde onemli rol iistlenmektedirler.

Orgiitsel Vatandashik Davraniginin gelistirilmesinde hizmetkar liderlik
davraniginin  rolii ve etkisi biyiiktiir. Hizmetkar liderlikte temel amag
calisanlarina hizmet ederek Ornek olmak, kendini calisanlardan farkli
gormeyerek calisanlarinin mutlulugunu esas olarak onlarin goniillii olarak
(exstra rol davranisi) gergeklestirdikleri orglitsel vatandaslik davranisina temel

olusturmaktadir.
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3. HIZMETKAR LIDERLIGIN ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISININ ETKIiSINE YONELIK ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Konusu

Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisinin
Istanbul ilinde bulunan Besiktas Belediyesi’'nde faaliyet gosteren, yerel

yonetimlerde Oncii bir belediye kapsaminda ampirik olarak belirlenmesidir.
3.2. Arastirmanin Amaci ve Kapsam

Calismanin amaci, hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandaslik arasindaki
iliskiyi ortaya koyarak; orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya c¢ikmasinda
hizmetkar liderlik algisinin katkisini tanimlamaktir. Belediyelerde ¢alisan
personelin, basta belediye baskanlarinin ve daha sonra diger yoneticilerini ne
derece hizmetkar bir lider olarak algiladiklarini belirlemektir. Belediyelerdeki
yoneticilerin  (Bagkan, Baskan Yardimcilari, Midiirler) sergileyecekleri
hizmetkar liderlik davranisi, personelin kurumdaki davranis ve tutumlarinm

etkileyecek, onlarin daha etkili ve verimli ¢aligsmalarini saglayacaktir.

Tez ¢alismasi1 kapsaminda, hizmetkar liderlik ve orgiitsel vatandaslik
konular1 arasindaki iliski ortaya konmaya g¢alisilmistir. Elde edilen bulgular,
teorik incelemeler ve bu alanda yapilmis diger calismalarla birlikte ele alinarak

yorumlanmustir.
3.3. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirmanin kamu sektoriinde calisan kisilerden yalnizca 6rneklem
biiylikliigli kadar ulagsmis olmasi aragtirmanin, birinci smirliligi olarak
belirlenmektedir. Calisma sadece Istanbul igerisinde yalnizca bir belediye de
uygulanmas1 da bir smirlilik olarak ele alinmalidir. Yani uygulama bir
belediyede ¢alisan kayitli personel (memur, is¢i, sozlesmeli personel) iizerinde
yapildig1 i¢in sonuglarin diger belediyelerde ¢alisan personellere genellenmesi

olas1 degildir.
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Arastirma siirecinde soru formlarinin Besiktas Belediyesinde gorev
yapan toplam 489 olmak iizere kayitli calisana (memur, isci, sozlesmeli
personel) ulasilmak istenmistir. Ancak c¢alisanlarin islerinin yogun, bazilarinin
belediye hizmet binasi disinda olmalar1 sebebiyle sadece belirli bir kismindan
geri doniis alinabilmistir. Arastirma 147 kayith ¢alisanin verdikleri cevaplarla

sinirlidir.
3.4. Arastirma Yontemi
3.4.1. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini, Istanbul’da belediyelerde c¢alisan personel
olusturmaktadir. Arastrmanin  Orneklemini Istanbul’da kamu sektoriinde
faaliyet gosteren Besiktas Belediyesinde farkli pozisyonlarda ¢alisan memur,
is¢i, sozlesmeli personel olusturmaktadir. Belediyede kayitli 489 kisi ¢alisiyor
olup, goniilliiliik esasi1 icerisinde arastirmaya katilan 147 kisiden gecerli anket

formu toplanmustir.
3.4.2. Veri Toplama

Arastirmamizda  Olgiim  aract  olarak  anket uygulamasindan
faydalanilmistir. Bu arastirma kapsaminda, hazirlanan anket formlarinin
Istanbul’daki Besiktas Belediyesi’nde galisan kayith personeline uygulanmasi
icin Insan Kaynaklar1 ve Egitimi miidiirliigiinden, Belediye Baskanindan
sifahen izinler alinmistir. Gerekli izinlerin alinmasina miiteakip ilgili birimler
vasitastyla anketlerin dagitimi saglanmistir. Uygulama amaciyla dagitilan 230
anketten 156 tanesi geri donmiistiir. Bu anketlerden hatali olanlar ¢ikarildiktan
sonra, 147 adet anket analize dahil edilmistir. Buna gore geri doniis orant %64

olarak hesaplanmistir.
3.4.3. Ol¢iim Araci

Literatiir taramas1 sonucu hizmetkar liderlik ve oOrgilitsel vatandaslhik
davranigint  6lgmeye yonelik iki ayr1 Olgek kullanilarak anket formu
hazirlanmistir. Anket formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Anketin 6n kisminda

katilimcilara c¢alismanin amacini belirten, katilimlarini saglamaya yonelik
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aciklama bulunmaktadir. Anket formunun birinci bélimiinde c¢alisanlarin
demografik o&zelliklerini belirlemeye yonelik, ikinci boliimde hizmetkar
liderlige yonelik, {iigiincli boliimiinde ise Orgiitsel vatandaslik davranisina

yonelik soru formu bulunmaktadir.
a) Demografik Bilgi Soru Formu

Anket formunun birinci bolimiinde ¢alisanlarin  demografik
Ozelliklerini belirlemek i¢in 7 sorudan olusan bir bolim hazirlanmistir. Bu
boliimde calisanlardan cinsiyet, yas, gérev yapilan boliim, medeni durum,
egitim durumu, gorevi ve kurumdaki calisma siliresi gibi sorulara cevap

vermeleri istenmistir.
b) Hizmetkar Liderlik Olcegi

Ikinci béliimde ; “Hizmetkar Liderlik” dlcegi yer almaktadir. Dennis ve
Bocernea’nin (2005) hizmetkar liderlik 6l¢egi 27 sorudan ve 5 boyuttan (Sevgi,
alcak goniilliiliikk, vizyon, giiclendirme ve giivenilirlilik) olusmaktadir. Bu

Olcek sorulart;
Sevgi Boyutu icin,

Liderim benimle ger¢ekten insan oldugum i¢in ilgilenir
Liderim bana olan sevkatini bana olan tavirlariyla belli eder
Liderim benim i¢in endiselerini, kaygilarini gosterir

Liderim kurumda yiiksek ahlak standartlarini1 gerektiren bir kiiltiir uygular

Alcak Goniilliiliikk Boyutu i¢in,

Liderim benim i¢in kendinden 6diin verdi

Liderim beni savunmak i¢in zorluklara katlanmistir
Liderim kendi meziyetlerine bakmaz

Liderim kendini yliceltmeye ¢alismaz

Liderim cevaplayamadig1 sorularda ¢alisanlara danigir
Liderim kendi basarilarini ilgi odagi yapmaz

Liderimin tavirlarindan algak goniillii oldugu anlasilir
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Vizyon Boyutu i¢in,

Liderim isletmenin vizyonu ile ilgili benim goriislerimi 6grenmek istemistir
Liderim ¢alisanlarin vizyonlarini isletmenin amag¢ ve hedeflerine eklemek
istedigini gostermistir

Liderim, isletmenin ortak vizyonuna iliskin konularda calisanin bagliligimi
amaglar

Liderim igletmenin gelecekte yonetiminin nasil olmasi gerektigi konusunda
diisiincelerimi sorar

Liderim ve ben isletmemiz i¢in agik ve 6z bir vizyon agiklamasi yazdik
Giiclendirme Boyutu i¢in,

Liderim beni umursadigini beni cesaretlendirerek gosterir
Liderim bana yetki vererek beni gelistiriyor

Liderim kontrolii bana veriyor ve sorumluluk sahibi olabiliyorum
Liderim karar vermede bana giivenir

Liderim bana isimi yapmada gerekli olan yetkiyi verir

Liderim sorumluluk gerektiren islerde karar vermeme izin verir
Giiven Boyutu icin,

Liderim benim yolsuzluk yapmayacagimi bilir

Liderim sir saklayabilecegime inanir

Liderimin bana olan giiveni bagliligimi arttiriyor

Liderim benden bilgi almaya acik olusuyla bana olan glivenini gosterir

Liderim bana kars1 giiven iletigsimi kurar

olarak belirlenmistir. ifadelerin dl¢iilmesinde 5°1i likert 6lcek kullanilmistir. Bu

Olcek;
1. Kesinlikle Katilmiyorum
2. Katilmiyorum
3. Kararsizim
4, Katilryorum
5. Kesinlikle Katiliyorum.
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Dennis ve Bocernea (2005), Patterson’un (2003) doktora tezinde
gelistirdigi yedi faktorliin (adanmis ask, tevazu, altruizm, vizyon, giliven,

giiclendirme, hizmet) bes tanesini 6l¢iimleyebilmistir.
¢) Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi

Anketin tgcilincii bolimiinde, Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve
Fetter (1990) tarafindan gelistirilen 20 sorudan olusan Orgiitsel vatandaslik
davranis1 6lgegi kullanilmistir. Orgiitsel vatandashk davranisi diizeyini 6lgmek
amactyla, olcek Podsakoff ve MacKenzie (1989) tarafindan Organ’in (1988)
orgiitsel vatandaslik davranisinin bes boyutuna (digergamlik, vicdanlilik,
centilmenlik, nezaket, sivil erdem) dayali olarak hazirlanmistir. Bu 6lgek

sorulari;
Nezaket boyutu igin,

Herhangi bir 6nemli davranista bulunmadan 6nce ilgili kisilere bilgi veririm.
Karar alirken kararlarimdan etkilenebilecek diger kisilere ve ydneticime
danisirim.

Bagkalarmin haklarimi kétiiye kullanmam

Diger ¢alisanlarin yasayabilecegi sorunlar1 engellemek ve yasamakta olduklari
sorunlar1 ¢6zmek i¢in elimden geleni yaparim

Genelde olaylarin olumsuz yanlarindan ¢ok olumlu yanlarina odaklandigimi

diisiiniiyorum
Vicdanhlik boyutu i¢in,

Ogle yemegi ve molalar1 uzatmak istemem

Hi¢ kimse denetlemediginde bile isletme kurallarina, diizenlemelerine ve
prosediirlerine uymaya ¢aligirim

Ekstra mola almak istemem

Daima dakik olmaya c¢alisirim

Sivil Erdem boyutu i¢in,
Gorevim olmasa bile isletme imajina yardimci olan faaliyetlere katilmak

isterim
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Isletmeyle ilgili toplanti veya aktivitelerle ilgilenir ve bunlara katilmaya
calisirim

Calistigim  isletmenin stirekli gelismesine hizmet edecek faaliyetlerde
bulunurum

Isletme ile ilgili gelismelere ayak uydurmaya calisirim
Centilmenlik boyutu icin,

Sorunlart olduklarindan daha biiyiik gérme egiliminde oldugumu sanmiyorum
Siirekli olarak isi birakmak istediginden s6z eden biri degilim

Gereksiz seylerden sikayet ederek ¢ok zaman harcadigimi diistinmiiyorum
Ozgecilik boyutu icin,

Ise gelmeyen kisilerin islerini yapmaya calisirim

[s yiikii fazla olanlara yardim etmeye caligirim

Isle ilgili sorunlar1 olanlara géniillii olarak zaman ayiririm

Gorevim olmasa bile isletmede yeni ise baslayanlarin isletmeye uyumunda

yardimci olmaya ¢aligirim.

olarak belirlenmistir. ifadelerin 6l¢iilmesinde 5°1i likert 6lgek kullanilmustir. Bu

Olcek;
1. Kesinlikle Katilmiyorum
2. Katilmiyorum
3. Kararsizim
4. Katiliyorum
5. Kesinlikle Katiliyorum.

3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Yapilan caligmalardan yola ¢ikarak bu tezde hizmetkar liderligin
orgiitsel vatandaglhik davranisina etkisi inceleme konusu yapilmistir.

Calismanin modeli asagida sunulmaktadir.
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Tablo 3.1 Arastirma Modeli.

Hizmetkar Liderlik : Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi :
e Vizyon
e Giiglendirme o Nezaket
o Algakgoniilliiliik > e Vicdanlilik
e Giiven e Sivil Erdem
e Givenilirlilik e Centilmenlik
o Ozgecilik

Arastirma modelinde oOrgiitsel vatandaglik davranisi bagimli degisken,
hizmetkar liderlik ise bagimsiz degisken olarak belirlenmistir. Arastirma
modeline bagli olarak ¢alismanin hipotezleri asagidaki sekilde belirlenmistir.
Hi —>  Hizmetkar liderligin orgiitsel vatandaslik davraniglar1 tizerinde
aciklayici katkist vardir.

Hi1  —> Hizmetkar liderlik boyutlarinin orgiitsel vatandaslik davranis
boyutlarindan “nezaket” lizerine pozitif yonlii agiklayici katkisi vardir.

Hi> — Hizmetkar liderlik boyutlarmin orgiitsel vatandaslik davranisi
boyutlarindan “vicdanlilik” iizerine pozitif yonlii aciklayici katkis1 vardir.

His —> Hizmetkar liderlik boyutlarinin orgiitsel vatandaslik davranisi
boyutlarindan “sivil erdem” iizerine pozitif yonlii agiklayici katkist vardir.

His —» Hizmetkar liderlik boyutlarmin orgiitsel vatandaslik davranisi

boyutlarindan “centilmenlik” {izerine pozitif yonlii agiklayici katkisi vardir.

His = Hizmetkar liderlik boyutlarmin orgiitsel vatandaslik davranisi

boyutlarindan “6zgecilik” davranisi iizerine etkisi vardir.

Arastirmada c¢alisanlarin orglitsel vatandaslik davranisi sergilemesinde
hizmetkar liderligin etkisi arastirilacak ve ¢alisanlarin hizmetkar liderlik ile
orgiitsel vatandaglik davranislarinin cinsiyet, yas, egitim durumu bakimindan

farklilagip farklilagmadigi incelenecektir.
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3.6. Verilerin Analizi

Anketi olusturan birinci bdliimde calisanlarin demografik 6zelliklerini

belirlemek i¢in verilerin frekans dagilimi ve yiizdeleri hesaplanmuistir.

Anketin ikinci ve iiglincii boliimlerinde kendi iglerinde giivenilirlilik
analizine tabi tutulmus, daha sonra faktor analizi ve regresyon gibi

istatistiklerle ne derece anlamlilik kazandiklari test edilmeye ¢aligilmistir.

Arastirmada yapilan biitlin analizler i¢in anlamlilik diizeyi 0,05 olarak

kabul edilmis, 0,001 diizeyinde anlamlilik kazanan iliskiler ayrica belirtilmistir.
3.7. Arastirma Bulgulari
3.7.1 Frekans Dagilimina Iliskin Sonugclar

Calisanlar1 tanimak amaciyla anket formunun birinci boliimiinde
caliganlarin demografik 6zelliklerine iligskin sorulara alinan cevaplar frekans
analizine tabi tutulmustur. Elde edilen sonuglar asagida detayli olarak

sunulmaktadir.
3.7.1.1 Cinsiyetle Tlgili Frekans Dagihm

Arastirmaya katilan 147 c¢alisanin cinsiyetleri acisindan yapilan
analizlerin sonucunda katilimcilarin % 57,8’ inin kadin, % 42,2’ sinin erkek
oldugu goriilmektedir. Ankete katilim oranlarmma bakildiginda kadin
katilimcilar 6rneklemin bliylik cogunlugunu olusturmaktadir. Elde edilen

sonuglar Sekil 3.1° de grafik olarak sunulmaktadir.
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Sekil 3.1 Katilimcilarin Cinsiyetine Gore Dagilimi
3.7.1.2 Katihmeilarin Yaslariyla ilgili Frekans Dagilim

Arastirmaya katilanlarin ¢ogunu % 21,1 orani ile 50 yas ve iizeri
calisanlar olusturmaktadir. Bu bulguya gore belediyede c¢alisanlarin
cogunlugunun 50 yas ve iizeri oldugu sdylenebilir. Bu orani, oranlar1 birbirine
yakin olan % 17,7 ile 30-34 yas aralig1 % 17,0 ile 45-49 yas araligi; % 15,6 ile
35-39; % 14,3 ile 40-44; % 12,9 ile 25-29 yas aralig1 takip etmektedir. En
diisiik yas oranin1 % 1,4 ile 20-24 yas grubundaki galisanlarin olusturdugu
goriilmektedir. Katilimcilarin yaslariyla ilgili sonuglar Sekil 3.2 de grafik

olarak sunulmaktadir.
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Sekil 3.2 Katilimcilarin Yaslarina Goére Dagilimi
3.7.1.3 Katihmcilarin Cahstiklar1 Miidiirliiklere Gore Frekans Dagilimi

Kurumda 20 midirlik bulunmaktadir. Katilimcilarin = galigtigi
departmanlarin yogunlugu dikkate alindiginda, calisanlarin fazla goriildiigii
yerler Mali Hizmetler Miidiirliigii, Zabita Miidiirliigi, Temizlik Isleri
Miidiirliigii, Park ve Bahgeler Miidiirliigii, Fen Isleri Miidiirliigiidiir. Ancak
yiizde oranlarina bakildiginda en yogun olan boliimleri % 18,4 Mali Hizmetler
Miidiirliigii ve % 15,0 orani ile Zabita Miidiirliigii olusturmaktadir. Temizlik ve
Fen Isleri, Park ve Bahgeler Miidiirliigiinde ¢alisanlarin biiyiik bir boliimii bina
disinda hizmet verdikleri i¢in katilimcilara ulagilamamaistir. Bu sebepten dolay1
Park ve Bahgeler miidiirliigii ile Fen Isleri Miidiirliigiiniin katilimc1 oram
% 2,7 iken Temizlik Isleri Miidiirliigiiniin oram1 % 2,0’ dir. Katilimcilarin
calistiklar1 boliimlere iligkin dagilimlar Sekil 3.3 te detayli olarak

sunulmaktadir.
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3.7.1.4 Katihmeilarin Medeni Durumlarina iliskin Frekans Dagihm

Medeni durum acgisindan yapilan degerlendirmede katilimcilarin
% 55,8 1 evli, % 42,2 si bekar olarak yasamaktadir. Elde edilen sonuglar
asagida Sekil 3.4’ de grafik olarak sunulmaktadir.
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Sekil 3.4 Katilimcilarin Medeni Durumuna Iliskin Dagilimi

3.7.1.5 Katihmeilarin Egitim Durumuna iliskin Frekans Dagilim

Ankete cevap veren katilimcilarin % 477 si ilkdgretim mezunu,
% 27,9’u lise mezunu, % 19,7’ si onlisans mezunu, % 36,7’ si lisans mezunu,
% 10,9’ u yiiksek lisans programlarindan mezun olduklar1 anlagilmistir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin  egitim seviye bakimindan  biiylik
cogunlugunun lisans mezunlarindan olustugu goriilmektedir. Elde edilen

sonuclar asagida Sekil 3.5’ te grafik seklinde sunulmaktadir.
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Sekil 3.5 Katilimeilarin Egitim Durumuna iliskin Dagilim1

3.7.1.5 Katihmcilarin Gorevine iliskin Frekans Dagilim

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin % 76,9’u memur, % 15,6 s1 isci,
% 7,5’ini s6zlesmeli personel olusturmaktadir. Sonuglar Sekil 3.6° da grafik

olarak sunulmaktadir.
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Sekil 3.6 Katilimcilarin Gorevine iliskin Dagilimi
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3.7.1.5 Katihmeilarin Kurumda Calisma Siiresine iliskin Frekans Dagilimi

Calismaya katilan bireylerin kurumda c¢alisma siiresine bakildiginda
% 30,8 ile 20 yi1l ve tizeri ¢alisma kidemine sahip olduklari dikkat ¢gekmektedir.
Katilimcilarin kurumda ¢alisma siirelerine iliskin sonuglar asagida Sekil 3.7 de

sunulmaktadir.
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Sekil 3.7 Katilimcilarm Kurumda Calisma Siirelerine liskin Dagilimi

3.7.1 Faktor Analizine Iliskin Sonuclar

Faktor analizine gegmeden Once dlgeklere iliskin gilivenilirlilik analizi

yapilmuistir.
3.7.2.1 Giivenilirlilik Analizi

Giivenilirlilik, su ya da bu sekilde hesaplanmis bir korelasyon katsay1
(1) ile belirlenir ve sifir ile bir arasinda degisen degerler alir. Deger (1.00)’e

yaklastik¢a giivenilirligin yiiksek oldugu kabul edilir (Karasar, 2000).

Faktor analizine baglamadan 6nce anket formunda yer alan “Hizmetkar
Liderlik” ve Orgiitsel Vatandaslik Davranis1” 6lgeklerinin genel giivenilirligine
bakilmis ve bu amag¢ dogrultusunda Cronbach Alfa giivenilirlik analizi
uygulanmistir. Olgeklere ait giivenilirlilik sonuglar1 asagida Tablo 3.2. de

toplu olarak verilmistir.
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Tablo 3.2 Giivenilirlilik Analiz Sonuglart

- Toplam Giivenilirlilik
Olgekler Soru Sayisi ()
Hizmetkar Liderlik 27 , 968
Orgiitsel Vatandaslik Davranist 20 , 902

Yapilan giivenilirlilik analizi sonucunda, Besiktas Belediyesinde ¢alisan
147 kisiye uygulanan HL o&lgeginin Cronbach Alfa giivenilirlilik katsayisi
0,968; OVD &lgeginin  Cronbach Alfa giivenilirlilik katsayist 0,902
bulunmustur. Degerler incelendiginde s6z konusu Olg¢eklerin  giivenilirlik

katsayilarinin yiiksek ¢ikmasi “Yiiksek Derece Giivenilir ve Kabul Edilebilir”

oldugu tespit edilmistir.

3.7.2.2 Hizmetkar Liderlik Faktor Analiz Sonuglar:

Anket Formunda yer alan Hizmetkar Liderlik Ol¢egine ait sorularin
(27 adet) faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda % 69,759

aciklayiciliga sahip (toplam varyans) toplam {i¢ faktore ulasilmistir. Elde edilen

faktorler;

e HLFI : Vizyon ve Gii¢lendirme
e HLF2 : Algakgoniilliiliik

e HLF3: Giiven

olarak adlandirilmistir. Bu ti¢ faktdriin KMO degeri 0,931 olarak bulunmustur.
Analizler sirasinda 1. 3. 4. 5. 16. ve 22. Ifadeler (toplam 6 ifade) diisiik
aciklayiciliga sahip oldugundan ya da birden fazla faktor basligi altinda yer
aldigindan kapsam dis1 birakilmistir. Hizmetkar Liderlik 6lgeginin analiz

sonuglarina iligskin detaylar Tablo 3.3’ te sunulmaktadir.
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Tablo 3.3 Hizmetkar Liderlik Faktor Analiz Sonuglari

VIZYON VE GUCLENDIRME

0 :,940 | % Var:27,481 | Ortalama: Faktor agirhg
Liderim isletmenin vizyonu ile ilgili benim goriislerimi 8472
Ogrenmek istemistir. '
Liderim isletmenin gelecekte yonetiminin nasil olmasi

o . . ,761
gerektigi konusunda diigiincelerimi sorar.
Liderim, isletmenin ortak vizyonuna iliskin konularda 714
calisanin baghiligin1 amaglar. ’
Liderim ve ben isletmemiz i¢in agik ve 6z bir vizyon

,689

aciklamasi yazdik.
Liderim ¢alisanlarin vizyonlarini isletmenin amag ve 678
hedeflerine eklemek istedigini gostermistir. ’
Liderim bana yetki vererek beni gelistiriyor. ,617
Liderim bana igimi yapmada gerekli olan yetkiyi verir. ,610
Liderim kontrolii bana veriyor ve sorumluluk sahibi 603
olabiliyorum. '
Lid_erim sorumluluk gerektiren iglerde karar vermeme izin 597
Verir. ’
Liderim karar vermede bana giivenir. 574
Liderim beni umursadigini beni cesaretlendirerek gosterir. 573
ALCAK GONULLULUK

0 :,915 | % Var:22517 | Ortalama :

Liderim kendi basarilarini ilgi odag1 yapmaz. ,839
Liderim kendini yliceltmeye ¢alismaz. ,811
Liderimin tavirlarindan algak goniillii oldugu anlasilir. ,783
Liderim kendi meziyetlerine bakmaz. 142
Liderim cevaplayamadig1 sorularda ¢alisanlara danisir. 673
Liderim beni savunmak i¢in zorluklara katlanmistir. ,563
GUVEN

o:,876 | % Var:19,761 | Ortalama :

Liderim benim yolsuzluk yapmayacagim bilir. ,818
Liderim sir saklayabilecegime inanir. ,800
Liderimin bana olan giiveni bagliligim arttiriyor. ,643
Liderim benden bilgi almaya acik olusuyla bana olan 611
giivenini gosterir. ’
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,931
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 2561,412
Sphericity df 210
Sig. ,000

Yapilan faktor analizi sonucunda Olgegin agikladigi toplam varyans

% 69,76 olup vizyon ve gii¢lendirme boyutlar1 bu toplam varyansin 6énemli bir

kismini olusturmaktadir.
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Tablo 3.3’ de hizmetkar liderlik faktor tablosu incelendiginde iig

3

faktorden en yiiksek agiklayicilifa sahip faktoriin “vizyon ve giliglendirme”
olarak adlandirilan faktér oldugu gorilmektedir. Ayrica ortalamalar
incelendiginde katilimcilarin “Giiven” faktoriine daha ¢ok anlam yiikledikleri

ortaya ¢ikmaktadir.

3.7.2.3 Orgiitsel Vatandashk Davramsi Faktor Analiz Sonuclar

Anket formunda yer alan Orgiitsel Vatandashik Davranis1 6lgegine ait
sorular (20 adet) faktor analizine tabi tutulmustur. Analiz sonucunda % 67,13
aciklayiciliga sahip (toplam varyans) toplam bes faktore ulasilmistir. Elde

edilen faktorler;

e OVDF1 : Nezaket

e OVDF2 : Vicdanhlik
e OVDF3: Sivil Erdem
e OVDF4 : Centilmenlik
e OVDF5 : Ozgecilik

olarak adlandirilmistir. Bu faktoriin KMO degeri 0,856 olarak bulunmustur.
Analizler sirasinda 4. ifade diisiik agiklayiciliga sahip oldugundan kapsam disi
birakilmistir. OVD  &lgeginin  faktdr analiz sonuglarma iliskin detaylar

Tablo 3.4’ de sunulmaktadir.
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Tablo 3.4 Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Faktor Analiz Sonuglar

NEZAKET
a:,816 | % Var:15942 | Ortalama :
Herhangi bir 6nemli davranista bulunmadan once ilgili
o e , 741
kisilere bilgi veririm.
Karar alirken kararlarimdan etkilenebilecek diger kisilere 689
ve yoneticime danigirim. ’
Baskalarinin haklarini kotiiye kullanmam. 671
Diger calisanlarin yasayabilecegi sorunlar1 engellemek ve
yasamakta olduklar1 sorunlart ¢6zmek igin elimden geleni ,663
yaparim.
Genelde olaylarin olumsuz yanlarindan ¢ok olumlu 643
yanlarina odaklandigimi diisiiniiyorum. ’
VICDANLILIK
a:,830 | % Var:15318 | Ortalama:
Ogle yemegi ve molalar1 uzatmak istemem. ,865
Hig kimse denetlemediginde bile isletme kurallarina, 752
diizenlemelerine ve prosediirlerine uymaya c¢aligirim. ’
Ekstra mola almak istemem. ,750
Daima dakik olmaya caligirim. 677
SiVIL ERDEM
a:,844 | % Var:13484 | Ortalama:
Gorevim olmasa bile isletme imajina yardimci olan 845
faaliyetlere katilmak isterim. ’
Isletmeyle ilgili toplant1 veya aktivitelerle ilgilenir ve
,817
bunlara katilmaya caligirim.
Calistigim igletmenin siirekli gelismesine hizmet edecek 613
faaliyetlerde bulunurum. :
Isletme ile ilgili gelismelere ayak uydurmaya calisirim. ,928
CENTILMENLIK
0:,723 | % Var:11,296 | Ortalama:
Sorunlar olduklarindan daha biiyiik gorme egiliminde 822
oldugumu sanmiyorum. ’
Siirekli olarak isi birakmak istediginden s6z eden biri 745
degilim. ’
Gereksiz seylerden sikayet ederek ¢ok zaman harcadigimi 791
diistinmiiyorum. ’
OZGECILIK
o:,737 | % Var:11,0900 | Ortalama:
Ise gelmeyen Kisilerin islerini yapmaya caligirim. (76
I yiikii fazla olanlara yardim etmeye calisirim. (72
Isle ilgili sorunlar1 olanlara goniillii olarak zaman ayirirmm. , 732
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,856
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1310,655
Sphericity df 171
Sig. ,000
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Yapilan faktor analizi sonucunda 6l¢egin agikladigi toplam varyans
% 67,13 olup nezaket ve vicdanlilik boyutlar1 bu toplam varyansin énemli bir

kismini olusturmaktadir.

Tablo 3.4’ de OVD faktér tablosu incelendiginde bes faktorden en
yiiksek aciklayiciliga sahip faktorlerin “Nezaket” ve “Vicdanlilik” oldugu
goriilmektedir. Ayrica ortalamalar incelendiginde, “Nezaket” ve “Ozgecilik”

faktorlerine daha ¢ok anlam yiikledikleri ortaya ¢ikmaktadir.
3.7.3 Regresyon Analizine iliskin Sonuclar

Faktor analizi sonucu elde edilen “hizmetkar liderlik” faktorlerinin
“oOrgiitsel vatandaglik davraniglar1” faktorleri lizerindeki katkisini gérmek tizere
regresyon analizi yapilmistir. Bagimsiz degisken faktorleri olan, Hizmetkar
Liderlik faktdrlerinin, Bagimli degisken faktorleri olan, OVD faktorlerine

katkisin1 gormek lizere regresyon analizi yapilmstir.

Tablo 3.5 Regresyon Analiz Sonuglart

BAGIMSIZ BAGIMLI AD . .
DEGISKENLER DEGISKENLER | R2 F SIG. | BETA | SIG.
. , 487
GUVEN NEZAKET , 232 | 45.046 |, 000 , 000
GUVEN VICDANLILIK ,147 1 26.196 |, 000 391 , 000
GUVEN SIVIL ERDEM ,171 | 31.162 |, 000 421 , 000
GUVEN CENTILMENLIK |,097 | 16.661 |, 000 321 , 000
GUVEN ) B 315 002
ALCAK GONULLULUK OZGECILIK , 269 | 27.811 |, 000 57 011

Tablo 3.5 incelendiginde 6rgiitsel vatandaslik davranisi faktorlerinden;

e Nezaket iizerinde, hizmetkar liderlik faktdrlerinden “giliven” faktoriiniin

pozitif yonde katkis1 oldugu;
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e Vicdanlilik {izerinde, hizmetkar liderlik faktorlerinden “giiven”

faktoriiniin pozitif yonde katkisi oldugu;

e Sivil erdem iizerinde, hizmetkar liderlik faktorlerinden “gliven”

faktoriiniin pozitif yonde katkisi oldugu;

e Centilmenlik {izerinde, hizmetkar liderlik faktorlerinden “giiven”

faktoriinilin pozitif yonde katkis1 oldugu;

e Ozgecilik iizerinde, hizmetkar liderlik faktdrlerinden “giiven” ve “algak

goniilliiliik” faktorlerinin pozitif yonde katkis1 oldugu;

ortaya ¢ikmistir. Ayrica hizmetkar liderlik faktorleri ile orgiitsel vatandaslik
davranig1 faktorleri arasinda yapilan regresyon analizindeki andjusted R square
degerleri incelendiginde OVD faktorlerinden “centilmenlik” diizeyinin diisiik
oldugu dikkat ¢ekmektedir (,097). Analiz sonucunda en yiiksek adjusted R
square degeri OVD faktorlerinden “6zgecilik” ve “nezaket” ile yapilan

analizlerde ortaya ¢ikmugtir (,269: ,232).

Diger yandan beta degerleri incelendiginde Orgiitsel vatandaslik
davranisi faktorlerinden “nezaket”, “vicdanlilik”, “sivil erdem”, “centilmenlik”
ve “Ozgecilik” faktorlerine en fazla katkinin hizmetkar liderlik faktorlerinden

“giiven faktoriinlin yaptig1 goriilmektedir.

Elde edilen bu sonuglardan arastirmanin “ Hi: Hizmetkar liderligin
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 lizerinde agiklayicr katkisi vardir” hipotezinin
kismen dogrulandigi goriilmektedir. Katki saglayan hizmetkar liderlik

faktoriinlin ¢ogunlukla “giliven” faktoriiniin oldugu gortilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu c¢alisma ile ortaya cikarilan sonuglardan yararlanirken, saglikli
degerlendirmelerde bulunabilmek icin arastirma kisitlarimi da dikkate almak
gerekmektedir. i1k olarak hizmetkar liderligin érgiitsel vatandashk davranigina
etkisini daha iyi anlayabilmek icin arastirma evreninin alani genisletilerek,
orneklem boyutu ve sayisi arttirilmalidir. Bunun i¢in arastirmaya Belediyede
memur, is¢i, sozlesmeli personel disinda, dis kaynaktan alinan hizmetlerde
calisan personelinde dahil edilmesi arastirmanin degerlendirilmesinde anlam
kazanabilir. Ayn1 zamanda arastirma kapsaminda sadece Besiktas Belediyesi
ele alindigindan, 6rnekleme diger ilge belediyeler ve Biiyliksehir Belediyesinin

eklenmesi farkli kiyaslamalar1 gergeklestirme imkani saglayabilir.

Bunlarin yaninda, bu g¢alisma bir belediyede uygulandigindan, kar
amact gliden ve gilitmeyen isletmeler, hastaneler, okullar, mahalli
yonetimlerden  katilim  saglanarak, aragtirma genisletilip  sonuglarin

genellenilebilirligini arttirmak miimkiin olabilir.

Uygulamanin temel ¢ikis noktasi, arastirmaya dahil olan Besiktas
Belediyesi kayitli c¢alisanlarinin orglitsel vatandashik davranisi boyutlarini
sergilerken hizmetkar liderlik boyutlarinin etkisini tespit etmektir. Arastirmaya
dahil edilen 147 anketi hizmetkar liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
degiskenlerini tek tek incelemek ve yorum yapmak olduk¢a zor ve karisik
olacagindan, faktor analizi yapilmis ve degiskenler ¢esitli ana basliklar altinda
toplanmistir. Elde edilen veriler incelendiginde calisanlar tarafindan orgiitsel
vatandaslik davraniginin bes boyutunun da sergilenmesinde hizmetkar liderlik
boyutundan algakgoniilliilik ve giiven boyutlarinin  etkili  oldugu
goriilmektedir. Ancak hizmetkar liderlik boyutlarindan olan sevgi, vizyon ve

giiclendirmeyi aciklayan boyut, bu arastirmada ¢cikmamustir.

Arastirma bulgularinin, hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandaglik
davranigina etkisi lizerine yerli ve yabanci literatiirde yer alan sinirli sayidaki

caligma bulgulariyla da uyumlu oldugu ifade edilebilir.
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Hizmetkar 6zellikler gdsteren liderler, geleneksel yoneticilere nispeten
calisanlar lizerinde daha cok etkiye sahip olacaklari, kendilerine daha sadik
takipgiler edinecekleri, daha genis kitleleri peslerinden stiriikleyebilecekleri

degerlendirilmektedir.

Bu calisma ile hizmetkar liderlik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda anlamli, pozitif yonli iliskinin varligin1 ortaya koymustur. Bu
baglamda calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesinde hizmetkar

liderlik davranislarinin katkis1 oldugu ortaya ¢ikmustir.

Hizmetkar liderlik boyutlarinin (algakgoniilliiliik, giiven, giiclendirme,
vizyon, sevgi) sadece baskan, baskan yardimcilari, miidiirler degil; ayni
zamanda yonetici aday1 olan personel tarafindan benimsenmesi énemlidir. Bu
baglamda yoneticilerin ve yonetici adaylarinin belirli donemlerde hizmet igi
egitime tabi tutularak, siireklilik arz eden bir sekilde gelistirilmesi katki
saglayacaktir. Ayni zamanda kamu ve 6zel kurumlarin misyonu igerisinde

hizmetkar liderlik felsefesi yer almalidir.

Calisma sonuglari, hizmetkar liderligin sadece arastirma konusu
belediyede degil, diger belediyelerde de denemeye deger bir model olduguna
iliskin kanaat uyandirmaktadir. Bu baglamda yerel yonetimler (tiim

belediyeler) agisindan olumlu sonuglar dogurabilecektir.

Kamu hizmetleri arasinda belediye hizmetleri 6zel bir konuma sahiptir.
Yerel yonetimlerde calisanlarin etkili ve verimli calismasinda hizmetkar
liderlik davranislarindan giiven ve algakgoniilliilik boyutlarinin  katkisi

onemlidir.

Belediye hizmetlerini gergeklestirmede, vatandasin ihtiyaclarim
karsilamada, calisanlarin kaynaklar1 etkin ve verimli kullanmasinda hig

kuskusuz liderlerin rolii biiytiktiir.

Kiiresellesmenin etkisiyle “Devlet baba” anlayisinin yerini “sosyal
devlet” anlayisinin almasi ile kamu yonetimi sistemimize hakim alan “devlet

ne iretirse vatandas onu kullanir” mantig1 gegerliligini yitirmistir. Bugiin
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gecerli olan mantigin aksamadan islemesi, kaynaklarin verimli ve etkin

kullanilmasina baglidir (Ardi¢ vd., 2004: 63-81).

Etkin ve verimli ¢alisma kosullarmin yaratilmasinda; bu hizmetlerin
sunulmasinda belediye bagkanlart 6nemli rol oynar. Lider kendi giiciinii
arttirma yerine, organizasyondaki tiim iiyelerin kendi potansiyellerinin farkina
varmasini sagladig taktirde, cevredeki firsatlar daha 1yi degerlendirilebilir

(O’toole, internet: 29.01.2012)

Sosyal sermayenin gelistirilmesinde liderin rolii son derece 6nemlidir.
(lider 6nemli bir yere sahiptir.) Sosyal sermayenin gelistirilmesi i¢in isyerinde
giiven ortaminin olusturulmasi, orgiit liyeleri arasinda iletisimi gelistirmek,
tesvik etmek, calisanlarin bir araya gelebilecekleri sosyal ortamlar hazirlamak,

isbirligini 6zendirmek gerekir.

Insanlarm birbirleriyle kurduklari giivene dayali baglantilar ve isbirligi
temelinde etkinlik gostermelerini saglayan sebeke ve topluluklar sosyal
sermayeyi ifade etmektedir.(Cohen ve Prusak, 2001). Insanlarin birbirine
giivendigi, birbirleriyle 6zdeslestikleri ve giiglii sosyal baglarla birbirine bagh
olduklar1 orgiitlerde daha saglikli yapilanma ve daha fazla verimliligin ortaya
cikmas1 beklenmektedir. Liderlerin orgiitlerdeki sosyal sermayelerini koruma

ve arttirma gorevleri kendileri agisindan son derece dnemli bir gérevdir.

Sosyal sermayenin baskin bir 6gesi olan giiven, iligkileri bir arada
tutmada, son derece etkin bir faktordiir. Belediyede liderin calisanlarina giiven
vermesi, c¢alisanlarin liderine giivenebilecekleri bir yapinin olusturulmast bir

zorunluluktur.

Lider aym1 zamanda sosyal sermayeyi canlandiracak, calisanlarina
giiven telkin etme, calisanlartyla siki iligki kurma, ¢alisanlarini benimseyerek
onlara destek olmak vb. davranislarda bulunmalidir. Lider ayn1 zamanda toplu
etkinlikler diizenleyerek, calisanlarin birbirlerini tanima ve birbirleriyle

kaynagma firsat1 saglamalidir. Sosyal sermayeyi korumak i¢in ¢alismalidir.
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Yeni bir kavram olan “hizmetkar liderlik” {izerine son zamanlarda
aragtirmalar yapilmasina ragmen literatiirde ¢ok fazla calisma yer
almamaktadir. Yiiksekogretim kurulunun (YOK) veri tabani tarandiginda
hizmetkar liderlik ile ilgili ancak alt1 adet lisansiistii tez bulunmaktadir.
Hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandaslik davranisina etkisi konusunda ise
YOK veri tabaninda herhangi bir c¢alismaya rastlanamamustir. “Hizmetkar
liderligin  orgiitsel  vatandashik  davramsina  etkisi:  Istanbul  ve
Afyonkarahisar’daki bes yildizl1 otel isletmelerinde bir arastirma” konulu Islet
Arastirmalart Dergisinde (Baytok ve Ergen, 2013); “Hizmetkar liderlik anlayis1
ile orgiitsel vatandaslik davramgmni gelistirmek” (Ker Dinger ve Oksiiz, 2011)
konulu Erciyes lletisim Dergisinde yaymlanmis olmak iizere iki makaleye

ulasilmstir.

Benzer caligmalara bakildiginda; Baytok ve Ergen’in (2013) Istanbul ve
Afyonkarahisar’daki bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin {izerinde
yaptiklar1 aragtirma sonucunda hizmetkar lider davranislarinda bulunanlarin,
calisanlarin  Orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunmalarimi  etkiledigi
goriilmektedir. Yapilan caligmada hizmetkar liderlik boyutlarmi Orgiitsel
vatandashik davranisi iizerindeki etkisi incelendiginde hizmetkar liderlik alt
boyutlarindan olan “giiven”, “gliglendirme” ve “vizyon” boyutlari ile 6rgiitsel
vatandagslik davranis1 diizeyleri arasinda orta diizeyde bir iliski oldugunun
ortaya konmasi ¢calismamiz agisindan bakildiginda “giiven” boyutunun orgiitsel
vatandaslik davranisina anlamli bir iliski de bulunmasi sonucu ile benzerlik
gostermektedir. “Sevgi”, “fedakarlik” ve “algak goniilliiliik” boyutlar1 ile
orglitsel vatandaghik davranisi arasinda anlamli bir ilisgki bulunmamasi,

calismamiza bakildiginda “sevgi” boyutunun ¢ikmamasi, ¢alismamiz agisindan

benzerlik gostermektedir.

Biilent Akyiiz (2012), “hizmetkar liderlik davranislarinin Orgiitsel
adalet, orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ve performans {izerine etkisi: egitim
sektorii tizerine yaptig1 adli aragtirmasinda” hizmetkar liderlik davranislart ile
orglitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki anlamli yiiksek iliskinin tamamen

ortadan kalktig1 goriilmiistiir.
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Ehrhart (2012), hizmetkar liderligin, orgiitsel adalet iklimi iizerine
etkisini incelemis, hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandashik arasinda pozitif
iliski bulmus ve Orgiitsel vatandaslik davramisinin  Onciilii  oldugu

kanitlanmustir.

Bu ¢alismalara ek olarak bazi arastirma bulgularinda, hizmetkar liderlik
ile ¢alisanin orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasinda, anlamli ve pozitif yonlii
iligkiler bulunurken (Ehrhart, 2004; Liden et al., 2008; Neubert, et al., 2008;
Walumbwa Hartnell & oke, 2010; Vondey; 2010); Bambale (2008); Bowie and
Werhare (2005) ve Mc Crimmon (2010) gibi arastirmacilar da, kismi ara
degisken etkisinin olabilecegini vurgulamislardir. Sonug olarak, bu calismada
ortaya c¢ikan bulgularin kurumsal goriisten farkli olarak ortaya ¢ikmasindan

dolay literatiire kayda deger acilimlar saglanmustir.

Ker Dinger, Oksiiz (2011)’ iin de makalelerinde belirttikleri gibi
hizmetkar liderlik ve orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda olduke¢a yakin bir
iliski oldugunu ortaya konmakta ayni zamanda hizmetkar liderler, Orgiitsel
vatandaslik davranisi  konusunda ¢alisanlar i¢in en Onemli Ornegi

olusturmaktadir.

Arastirmanin sonucunda da goriildiigli gibi ¢alisanlarin  Orgiitsel

vatandaslik davranisi sergilemesinde hizmetkar liderlerin 6nemi biiytiktiir.

Yapilan tim bu arastirmalar neticesinde “gliven” boyutunun yapilan

caligmalarla benzer sonuglar gosterdigi anlagilmaktadir.

Calismanin sonucunda c¢alisanlarin orgiitsel vatandaglik davranisi
sergilemesinde hizmetkar liderlik alt boyutlarindan “gliven” ve “algak
gontllilik” boyutlarinin orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasinda
en fazla katkiya sahip faktér oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla liderlerin
calisanlar ile olan iligkilerinde izledikleri tavrin orglitsel vatandaslik davranisi

yaratma konusundaki dnemi ortaya ¢ikmaktadir.
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EKLER

Saymn Katilimel,

Bu anket “Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Etkisi”
konulu bilimsel aragtirma ile ilgilidir. Bu ¢alisma neticesinde elde edilen tiim
veriler, tamamen gizlilik ilkesine bagli kalinarak, isim yazmamiza gerek
kalmaksizin bilimsel olarak kullanilacaktir. Asagida okudugunuz ifade ile
ilgili degerlendirmenizi 1’den 5’e¢ kadar siralamis oldugumuz cevap
skalasindan segerek yapmanizi istiyoruz. Size en uygun gelen ifadenin
altindaki kutucuga (X) isareti koyarak anketimizi uygulayabilirsiniz. Tim
sorular1 bos birakmadan cevaplamanizi onemle rica eder, calismaya vakit
ayirdiginiz i¢in simdiden tesekkiir eder saygilarimi sunarim.

Pinar YILDIZ
DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Cinsiyetiniz? Kadin [] Erkek |

2. Yasmz? 20-24 Yag (1 4044 Yasg L]
25-29 Yas [l 4549 vas O
30-34 Yas L 50 Yag ve Uzeri L
35-39 Yag O

3. Gorev Yapilan Biliim

4. Medeni Durumunuz? Bekar L1 Edi |

5. Egitim Durumunuz? [lkcakeul L1 Onlisans [l
Ortackul ] Lisans O
Lise [] “iksek Lisans [

6. Gorevi Memur [0 Sazlesmeli Memur [
Isci O Dider L

7. Kurumda Cahsma Siiresi 1 ¥Yildan Az ] M-15¥yl ]
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. Liderim benimle gercelten insan oldugum icin ilgilenir.

. Liderim beni umursadigm beni cesaretlendirerek gdsterir.

. Liderim bana olan sevkatini bana olan tavirlaryla belli eder.

. Liderim benim icin endiselerini, kaygilarm gésterir.

Liderim kurumda viiksek ahlak standartlarm gerekdiren bir kiiltiir

" uygular.

. Liderim bana yetki vererek beni gelistirivor.

. Liderim kontroli bana verivor ve sorumbutuk sahibi olabilivorum.

. Liderim karar vermede bana giivenir.

. Liderim bana isimi vapmada gerekdi olan vetlivi verir.

Liderim sorumhiluk gereltiren islerde karar vermeme izin verir.

Liderim igletmenin vizvonu ile ilgili benim g&riglerimi Sgrenmek
istemistir.

Liderim cahsanlarm vizyonlanm isletmenin amac ve hedeflerine

" eldemek istedifini gostermistir.

Liderim, isletmenin ortak vizyonuna iliskin konularda ¢ahsanmn

" baghhgm amaclar.

Liderim igletmenin gelecekte vénetiminin nasil olmasi gerelctigi

" komusunda diisiincelerimi sorar.

Liderim ve ben isletmemiz icin acik ve 6z bir vizyon aciklamasi

" yazdik.

. Lidetim benim icin kendinden édiin verdi.

. Liderim beni savunmak icin zorhiklara katlantmstir.

. Liderim benim yolsuzluk yapmayacagmm bilir

. Liderim sir sakdayabilecegime inanr.

. Liderimin bana olan gitveni baghlgmm arttrrvor.

Liderim benden bilgi almaya acik olsuvla bana olan gitvenini

" glsterir.

. Liderim bana kars: given iletisimi kurar.

. Liderim kendi mezivetlerine bakmaz.

. Liderim kendini viiceltmeye cahsmaz.

. Lidetim cevaplayamadif sorularda cahsanlara damssr.

. Liderim kendi basanlanm ilgi odag vapmaz.

. Liderimin tavirlarmdan alcak goniilli oldugu anlasidir.
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3. BOLUM

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI OLCEGE

Z . ZEe fa R IaZEoa
z [FADELER 22z : ) 5‘1 E %’L
’ 23 3 & & 48
1. Is vitkil fazla olanlara vardim etmeve caligirim. 1 o o o O
1. Ise gelmeven kisilerin islerini vapmaya calistrm. A oo tu
3. Isle ilgili sorunlart olanlara gniilli olarak zaman aviririm. H u o oo
4 Gorevim olmasa bile i3letmede veni ise baslayanlarm isletmeye O O O O O
" uvumunda vardimet olmava calistrim.
. Karar alirken kararlarimdan etkilenebilecek diger kisilere ve O O O O O
" yoneticime danisirim.
6. Bagkalarmn haklarim kotive kullanmam. H u o oo
- Diger calisanlarm vagayabilecegi sorunlari engellemek ve yasamakta  [] O O O O
- olduklar sorunlar cézmek icin elimden geleni vaparim.
< Herhangi bir 6nemli davramsta bulunmadan dnce ilgili kigilere bilen [0 O O 0O O
veririm.
9 Gereksiz seylerden sikavet ederek ¢ok zaman harcadigim N O O O O
' diisinmivorum.
10 Sorunlart olduklarindan daha bivitk gdrme egiliminde oldugumu 0 O O 0O O
| sanmivorum.
11 Stirekli olarak 13 brrakmak istediginden s6z eden biri degilim. H u o oo
" Genelde olaylarm olumsuz vanlarmdan ¢ok olumlu vanlarina 0 O O O 0O
odaklandigim disstiniivorum.
13 Daima dakik olmaya ¢alisirm. b b o oo
14. Ogle yemegi ve molalart uzatmak istemem. 1 o oo O
15, Ekstra mola almak istemem. 0 b b oo
16 Hig kimse denetlemediginde bile isletme kurallarma, N O O O O
_diizenlemelerine ve prosediirlerine uvmava calisirm.
7 Caligtigim igletmenin stirekli gelismesine hizmet edecek N O O O O
~ faalivetlerde bulumurum.
i Gorevim olmasa bile isletme imajma vardime: olan faalivetlere a O O 0O O
katilmak isterim.
19 iglemle}-'le ilgili toplant: veya aktivitelerle ilgilenir ve bunlara O O O O O
 katilmava calisirim.
O g o0 0O O

. Isletme ile ilgili gelismelere avak uydurmava calisirim.
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