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OZET

Hizmetkar liderlik modeli modern liderlik anlayislarindan biridir ve glnumuzin
rekabet yogun kosullarinda isletmelerin devamliligini saglayabilmeleri adina yonetim
kademesi tarafindan tercih edilen yontemler arasindadir. isletmeler agisindan lider,
lider tiye etkilesimi ve orgiitsel giiven gibi kavramlar birbiri ile baglantili ve dnemli
kavramlardir. Calismada kavramlarin birbirleri {lizerindeki etkilerine deginilerek
orglitsel glivenin saglanmasinda ne gibi bir fayda sagladiklariin alt1 ¢izilmistir. Bu
arastirmada, saglik calisanlariin hizmetkar liderlik algilarinin lider-Uye etkilesimi
ve orgutsel glven Gzerine etkisini tespit etmek igin Liden vd. (2015:256) tarafindan
gelistirilen “Hizmetkar Liderlik Olgegi”, Scandura ve Graen (1984:430) tarafindan
gelistirilen “Lider Uye Etkilesimi Olgegi” ve Brashear, Manolis, Brooks (2005:247)
tarafindan gelistirilen “Giiven Olgegi” kullanilmistir. Calismada iilkemizde faaliyet
gosteren Ozel bir saglik grubunda 399 kisiye anket uygulamasi gerceklestirilmis,
calisanlarin hizmetkar liderlik algilari, lider iiye etkilesimleri ve Orgiitsel giiven
dizeyleri Olgimlenmistir. Bu sonuglarda hizmetkar liderlik algisinin lider iiye
etkilesimini pozitif yonde etkiledigi ve giiglii oldugu belirlenmistir (B= 0,87,
t=31,05, r=0,837, p=0,00).Lider iiye etkilesimindeki degisimin %70,8 ‘inin
hizmetkar liderlik algis1 tarafindan agiklandig1 belirlenmistir (R?=0,708). Hizmetkar
liderlik algisinin Orgilitsel giliveni de pozitif yonde etkiledigi ve giiclii oldugu
belirlenmistir (B= 0,91, t=28,05, r=0,791, p=0,00). Orgﬁtsel giivendeki degisimin %
66,5’inin hizmetkar liderlik algis1 tarafindan aciklandig1 belirlenmistir (R?=0,665).
Elde edilen bulgularin sonucglari degerlendirildiginde liderlerin hizmetkar liderlik
algisinin ve lider-liye etkilesiminin orgiitsel gliven diizeyinin yiiksek olmasina katki
saglamas1 nedeniyle saglik yoneticilerinin kurum politikalarin1  ve c¢alisan
etkilesimlerini gozden gecirmelerinin uzun vadeli ve etkin isleyen bir 6rgiit yapisinin

korunmasinda pozitif etki saglayacagi goriilmiistiir.

Anahtar Sozciikler: Hizmetkar liderlik, Liderlik, Lider-iiye, Orgiitsel giiven, Saglik.



SUMMARY

The Effect of Service Leading Perceptions of Health Employees on Leader -
Member Interaction and Orgamizational Relationship

The servant leadership model is one of the modern approaches to leadership and is
one of the methods preferred by the management level in order to ensure the
continuity of enterprises in today's competitive conditions. In terms of enterprises,
concepts such as leader, leader member interaction and organizational trust are
interrelated and important concepts. In this study, the effects of the concepts on each
other are emphasized and what kind of benefit they provide in providing
organizational trust is underlined. In this study, to determine the effect of servant
leadership perceptions of health workers on leader-member interaction and
organizational trust, Liden et al. (2015: 256), “Servant Leadership Scale”, Scandura
and Graen (1984: 430) "Leader Member Interaction Scale” and ”Confidence Scale
Br developed by Brashear, Manolis, Brooks (2005: 247). In this study, 399 people
were surveyed in a private health group operating in our country and servant
leadership perceptions, leader member interactions and organizational trust levels
were measured. In these results, it was determined that servant leadership perception
positively influenced and influenced leader member interaction (B = 0.87, t = 31.05,
r = 0.837, p = 0.00). 70.8% of the change in leader member interaction was
leadership perception (R? = 0.708). It was determined that the perception of servant
leadership also positively affected organizational trust and was strong (B = 0.91, t =
28.05, r = 0.791, p = 0.00). It was determined that 66.5% of the change in
organizational trust was explained by servant leadership perception (R?> = 0.665).
When the results of the findings were evaluated, it was seen that health managers'
review of corporate policies and employee interactions would have a positive effect
on maintaining a long-term and effective organizational structure, since the servant
leadership perception of the leaders and leader-member interaction contributed to the

high level of organizational trust.



Key words: Servant leadership, Leadership, Leader-member, Health, Organizational

trust.

1. GIRIS VE AMAC

Liderlik tanimlarmin temel 6zelligi belirli bir amag¢ adina insanlarin etkilenmesi
ve motive edilmesidir. Glnumuzun liderlik teorilerinden biri olan Hizmetkar liderlik
teorisinde lider ‘‘ben’’ kavramindan siyrilmis, orgiitteki tiim c¢alisanlar ile ‘‘biz’’
kavramini odak noktasina alan, tiim ¢alisanlarla paylagim igine girerek ortak degerler
olusturan, onlart dinleyen, diisiincelerine fikirlerine deger veren, fikir aligverisine
giren ve fikir olusturmalarini saglamak adina calisanlarint motive eden, isletmeler

icin son derece 6nemli ve modern bir liderlik anlayisini yansitmaktadir.

Yapilan calismalar oOrgiit igerisinde faaliyet gdsteren is gorenlerin kendileri
aralarinda ve yonetim kadrosu ile gelistirdikleri pozitif iletisimin, i stresi ve isten
ayrilma durumunu en disiik seviyeye ¢ektigi; is tatmini yaratarak c¢alisma
performansini arttirdiginm gostermektedir. Orgltsel giiven ise 6rgit biinyesinde olan
tiim ¢alisanlarin orgiitten istek ve beklentilerinden yola ¢ikarak orgiitiin bu istek ve
beklentilere verdigi karsilik biciminde nitelendirilebilir. Calisanlarin  Orgutin
kendileri adina dogru kararlar alacagina ve kendilerini magdur etmeyecegine dair

olan algilar1 6rgiitsel giiven kapsaminda yer almaktadir.

Gilinlimiizde isletmeler orgiitsel gliven kavraminin bilincindedir ve bu kavram
uyarinca ¢alisanlariin birbirleri ile iletisimleri, yonetimle ve orgiitle olan iliskileri
baglaminda kurumsallasmis bir yap: icerisinde olmaya gayret gdstermektedir. Bu
sayede giiven, isletme i¢i iligkilerin istikrarli bir bicimde devam edebilmesinde hayati
rol iistlenmekte ve isletmelerin glinlimiiziin yogun rekabet kosullarinda uzun soluklu
ve kalici olmalarini saglamaktadir. Orgiit igerisinde giivenin olusturulmasinda
kuskusuz ki en biiylik sorumluluk liderlere diismektedir. Calismanin temel amaci
orgltsel given ortaminin olusturulmasinda hizmetkar liderlik modeli ile lider Uye

etkilesiminin orgiitsel gliven lizerindeki etkisini bir aragtirma ile ortaya konulmasidir.



2. GENEL BILGILER
2.1. Liderlik Kavram ve Ozellikleri

Liderlik kavrami konusunda giiniimiize dek pek ¢ok calisma gergeklestirilmis
ve liderlik konusu ¢ok farklt yonleri ile irdelenmistir. Liderlik konusunda
gerceklestirilen ¢aligmalarda arastirmacilar liderligi; “6zellikler, siireg, etkilesim, gii¢
iliskisi, yoneticiden ayrildig1 yonler ve etkinlik™ gibi pek ¢ok farkli boyutla ele alarak
konuya netlik kazandirmaya calismiglardir. Liderlik konusunda yapilan ¢alismalarin

temel odak noktasini ise “liderligin etkinligi” konusu olusturmaktadir (1).

Liderlik olgusu hakkinda eski zamanlardan giiniimiize gelen bir ¢ok ¢alisma
gerceklestirilmesine ragmen, bilimsel olarak liderlikle ilgili yapilan arastirmalar
temel olarak 20. Yiizyilda karsimiza ¢ikmaktadir. Bu bilimsel arastirmalarda
arastirmacilarin liderlik olgusuna farkli bakis acilari ve tamimlar getirdikleri

gorulmektedir (2).
Liderlik ile ilgili tanimlardan bazilar1 asagida derlenmistir.
e Liderlik bagka insanlarin davranislarini ve hareketlerini etkileme giiciidiir (3).

e Liderlik, baska insanlar1 belirli bir amac1 hizmet etmek icin odaklayabilme,

onlar1 motive edebilme, kendi istekleriyle kendini takip ettirebilme glcidur

(4).

e Liderlik direktifler veren onemli kararlar alan ve gruplar1 yoneten ozel

kisilerden olusan faaliyetlere yonelik bir yonetim siirecidir (5).

e Liderlik isletme amaglari dogrultusunda belirli bir grubu yo6nlendirebilme

surecidir (6).
e Liderlik, bir kisiyle bir grup arasinda gii¢ ve otoriteye dayali bir iliskidir (7).

e Liderlik, rekabette iistiinliik saglayabilecek bir takimi kurma ve gelistirme

yetenegidir (8).



Gorildiigii lizere liderlik tanimlarmin temel 6zelligi belirli bir ama¢ adina
insanlarin etkilenmesi ve motive edilmesidir. Bu durum liderin temel 6zelliklerinden
biri olan diger insanlar1 etkileyebilme Ozelligine baglidir. Calismanin devaminda

liderlik yaklasimlar1 detayli olarak incelenecektir.
2.2. Liderlik Yaklasimlari

Liderlik ile ilgili yapilan caligmalar arastirildiginda ¢ok sayida liderlik teorisi
gelistirildigi goriilmektedir. Gelistirilen teorileri 3 temel baslik altinda siiflandirmak

mimkundar (2).

2.2.1. Ozellikler yaklasim

Ozellikler yaklasimi temel olarak lideri tanimlayan ve agiklayan en temel
yaklagim olarak kabul edilmekte, liderin sahip oldugu 6zelliklerin onu digerlerinden

tistiin kildig1 esasina dayanmaktadir (9).

Liderlik teorileri arasinda bilinen en eski teori “Ozellikler Teorisi dir. Bu teori
temelde liderin baz1 6zelliklere dogustan sahip oldugu ve bu 6zellikleri sayesinde
digerlerinden ayristigi, onlar1 etkiledigi ve yonlendirebildigi fikri ile olusmustur. Bu

teorinin diger bir ismi de “Great Man Theory” yani Bliylik Adam Teorisi’dir (10).

Ozellikler teorisinin baz aldigi anlayisa gore bir liderin dogustan gelmesi
gereken Ozellikler (11);

Ustlin fiziki ozelliklere sahip bulunma, bilgi ve onu kullanma zekési ve yetenegi
olmasi, yaratict ve diiriist bir kisiligin olmasi, isi basarma ve sorumluluk alma

gudistne sahip olma, sosyal ve katilimei bir ruha sahip olmasidir.

2.2.2. Davramssal liderlik teorisi

Bu teorinin temel dayanagim kisilerin 6zellikleri degil davraniglar
olusturmaktadir. Davranigsal liderlik teorisine gore kisi dogustan gelen 6zellikleri ile

degil liderlik siireci igerisinde gosterdigi davramislarn ile etkili olabilmektedir.



Dolayisiyla liderin sergiledigi tutum ve davranislar, iletisim sekli, olaylara yaklasima,
planlama ve organizasyon yetenegi belirleyici faktordiir (12).

Michigan Universitesi arastirmasma gore lider, asir1 kontrolcii,
cezalandirici ve statiisiinli sonuna kadar kullanmaktan kagimmayan, otoriter
davranslar sergilemektedir. Ohio Devlet Universitesi modeline yonelik lider ise,

yetki devri bilincindedir ve ¢alisanlarini gelistirmek i¢in gayretli davranislar sergiler

(4).

2.2.3. Durumsal liderlik teorisi

Durumsal liderlik teorisinin temel varsayimi liderin davranislarinin iginde
bulundugu duruma gore degisiklik gostermesi gerekliligine dayanmaktadir. Bu
teoriye gore bir liderlik modeli ele alip bu model ile basarili olmak miimkiin degildir.
Dolayistyla modeller durumun gerektigi gibi olusturulmali ve benimsenmelidir.

Lider ancak bu sayede etkin olabilmektedir (13).

Bu model Hersey ve Blanchard (1974,1993) tarafindan ortaya konulmustur.
Farkli durumlarin ortaya ¢ikardigi farkli liderlik davranislari pek c¢ok kosuldan
etkilenmektedir. Liderin karsilikli iletisim kurdugu kisiler arasindaki davranislar,
orgiit iiyelerinin gostermis oldugu davranislar liderin davranislarinda belirleyici

olabilmektedir.

2.2.4 Modern liderlik yaklasimlari

Kiiresellesme beraberinde pek c¢ok degisiklik getirmistir, bu degisiklikler
hayatin her alaninda oldugu gibi isletmeleri de derinden etkilemis yeni isletme
mekaniklerinin ortaya ¢ikmasina ve organizasyon yapilarinin dogmasina olanak
tammustir. Isletmelerdeki liderler de bu baglamda 6n plana ¢ikarak isletmenin
gelismesinde 6nemli katki sahibi olmuslardir. Asagida kiiresellesme ile birlikte

ortaya ¢ikan bazi yeni liderlik anlayislarina detayli olarak deginilecektir.



2.2.4.1. Etkilesimci liderlik

Etkilesimci liderlik teorisi J.M. Burns tarafindan 1970 yillarinda ortaya
atilmistir. Bu liderlik modelinin temel noktasini ¢alisan-lider arasindaki alisveris ve

etkilesim olusturmaktadir (1).

Etkilesimci liderlik teorisinin 3 temel boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar
kosullu odiil, istisnalarla yonetim ve ilgisiz liderlik yaklagimidir. S6z konusu

boyutlar etkilesimeci liderlik teorisinin temel yapisini olusturmaktadir.

Kosullu 6diil yaklasimina gore lider orgiit icin faaliyet gosterenleri gostermis
olduklar1 performansin durumuna gore ddiillendirmektedir. S6z konusu 6diil maddi
olabildigi gibi manevi de olabilmektedir. Ayni1 zamanda ceza da bu yaklagimin iginde
yerini bulmaktadir. Lider performans durumuna gore orgiit icinde belirli cezalar1 da
uygulamaya koyabilmektedir. S6z konusu cezalar genellikle manevi sekilde kendini
gostermektedir. Ornegin yapilan isin begenilmemesi, anlatilmamasi gibi (14).

Etkilesimci liderlik teorisinin 3. boyutunu olusturan ilgisiz liderlik
yaklagiminin bir diger adi Ozgilir yonetim anlayisidir. Bu anlayisa gore lider
calisanlarinin performanslarina ya da diger faktorlerine bakmaksizin onlar1 kendi
baglarina birakir. Sorunlarla ilgilenmekten ka¢iir ve genellikle olaylara miidahil
olmaz. Bu durum ¢ogu zaman liderlik vasfindan yoksun olarak goreve atanmis

kisilerde goriilmektedir (15).

2.2.4.2. Doniistiiriicii liderlik

Doniistiirticti liderlik, “insanlarin ekonomik, politik veya buna benzer gii¢c ve
degerler kullanarak bagimsiz veya karsilikli olusturduklari amaclara ulagmak icin
izleyenlerin harekete gecirilmesidir.” Dontigiimeii liderlik bahsi gecen diger liderlik
tiirleri gibi mantiksal siirecleri odak noktasina almamaktadir. Bu liderlik yonteminde

lider duygu ve degerleri temel noktas1 almaktadir (16).

Déniistiirticti liderligin temel olarak 4 boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar;

ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon, entelektiiel uyarim ve bireysel ilgidir.



2.2.4.3. Karizmatik liderlik

Karizmatik lider tanimi ilk olarak Weber tarafindan yapilmaktadir. Bu tanima
gore Weber karizmatik lider hakkinda ‘ilahi Lituf’” tanimini kullanmaktadir (2). Bu
tanima gore ilahi lituf deyimi liderin dogustan gelen bir liderlik yetenegi olduguna
atif yapmaktadir. Daha agik bir ifade ile Weber karizmatik liderin gliciini herhangi
bir makam ya da otoriteden almadigini, tamamen kendi istisnai yetenekleri ile

liderlik edebilme giiciine sahip oldugunu dile getirmektedir (17).

Karizmatik liderin en biiyiik 6zelligi rol model olusturmasidir. Takipgileri bu
tarz liderlere saygi duyar, giivenirler ve itaat gosterirler. Boylelikle rol modeli alinan
lider ile 6zdeslesilir ve benzesilir, ortak amaglar dogrultusunda hareket edilen bir

baglilik olusur (18).

Weber’e gore karizmatik liderin ortaya ¢ikmasi icin belirli kosullar olmasi
gerekmektedir. Bunlar (1); Sira dis1 niteliklere sahip kisi, kriz, kriz i¢in ¢dziim

tiretme yetenegi, kabul gérme ve liderin bagarisinin devamidir.

2.2.4.4. Stratejik liderlik

Stratejik liderligin diger liderlik tiirlerinden ayrisan temel 6zelligi yalnizca iist
diizey yoneticiler ile ilgili olmasidir. Bu liderlik tiiriinde {ist diizey yoneticiler
yalnizca rutin gorevleri ile ilgilenmezler ayn1 zaman da stratejik ve sembolik

gorevlere de odaklanirlar (1).

Stratejik olabilmek belirli bir beceri gerektirmektedir. Stratejik liderin sahip
olmasi gereken temel zellikler (1); Ileri goriislii olmak, vizyon yaratabilmek, esnek
olmak, belirsizliklerle bas edebilme yetenegine sahip olmak, Galisanlarina giic
katabilmek, calisanlarin duygu ve diisiincelerini olumlu yonde degistirmek, cesur

kararlar alabilmek, paydaslarla olumlu iligkiler kurabilmek.



2.2.4.5. Hizmetkar liderlik

Hizmetkar liderlik modern liderlik anlayiglar1 arasinda 6n plana ¢ikan oldukga
onemli bir liderlik anlayisidir. Kisaca ¢alisanlarin ihtiyaglarini ve beklentilerini kendi
¢ikar ve beklentilerinin {lizerinde tutan liderlik tiiriidiir. Calismanin temel konusunu
olusturan hizmetkar liderlik kavramina ve kuramlarina ¢alismanin devaminda detayli

olarak deginilecektir.

2.3. Hizmetkéar Liderlik Kuramina Genel Bakis

2.3.1. Hizmetkar liderlik kavram

Hizmetkar liderlik modeli modern liderlik teorilerinden biri olarak yerini
almaktadir. Hizmetkar kelimesinin kokeni incelendiginde hizmet goéren is¢i ve
usaklar i¢in kullanilmis olmasi yiizeysel olarak degerlendirildiginde pek bir liderlik

vasfi olarak goriinmeyebilmektedir.

Ancak bu kavram daha derin incelendiginde ve liderlik kavrami baglaminda
degerlendirildiginde, kendisini takipgilerine adayan, ben kavramini reddederek biz
kavramima odaklanan, takipcilerinin gorlislerine O6nem veren bir bagdaslik

dogmaktadir (19).

Hizmetkér liderlik kavrami ile ilgili ¢caligmalarin temelini Robert Greenleaf
atmigtir. Greenleaf hizmetkér lider davranisinin 6ncelikle kisinin dogal hisleri ile
basladigini ve bilingli olarak bu hislerini devam ederek hizmetkar liderlik yontemini

sectigini ifade etmektedir (20).

Hizmetkér liderlik kavraminin 6ziinii “‘lider i¢in hizmet degil hizmet igin
lider’> deyisi olusturmaktadir. Greenleaf hizmetkar liderlik modeli diger liderlik
modellerinden ayrigmaktadir. Bu ayrisma giicii ve otoriteyi kullanma big¢imi ile
kendini gostermektedir. Diger liderlik modellerinde lider otoritesini kullanma
yetkisine sahiptir ve bunu kullanmaktan c¢ekinmez, kararlar alir ve bu kararlar

uygular (21).



Hizmetkar liderlik kavrami pek cok liderlik 6zelliklerini icermektedir fakat

diger liderlik 6zelliklerinin 6tesine gegerek insana oncelik taniyan ve hizmeti odak

noktasina alan bir liderlik anlayisini1 yansitmaktadir (22).

2.3.2. Hizmetkar liderlik modelleri

Literatiir incelendiginde Greenleaf’in 1970 yilinda gelistirdigi modelinden

sonra 1990 yilindan itibaren hizmetkar liderlik kuraminin ivme kazandigi ve pek ¢ok

modelin pesin sira gelistirildigi goze carpmaktadir. Calismanin bu boliimiinde belli

bagli hizmetkar liderlik modellerine deginilecektir. Asagida gelistirilen tiim

hizmetkar liderlik modelleri kronolojik olarak siralanmaktadir (23);

1999 LAUB, James Alan Modeli

2000 PAGE, Don, WONG Paul T.P. Modeli

2002 RUSSEL, Robet F. STONE, A. Gregory Modeli

2003 WONG, Paul T.P., PAGE, Don Modeli

2003 - PATTERSON, Kathleen Modeli

2003 DENNIS, Rob, WINSTON, Bruce E. Modeli

2004 EHRHART, Mark G Modeli

2005 DENNIS, Robert S. BOCARNEA, Mihai Modeli

2006 - WASHINGTON, Rynetta R., SUTTON, Charlotte D. FEILD,
Hubert S. Modeli

2006 - BARBUTO, John E. WHEELER, Daniel W. Modeli

2008 - SENDJAYA, Sen, SARRQOS, James C., SANTORA, Joseph C.
Modeli

2011 - DIERENDONCK, Dirk VVan Modeli

2.3.2.1. Greenleaf’in hizmetkar liderlik modeli

Greenleaf’in aslinda tam olarak bir hizmetkar liderlik modeli ortaya

koydugundan soz etmek miimkiin degildir ¢ilinkii kendisi bir hizmetkar liderlik
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modeli ortaya koymamistir. Ancak Greenleaf yayinlamis oldugu makalelerde bir
hizmetkar liderde olmas1 gereken temel vasiflar agiklamistir (24).

Greenleaf bir hizmetkar liderde bulunmasi gerektigini diisiindiigii temel
Ozellikleri ve davranis modellerini ortaya koymustur. Greenleaf’e gére bir hizmetkar
lider; hizmetkér olmali, insanlar1 gelistirmeli, toplumu olusturmali ve gelistirmeli,

deger vermeli, algak goniillii olmali, bencil olmamal1 ve liderlik etmelidir (20).

2.3.2.2. Larry spears hizmetkar liderlik modeli

Spears, Greenleaf’in fikirlerinden etkilenerek hizmetkar liderlik hakkinda
makaleler yazmig ve kendi modelini gelistirmistir. Bir agidan Spears’in Greenleaf’in
fikirlerini gelistirdiginden s6z edilebilir. Spears hizmetkar liderligin 10 temel
Ozelligini  dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik, ikna etme gicd,
kavramsallastirma, 6ngorii, hizmet odaklilik, insanlarin gelisimine baglilik ve

topluluk kurma seklinde nitelendirmektedir (25).

2.3.2.3. Page ve Wong’un hizmetkar liderlik modeli

Page ve Wong gelistirdikleri hizmetkar liderlik modelini 4 boyuta ayirmistir.
Bu boyutlar kisilik, iliski, gérev ve siirectir. Bu model temel dayanagini hizmetkar
liderin karakterinden almaktadir. Hizmetkar lider hizmetkar bir kalp gelistirmeli ve

liderlik vasiflarini bu ¢ergevede olusturmalidir (19).

Gorev bilinci hizmetkér liderin karakterinin pargasi olmalidir. Bir hizmetkér
lider sorumluluklarini iyi analiz etmeli ve uygulamalidir. Siireg ise hizmetkar liderin
orgutl yOnetebilmesidir. Bu yonetim etkin bir sekilde, calisanlarin motivasyonu

gozetilerek gerceklesmelidir.

2.3.2.4. Patterson’in hizmetkar liderlik yaklasim

Patterson, hizmetkar liderligi agiklarken yedi boyut kullanmistir. Bu boyutlar;

ahlaki sevgi, alturizm, tevazu, giiven, vizyon, giclendirme ve hizmettir (26).

Ahlaki sevgi; Patterson yaklasiminin ana boyutlarindan birini meydana

getirmektedir. Ahlaki sevgi kavrami ile anlatilmak istenen dogru olani, dogru anda
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ve dogru nedenle yapabilmektir. Ahlaki sevgiyi liderlik kavraminin odak noktasina
alan bir lider, ilk olarak c¢alisanin kendisini ve yeteneklerini diisiinmekte, ardindan bu

yeteneklerin orgiite nasil fayda saglayacagi hakkinda diisiinmektedir (23).

Bu modelin anlayisina gore, doniisiimcii liderlik ve hizmetkar liderlik temelde
benzesmektedir. Bu baglamda hizmetkar liderlik dontisiimcii liderligin devami ve
giincellesmis halidir. Temelde iki modelin benzesen yonleri; vizyon, giiven, etki,

iletisim, takipgileriyle ilgilenme ve onlar1 6nemsemesi olarak 6zetlenebilir (27).

Iki modelin benzesen yonleri oldugu gibi farklilastigi noktalar da
bulunmaktadir. Bu farklilasma liderlerinin odaklandigi noktalar konusunda kendini
gOstermektedir. Hizmetkar lider calisanlara odaklanan bir modeli benimseyip
calisanlarina 6nem verirken, doniistimcii lider orgiite odaklanir ve orgiitiin amagclari

dogrultusunda ¢alisanlarini motive eder (28).

Patterson modeline gore bir hizmetkar lider algak goniillii olmali, tevazu
gostermeli ve davraniglarina bu ger¢evede yon vermelidir. Fedakér olmali ve kendi
cikarlarim1 gozetmemelidir. Tiim bunlarin yani1 sira vizyoner olmali, gelecegi
diistinmeli ve adimlarimi erken atmalidir. Calisanlarina ve paydaslarina giiven

vermelidir.

2.3.2.5. Van Dierendonck’un kavramsal hizmetkar liderlik modeli

Bu modelde hizmetkér liderlik temelde alt1 alt baslikta ortaya konulmaktadir.
S6z konusu alt1 baslikta hizmetkar liderler; ‘‘insanlari gelistirir ve giiglendirirler,
alcakgontlliliik gosterirler, otantiktirler, insanlar1 olduklari halleriyle kabul ederler,
yon gosterirler ve Orgiitin tamaminin iyiligi i¢in ¢alisan sorumluluk sahibi

yoneticidirler’’ olarak tanimlanmaktadir (29).

2.3.3. Hizmetkar liderligin alt baghklar:

Dierendonck diger modellerin boyutlarin1 inceleyerek, bu modellerin
basliklarin1 yeniden degerlendirmistir. Van Dierendonck’un bugiine kadar ortaya

konmus temel boyutlardan yola c¢ikarak yeniden degerlendirdigi alt basliklarda
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hizmetkar liderin ozellikleri: Guclendirme, geri planda  kalma,
tevazu/algakgoniilliiliik, gercekeilik, cesaret, duygudaslik ve kahyalik (stewardship)

asagida detayl sekilde incelenecektir.

2.3.3.1. Guglendirme

Giiglendirme, en temel anlamda digerlerine giivenme siireci ve gliciin
paylasimin1 ifade etmektedir. Hizmetkar liderler ellerinde bir gic¢ ve otorite
bulundurmaktadir ve bu giic ve otoriteyi yalnizca kendileri i¢in kullanmayip belli
alanlarda takipgilerine devretmelidirler. Bu devir islemi giiclendirme olarak ifade
edilmektedir (29).

Gii¢ paylasimi  Greenleaf’in  gelistirdigi temel hizmetkédr liderlik
kavramlarindan biridir. Gli¢ paylasimi olmadan bir hizmetkéar liderlik modelinden
s0z etmek pek mumkin gorinmemektedir. Aksi takdirde bu modelin diger liderlik

modellerinden pek farki kalmamaktadir.

2.3.3.2. Glven

Giliven duygusu insanin endise ve korkudan armmmis bigimde inanma ve
baglanma duygusunu ifade etmektedir. Gliven kavrami hizmetkér lider icin kilit rol
oynamaktadir. Glven hizmetkar liderin bir 6zelligi olmalidir. Ancak giiven unsuru

saglandig siirece liderlik siireci dogru ve etkin bir bi¢cimde yiiriitiilebilmektedir (30).

Ancak guven faktori bir hizmetkar lider igin beraberinde belirsizlik
ihtimallerini de getirmektedir. Ciinkii giiven saglanmasi ve korunmasi gereken bir
olgudur ve korunamadig1 zaman calisanlar agisindan hayal kirikligina ugratabilir. Bir
hizmetkér lider 6rgit icinde giiveni mutlaka temin etmeli ve bu givenin daim

olmasini saglamalidir (30).
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2.3.3.3. Geri planda kalma

Lider ve yonetici orgiitteki kisilerin Oncelikli gereksinimlerini giderecek
bicimde onlara ihtiya¢ duyduklar1 destegi ve toleransi tanimalidir. Geri planda kalma
hizmetkar liderin kendisini 6n plana atmayarak c¢alisana kendini gosterme firsati
vermesidir. Verilen firsat basariyla sonu¢landigi zaman ¢alisanin 6zgiiveni gelisecek
ve motivasyonu artacaktir, bu durum calisanlar agisindan son derece onemli bir

davranigtir (29).

Bilindigi {izere hizmetkadr lider c¢alisanlarinin gereksinimlerini kendi
gereksinimlerinin  {lizerinde tutmaktadir. Hizmetkadr liderligin en biiyiik
Ozelliklerinden biri benmerkezci olmamasidir. Bu durumda 6n planda yer alan ve
calisanlarina kendilerini kanitlama firsati vermeden ne bir giiven ortamindan s6z
etmek miimkiin olacaktir ne de giiglendirme ve tevazu ilkesine uyulmus olacaktir. Bu
baglamda bir hizmetkar liderin galisanlarina firsat tanimasi, siireclerin iginde bilissel

olarak bulunarak destek vermesi gerekmektedir.

2.3.3.4. Tevazu / algakgonulltuk

Tevazu kelime olarak algakgoniilli anlamina gelmektedir. Alcakgoniillii
insanlar kibirden, bobiirlenmeden, bagkalarini hor gérme gibi etik dis1 davraniglardan
styrilmis erdemli insanlardir. Bu durumda algak goniillii olmanin bir zaaf oldugunu
diistinenler de bulunmaktadir. Ancak alg¢ak goniillii olmadan kibirden uzak durmakta
pek miimkiin goriinmemektedir. Tevazu gosteren insanlar kendilerini bagkalarindan

ustlin tutmazlar ve Usttnluk taslamazlar (31).

Hizmetkér lider herkesin hata yapabileceginin farkindadir, hatalara karsi

hosgoriilii ve yapict olma egilimi gdstermektedir.

2.3.3.5. Gergekgilik

Gergekeilik kavrami bir baska kisiye kendini, gercekleri degistirmeden
oldugu gibi yansitmak ya da ifade etmektir. Olaylar karsisinda igsel diisiincelerini,

karar ve niyetlerini gercek ve dogru bigimde aktarmay1 tanimlamaktadir. Bu davranis

14



tarz1 Ozel iliskilerde, is yasaminda ya da yasamin tiim genelinde farklilik

gostermeyecek bicimde biitiinlesik ve kararli bir yap1 sergilemelidir (32).

Daha onceki boliimlerde liderin kisilik 6zellikleri hakkinda pek ¢ok ¢ikarim
yapilmis liderin 6zellikleri ¢esitli boyutlariyla ele alinmistir. Bir liderin lider olarak
nitelendirilmesi i¢in kitleleri etkilemesi, onlarin pesinden gelmelerini saglamasi
gerekmektedir. Bu durumu gergeklestirebilmesinin anahtar1 onlara karsi gercekei

olmasi, dlrlist samimi ve icten hitap edebilmesidir.

2.3.3.6. Cesaret

Cesaret kavrami liderlik teorilerinde ‘‘sorunlart ¢6zmek igin yeni
yaklagimlara agik olma’ manasi tasimaktadir. Greenleaf cesareti liderin sorunlarin
¢oziimiinde risklerden korkmamasi ve yeni diisiincelere acik olmasi olarak

tanimlamaktadir (33).

Cesaret hizmetkar liderin temel 6zellikleri arasinda yer almalidir. Ciinki
hizmetkér lider digerlerinin fikirlerine agiktir ve sorumluluk almaktan, sorumluluk
vermekten kag¢inmaz. Bir hizmetkar liderden beklenen davranis, geleneksel is
yapilarindaki davranis kaliplarini zorlamasidir. Ancak unutulmamalidir ki cesaretli
olmak Orgiitsel yapilarda risk tasimaktadir. Risk faktoriinden korkmamak kOru

koriine risk alarak basarisiz olmak anlamina gelmemektedir.

2.3.3.7. Duygudashk

Duygudashk bagskasi ile duygusal paylasim igerisine girerek onunla kimi
zaman konusmaya bile gerek duymadan, duygularin1 anlayabilme ve bu duygulara

karsilikl1 cevap verebilme 6zelligi olarak adlandirilabilir (34).

Duygudaslik, insanin karsisindaki insan ile empati kurarak onun duygularini
anlamas1 anlamina gelmektedir. Duygudaslik sayesinde bireyler arasindaki tartisma

ve kavgalar azalmakta ya da ortadan kalkmaktadir.

Bir hizmetkar lider ¢alisanlar1 ile duygudaslik kurarak onlarin sorunlarini,

duygu ve diisiincelerini onlar dile getirmeden anlayabilir ve bu sorunlarin ¢éziimii
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icin somut adimlar atabilir. Yani sira c¢alisanlarin olaylar karsisindaki tepkilerini

anlamlandirarak davraniglarini buna gore sekillendirebilir.

Hizmetkar liderler i¢in Orgiit igi ortamin olusturulmasi olduk¢a onemlidir.
Duygudaslik orgiit i¢i giiven ortaminin olusmasinda oldukga etkilidir. Yam sira
duygudaslik karsisinda g¢alisanlar ve yonetim arasinda tolerans ve miisemma orani

artmaktadir.

2.3.3.8. Kahyalik (Stewardship)

Kahyalik; Greenleaf’in hizmetkar liderlik teorisi i¢in ortaya koydugu alt
basliklardan biridir. Bu teorinin 6ngordiigii lider, giiven ve ahlaki degerlere sahip,
kendi 6z ¢ikarlarini arka plana birakip, takipgilerin ve orgiitiin ¢ikarlarin1 gézetmekle
sorumludur. Dolayisiyla kdhya olarak nitelendirilen lider, orgiite ve calisanlarina
uzun vadeli baghilik duyar; onlart igten duygular besleyerek tek tarafli sever,
bencillikten uzaktir ve vericidir, bu ozellikler onu hizmet etme odakli konuma

oturtmaktadir (35).

Kahya liderin temel 6zeliklerinden biri baska insanlara yarar getirebilecek
bilgiyi ve tecriibeyi igsel olarak icermesidir. Bu durum liderin kisisel o6zelligi,
karakteridir. Kahya liderin oldugu orgiitlerde ¢alisanlar ihtiya¢ duyduklari tim
konularda lidere gidebilecegini bilirler. Bu orgiit yapisinin temelini liderin

calisanlarinin ihtiyaglarini kargilama diisiincesi olusturmaktadir (36).

2.3.4. Hizmetkar liderlik ve geleneksel liderlik karsilastirmasi

Calismanin buraya kadar olan kisminda hizmetkar liderlik hakkinda pek gok
bakis acis1 ve tanimlama derlenmistir. Modern bir liderlik anlayisi1 olan hizmetkar
liderligi geleneksel liderlik anlayisindan ayiran temel farkliliklar Page tarafindan

1996 yilinda asagidaki sekilde ortaya konulmustur (37);

e Geleneksel liderlik emir komuta zincirine dayali bir sistemi ifade ederken
liderin amaci digerlerinden hizmet gormektir. Hizmetkar liderlik ise amag

olarak digerlerine hizmet etmek i¢in vardir.

16



Geleneksel lider kendi imaji igin yasar ve bu her seyden Onemlidir.
Hizmetkar lider ise imajin1 ve kendini arka planda tutar. Calisanlarin

performansini artirmaya yoneliktir.

Geleneksel lider kendini orgutteki tim Gyelerden Ustin gormektedir.
Hizmetkar lider igin ise tim Gyeler oncelikle insandir ve hepsini orgiitiin bir

mekanizmasi olarak gorir.

Geleneksel lider mecburi bir baglilik ortami yaratir. Hizmetkar lider ise

katilimci bir ortam yaratir.

Geleneksel lider i¢in ortaya c¢ikan hatalarin sorumlusu ¢alisanlardir.
Hizmetkar lider ise hatalara karsi miisamaha gosterir ve hatanin insan kusuru

oldugunun bilincindedir.

Geleneksel lider icin sorunun tam tersine basarmin kaynagi kendisidir.

Hizmetkar lider hatay1 da basariy1 da paylasir.

Geleneksel lider elestiriye kapalidir. Hizmetkar lider ise farkli diisiincelere

aciktir.

Geleneksel lider igin Orgiit liyelerinin gelisimi glindem konusu degildir bu
oOrgiit iiyelerinin gelisimi ile ilgilenmez. Hizmetkar lider igin ise orgut tyeleri

son derece onemlidir ve onlar1 gelistirme ¢abasi sarf eder.

Geleneksel lider kararlari kendi basina alir ve orgiit iiyelerine danigmaz.
Hizmetkéar lider ise ortak karar alinma yanlisidir diger iiyelerin goriislerini

dinler ve bu fikirlere deger verir.

Goriildigt tzere hizmetkar lider geleneksel liderin aksine benmerkezci

degildir. Kendini 6rgiit liyelerinin gelisimine adadig1 ortak aklin hiikiim siirecegi bir

ortam olusturur ve bu ortamin kaliciligi adina liderlik eder. Hizmetkar lider kural

odakli degildir ve kurallar konusunda kat1 degildir. Calisanlar iizerinde baski kurmaz

aksine onlara rahat bir ortam saglar. Hizmetkar lider kendisi i¢in bir hizmet 6rguti

yaratmaz.
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2.4. Lider-Uye Etkilesimi

2.4.1. Lider-iiye etkilesimi kavram ve tanim

Lider- iiye etkilesim teorisinin temelinde rol ve sosyal degisim teorilerine
dayanmaktadir. Lider ile iiye etkilesimi arasindaki iligkinin s6z konusu teoriye
uyarinca iki ayr1 bigcimde meydana gelebilecegi ifade edilmektedir. Bu kapsamda
teori, liderin bazi astlar ile 6tekilerden samimi iliskiler gelistirecegini ve bu astlara

Otekilere oranla fazla ayricalik taniyacagi varsayimindan yola ¢ikmaktadir (38).

Yapilan caligmalar orgiit icerisinde faaliyet gosteren i gorenlerin kendileri
aralarinda ve yonetim kadrosu ile gelistirdikleri pozitif iletisimin, i stresi ve isten
ayrilma durumunu en diisiik seviyeye ¢ektigi; is tatmini yaratarak ¢alisma

performansini arttirdigini géstermektedir.

Dolayisiyla orgiit icerisindeki iletisim ve etkilesim son derece Onemli bir
faktordiir. Bunun disinda bir liderin ya da yoneticinin davranis bi¢imi kurum kulttrd
olugsmasinda ve Orgiit imajinin meydana gelmesinde bir unsurdur. Bu dogrultuda
yoneticilerin orgiit iyeleriyle kisisel olarak ilgilenmesi, orgiit iiyesi acisindan aidiyet

duygusu yaratmakta ve kuruma bagliligin1 artirmaktadir (39).

Bu agiklamalar dogrultusunda liderin hikmetme faaliyetlerini bir kenara
alarak, orgiit lyeleri ile etkilesim kurmasi, onlarin beklentilerine odaklandigi bu
streg literatirde lider-iiye etkilesimi seklinde nitelenmektedir. Bu kapsamda
liderlerin, her bir orgit Uyesi-¢alisanla belirli bir siire zarfinda, farkli ve bu kisilerin
beklenti ve ihtiyaglarimi gozetecek bicimde davranmalarini lider-iiye etkilesimini
ifade etmektedir. Bu etkilesim sayesinde calisanlarin verimlilik diizeylerinin
yiikselecegi ve motivasyonlarinin artacagi diisiiniilmektedir. Bu baglamda en basit ve
acik ifade ile lider-iiye etkilesimi yonetici ve ¢alisanin arasindaki iliskinin

gelistirilmesini incelemektedir (40).

S6z konusu teorinin temeli lider ile orgiit iiyeleri arasindaki etkilesime vurgu
yapilmaktadir. Bu etkilesimde ise liderin tiim iiyelerle esit iletisim kurmadigi, tiim
tiyelere esit davranis ve tutumu sergilemedigi ortaya atilmaktadir. Bunun aksine lider

bazi iiyeler ile etkin iletisim kurup iyi iliskiler gelistirirken bazi tiyelere ise uzak
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durabilmektedir. Bu teoride alt1 ¢izilen husus yalnizca liderin davranislarina ya da
yalnizca lyenin davraniglarina odaklanmak yerine aralarindaki iliskinin genel

durumuna odaklanmak gerekmektedir.

Lider-iiye etkilesimine dair yapilmis olan ilk ¢alismalarda liderin bulundugu
ortamdaki iiyeler ile iligkileri tek tek incelenmis ve birbirleri arasindaki iliski,
birbirlerini nasil etkiledikleri bakimindan incelenmistir. Bu arastirma lider-Uye
iliskisi adina yapilan ilk arastirmalar arasindadir ve Dansereau tarafindan 1975
yilinda gergeklestirilmistir. S6z konusu arastirmada, 6zellikle calisanlarin degisken
iligkilere ihtiyag duyduklarini ve bu sebeple de liderleri ile gergeklestirilen
iligkilerinde, etkilesim siire¢lerinin kendi isteklerini karsilamalar1 dogrultusunda

oldugu ortaya ¢ikmaktadir (41).

2.4.2. Lider-iiye etkilesimi teorileri

Lider-iye etkilesimi teorisinin temellerini meydana getiren dort alt teori
bulunmaktadir. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi farkli islevleri yerine getirmesine bagl
olarak “rol teorisi”, “sosyal degisim teorisi”, “esitlik teorisi” ve “adalet yaklagimi
teorisi” gibi yaklasimlardan sentezlenerek olugsmustur. Calismanin bu béliimiinde s6z

konusu teorilere deginilecektir (42).

2.4.2.1. Rol teorisi

Rol kuramui lider-iiye etkilesimi kuraminin temelini olusturan teorilerden biri
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Rol en basit manasi ile kisinin bulundugu statii
dogrultusunda yapabilecekleri ve yapamayacaklarinin sentezi olarak yansittigi bir
davranig bigimidir. Dolayisiyla ¢aligmanin ana konusunu olusturan lidere bagli orgiit

tiyeleri de bulunduklari konum uyarinca belirli roller iistlenirler (43).

Bu dogrultuda rol teorisinin temel kapsamini liderin ¢alisanlardan beklentileri
ile ¢alisanlarin liderden beklentilerinin karsilikli bi¢imde karsilanmasi ¢ergevesince

islediginden s6z edilebilir (44).
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Rol teorisi bakimindan genel bir degerlendirme yapildiginda; lider,
bahsedilen etkilesim siirecinde tek bir rol degil farkli roller benimseyebilmektedir.
Liderin benimsedigi rol uyarinca calisanlar da bu dogrultuda farkli davranis bigimleri
gelistirebilmektedir. Bu durumda orgiitlerde lidere ve calisanlara bagl olarak farkli

roller ortaya ¢ikmaktadir (45).

2.4.2.2. Sosyal degisim teorisi

Sosyal degisim teorisi ekonomi temelli bir yaklagimi1 savunmaktadir. Bu teori
genel olarak insan davraniglarinin ekonomik oldugunu savunmaktadir. Sosyal
degisim teorisine gore, odiiller ve kayiplar calisanlar arasindaki etkilesim siirecini
etkilemektedir. Daha agik bir ifade ile ddiilleri en yliksek seviyeye ¢ikarip kayiplarin
ise en az seviyeye cekilmesi c¢alisanlarin motivasyonu iizerinde olumlu yonde etki
etmektedir. Dolayisiyla karsilikli giiveni olusturan ana neden faydanin maliyetten

fazla olmasidir (38).

Bu duruma 6rnek olarak, 6rgutsel olarak gergeklestirilecek 6nemli bir is ya da
faaliyetin uygulanmas1 esnasinda calisanin sarf edecegi fazladan ¢aba ya da 6zene
karsilik liderin, 6nem seviyesi yiiksek olan ve zor durumlarda kalabilecegi

durumlarda calisana yardimei olmasi gosterilebilmektedir (46).

Kisiler arasindaki iliskileri kaynak takasi seklinde ifade eden sosyal degisim
teorisi yani sira ikili iliskilerde belli bir karsiik (6rnegin odiillendirme gibi.)
beklentisi igerisinde iliskileri siirdiirme seklinde ele alinmaktadir. Daha agik bir
tanimlama ile sosyal degisim destek temasi icermektedir ancak ekonomik olarak

terfi, maas gibi ekonomik bir degisimi de icerebilmektedir.

2.4.2.3. Esitlik teorisi

Esitlik teorisi temelinde girdiler ve ciktilar olmak iizere iki yapi tasindan
olugmaktadir. Girdiler calisanin elde etmeyi disiindiigii seyler ve c¢iktilar ise

calisanin etkilesimin sonucu olarak ulasmak istedigi odiiller arasindaki dengeden
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olusmaktadir. Odiillerin dagitiminda adil olunmasi 6rgiit igerisinde sosyal davranisi

onemli 6lcude etkilemektedir (47).

Dolayisiyla bu teoriye gore lider orgiit iiyelerine 6diil dagitiminda adil ve esit
olmalidir. Eger adil ve esit olunmaz ise ¢alisanlar arasinda memnuniyetsizlikler
olugmakta ve s6z konusu memnuniyetsizligin performansa yansimasi olumsuz yonde
olmaktadir. Esitlik teorisi her bir oOrgiit liyesine esit davranilmasi gerektigini
savunarak  Orgiit icerisindeki performansi olumlu yonde etkileyecegini

nitelendirmektedir. (44).

2.4.2.4. Adalet teorisi

Lider-iiye etkilesim modelinin adalet teorisi uyarinca lider ¢alisanlarla olan
iligkilerini saglam temellere oturtabilmesi ve bu iliskilerin kaliciligini saglayabilmesi
icin adaletli olmas1 bir 6n kosuldur. Bir lider orgiit igcerisinde performansa baglh
odiillendirme yaparken iyi bir 6l¢iimleme yapmalidir. Performans 6l¢liimiinde az
performans gosterenle ¢cok performans gdstereni ayn1 oranda ddiillendirmek adaletli

olmayacaktir (48).

Adalet  yaklagimini  dagitim  adaleti, islem adaleti, kisilerarasi
etkilesim(dagitim) adaleti olarak ii¢ grupta ele almak son derece Onemlidir. Bu
kapsamda orgiit biinyesinde calisanlarin adalet hakkindaki algilarini iyi tespit etmek

gerekmektedir (49).

2.4.3. Lider-iiye etkilesiminin orgiitler acisindan 6nemi

Orgiit ortak bir amag ugruna veya ortak bir eylemi yerine getirmek adina bir
arada olan kurumlarin veya bireylerin olusturdugu birlik olarak tanimlanmaktadir.
Orgiit i¢indeki bireyler ile ilgili her sey orgiit kiiltiiriinii meydana getirmektedir.
Orgiit kiiltiirii olusturmak icin liderlere biiyiik gorev diismektedir. Dolayisiyla
liderlerin orgiit kiiltiiriinii olugturmadaki en O6nemli unsurlar oldugunu sdylemek

yanlis olmayacaktir (50).
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2.5. Orgiitsel Giiven Kavramina Genel Bakis

2.5.1. Orgutsel giiven kavrami ve tanimi

Orgiitsel giiven kavramina deginmeden 6nce giiven kavramina deginmek
konunun 6zii acisindan oldukg¢a faydali olacaktir. Giiven; °‘kisinin, karsilasma
ihtimali olan beklenmedik sonuglardan c¢ekinmeden fikir, diisiince ve c¢aba
sergilemesinde etkili olan giidii, bir tarafin diger taraftan ortak tutum beklentisi,
etrafina kars1 davraniglarimi sekillendiren ve duygular barindiran, 6greti ve degerlere
dair tavir, bir bireyin karsisindakinin verecegi kararlarina, sergileyecegi hareketlerine

ve sOzlerine gore davranma istegi ve beklentisi olarak’’ tanimlanabilir (51).

Orgtler icerisinde giivenin hakim oldugu bir ¢alisma ortammnin yaratilmasi
orgiitsel giiven kavramimi tanimlamaktadir. Bu kavram, isletme kapsaminda
gerceklesen Orgiitsel iletisim metotlarina ve isletme i¢inde ki gorev dagilimina
dayanan ve isletmenin kapsaminda bulunan kisilerin uyguladiklar1 davranislarin ve

niyetin sonucu olarak ortaya ¢ikmasi beklenen durum olarak nitelendirilebilir (52).

Dolayisiyla orgiitsel giivenin isletme biinyesinde bulunan tiim iiyelerin
birbirlerine karsilikli olarak giiven ve samimiyet duyduklar1 bir atmosferi ifade eden
psikolojik bir durumdur. Orgiitsel giivenin varlig1 calisanlar tarafindan algilanan bir

durumu ifade etmektedir.

Yan1 swra Orgiitsel giiven konusunda oOrgiitin  kendisinin de belirli
sorumluluklar1 bulunmaktadir. Orgiitiin belirsizlik ya da risk durumu tasiyan
hallerde, orgiit icerisindeki calisanlara vermis oldugu sozler ve taahhiitleri yerine
getirme konusunda ortaya koydugu davraniglari tutarli olmalidir. Bu baglamda

oOrgiitsel gliven Orgiite, yoneticilere ve caligsanlara bagli bir durumdur (53).

Orgitsel giiven kavrami tanimlarini oldukg¢a basit gdrmek yanhs olacaktir.
Orgiitsel giiven ¢ok boyutlu bir kavramdir ve orgiitler icin son derece onemlidir.

Orgiitsel giiven kavramiin dzellikleri asagidaki sekilde dzetlenebilmektedir (54);

e Orgutsel giiven, tim ¢alisanlarin, gruplarin, orgiitin ve orgiitsel

anlasmalarin birbirleri ile olan etkilesimi neticesinde olusmaktadir.
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o Orgiitsel giivenin olusmasinda orgiit  kiiltiiriiniin ~ biiyiik  etkisi
bulunmaktadir. Dolayisiyla oOrgiitiin kurallarinin, deger ve inanglarinin

guven ortaminin olugsmasindaki énemi biiyiiktiir.

o lletisim faaliyetleri orgiitsel giivenin olusmasinda son derece etkilidir.
Orgiit icerisinde etkilesim faaliyetleri, samimiyet ve seffaflik ilkeleri

geregince etkin bir bi¢imde yiiriitilmelidir.

e Orgitsel giiven bir sefere, bir giine ya da bir déneme ait bir olgu degildir.

Orgiitsel giivenin devamlilig1 saglanmalidir.

Kurumlarda orgiitsel giivenin olusturulmasi ve bu gilivenin devamliliginin
saglanmas1 pek ¢ok fayda saglamaktadir. Kurumlarda var olan yiiksek giliven ortami
hakkinda yapilan ¢aligmalar dogrultusunda giiven ortaminin kuruma katkilar1 ve
onemi (55); etkin bir calisgma ortami olugsmasi, Orgiitsel manada gelisim ve
farklilasma olanaklar1 olusmasi, kurum igerisinde c¢alisanlar ve yOnetim arasi
yardimlagma ve dayanisma ortaminin etkin bir hale geldigi gdzlemlenmesi, iletisimin
saglikli bir bi¢cimde gergeklestirilmesi ile birlikte calisanlarin gortisleri ortak bir
paydada bulugmasi, c¢alisanlarin  Ogrenebilme ve kendilerini gelistirebilme
potansiyelinin arttig1, bunun yani sira bireysel paylasima agik hale geldikleri
gbzlemlenmesi, . calisanlar kuruma daha bagli hale gelmekte ve bu dogrultuda
performanslarin1  gostermekten ¢ekinmemeleri, Orgiitsel yap1 bilinyesinde rol
paylasimi rahatlikla saglanabilmesi, Orgiit bilinyesinde isgiiciiniin giliveninin
saglanmas1 sonucunda tasarruf isteginin arttifi ve buna bagli olarak giderlerin

azalmasidir.

2.5.2. Orgiitsel giivenin boyutlar

Orgiitsel giivenin ii¢ alt boyutu bulunmaktadir. Bunlar Orgiite giiven,
Yoneticiye giliven, Calisma arkadaslarina giivendir. Bu boyutlar asagida detayh
olarak incelenecektir.
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2.5.2.1. Orgiite gliven

Orgiit biinyesinde olan tiim ¢alisanlar orgiitten istek ve beklentilerinden
yola c¢ikarak oOrgiitiin bu istek ve beklentilere verdigi karsilik bigiminde
nitelendirilebilir. Calisanlar orgiitiin kendileri adina dogru kararlar alacagina ve
kendilerini magdur etmeyecegine dair olan algilar1 orgiitsel giiven kapsaminda yer
almaktadir. Dolayisiyla oOrgiite giiven ¢alisanlarin  orgiite olan inanglar ile
temellenmektedir. Orgiitiin giiven saglamak icin yapmasi gereken sey bu inanci

saglamak ve giiven atmosferini olusturmaktir (56).

Orgiit bu inanglar1 karsilamak icin Oncelikle c¢alisanlar ihtiyag ve
beklentilerini iyi belirlemelidir. ise giriste adil olmak, terfi ve izinlerde adil olmak,
kariyer plan1 ve oOdillendirilme, gibi uygulamalar giiven ortaminin olusmasinda
biiylik 6nem tasimaktadir. Yani sira Orgiit icerisinde etkin ve olumlu bir iletisim
ortaminin olusturulmasi, seffaflik giiven ortaminin olusturulmasinda kilit rol

oynamaktadir.

Orgtlerde giiven ortamimin olusturulmasinda yéneticilerin ve is gorenlerin de

sorumluluklar: bulunmaktadir.

2.5.2.2. Yoneticiye glven

Yoneticiler orgiit igerisinde kilit rol oynamaktadir. Orgiitiin hedeflerine
ulagmasi ve basarisinda 6nemli sorumluluklar tasiyan yoneticinin 6rgut igerisindeki
giivenin olusmasinda da yadsinamaz bir 6nemi bulunmaktadir. Unutulmamalidir ki
orgilit icerisindeki kaynak kullaniminin etkin degerlendirilmesinin birinci sorumlusu
yonetici kademesidir. Orgiitiin en énemli kaynagi konumunda olan insan faktori de
yoneticinin sorumlulugu kapsamindadir. Dolayisiyla giiven ortamini olusturmak

yonetici icin bir gerekliliktir (57).

Bu baglamda devamli bicimde degisim ve gelisim igerisinde olan diinyada
orgiitlerin faaliyetlerine devam edebilmesi ve kalici olabilmesi igin yoneticiler biiytk
sorumluluklar iistlenmektedir. Bu sorumluluklarin basinda gelisim, yenilik ve

calisma koordinasyonu gelmektedir. Orgiit ici giiven ortami saglanmadan ydneticinin
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bu sorumluluklarini yerine getirmesi pek miimkiin goriinmemektedir. Yonetici
oncelikle gliven ortammi saglamali ve diger sorumluluklarini bu ortamda

gergeklestirmelidir.

Bu giiven ortaminin olusturulmasinda ydneticinin Orgiit tyelerine karsi
gdstermis oldugu yaklasimlar son derece énemlidir. Orgiit iiyeleri, 6rgiit hakkindaki
konulara katilim saglamali, saglayamadigi durumlarda ise bu kararlar ilk agizdan
duymalidir. Yonetici yalnizca orgiitiin iyi haberlerini degil kotli gidisat1 ve benzeri

durumlar da c¢alisanlari ile paylasmalidir (58).

Bu durum karsimiza yine iletisim faktoriinii ¢ikarmaktadir. Yoneticilerin
kuracagi iletisimin boyutu giiven ortaminin olusmasinda son derece onemli bir
faktordiir. Yonetici calisanlarla iyi bir iletisim kurmali ve onlart isletme konusunda

alinan her kararda ve her konuda bilgilendirmelidir.

2.5.2.3. Calisma arkadaslarma given

Giiven kavram olarak incelendiginde insan dogasi geregi bir ihtiya¢ oldugu
karsimiza ¢ikmaktadir. Hangi orgiit olursa olsun o orgiitiin ¢alisanlar1 da her seyden
once insandir ve dogasi geregi giivene ihtiyag duymaktadir. Orgitlerde ihtiyag
duyulan bu giiven 6ncelikle ikili iligkilerde ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii ikili iliskiler
giiven {lizerine kurulmaktadir. Giliven iizerine kurulmayan ikili iligkilerin temeli
saglam olmayacaktir. Bu baglamda ikili iligkileri giiven temeline dayanmayan bir

orglitlin basarili olmasi ve hedeflerine ulagsmasi beklenmemelidir.

Calisanlar aynm1 6zel hayatlarinda oldugu tizere is hayatlarinda da paydaslarla
etkilesim igerisine girerken giivene dayali paylasimda bulunmaktadir. Isletmelerde
ozellikle takim c¢aligmasi gerektiren durumlarda giivenin {ist seviyede olmas1 basari
i¢in bir 6n kosuldur. Birbirlerine giiven duymayan calisanlarin gerek takim ¢aligmasi
gerek diger islerini yaparken koordine olabilmesi ve basariya ulasabilmesi son derece

zorlagacaktir (59).

Calisanlar aras1 giiven, sorunlarin ¢oziimii noktasinda etkin bir rol

oynamaktadir. Giiven diizeyinin yetersiz oldugu ortamlarda motivasyonun ve

25



calisanlarin birbirine karsi tahammiiliiniin diisiik seviyede olacag: diisiiniildiigiinde,
dayanigsma ve ¢Oziim odakli bir ¢alisma beklenememektedir. Bunun sonucunda
ortaya koyulan isin niteliginde azalma ve ¢alisanin yaraticiliginda koérelmenin etkili

olacag diistiniilmektedir (60).

2.5.3. Orgtsel giiven modelleri

Literatiirde oOrgiitsel giiven konusunda pek ¢ok calisma ve tanimlama
bulunmaktadir. Bu durum orgiitsel giiven boyutlarinin farkli tanimlar ve farklh
anlamlar tagimasina neden olmustur. Asagida literatiirde en ¢ok soz edilen orgiitsel

guven modelleri incelenecektir.

2.5.3.1. Whitener’in yonetsel giivenilirlik modeli

Bu modelde Whitener galisanlarin yonetsel giivenmelerini olusturan 5 farkl
unsur oldugunu belirtmektedir. Bu 5 unsur (61); davraniglarin tutarli olmasi, dirust
davraniglar sergilemek, kontrol dagitilmasi ve paylasim, iletisim ve idareci

davranislar1 olarak belirtilmektedir.

2.5.3.2. Mishra guiven modeli

Literatiirde kendine yer bulmus genis kapsamli modellerden biri Mishra
modelidir. Mishra’nin oOrgiit i¢i gliven tanimlamasi; ‘‘kurum i¢i iligkilerin ve
etkilesimlerin kiiltiirel igerigine ve iletisimine dayanarak, diger Uyelerin, bolumlerin
ya da olusumlarin yetkin, acik ve diirlist, ilginin yiiksek seviyelerde oldugu,
hedeflerinden yola ¢ikilarak inancin saglandigi, degerlerin ve normlarin bilinme
arzusudur’” seklindedir. Mishra modelinin boyutlar1 literatiirde bliylik 1lgi
gormektedir (54).

Mishra oOrgiitsel giiven ile ilgili yaptig1 ¢aligmada hem calisanlarin hem de
kuruluslarin i¢inde bulundugu 4 yonlii bir sonuca ulagsmis ve bu 4 boyutun orgiitiin

giiven atmosferinin olusturulmasinda temel boyutlar oldugunun altin1 ¢izmistir.
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Mishra’nin 4 boyutu (62); yeterli olmak, acik olmak, ilgili olmak, itimat edilebilirlik
olarak belirtilmektedir.

2.5.3.3. Bromiley ve Cummings guven modeli

Bromiley ve Cummings gelistirdikleri modelde giiven kavramini birey ve
orglit kapsamini icermekle birlikte iki boyutta ortaya koymuslardir. Kisinin
iliskilerden =~ ve  davramiglardan  beklentileri  giivenin  bireysel  boyutunu
olusturmaktadir. Orgiit i¢i giiven boyutu ise, kisilerin orgiitsel iliskilerden ve

iletisimden beklentilerini ifade etmektedir (63).

Bu modele gore giiven kavrami kisilerin ya da kurumlarin, dolayli ya da
dolaysiz yoldan olmasi fark etmeksizin tutarli olmaya, iyi niyeti davranigsal bir ilke
olarak benimsemeye, durust davraniglar sergilemesine, imkani olsa dahi
sorumluluktan kagmayarak ihmalkar davranmayacagma dair inamis seklinde
aciklanmaktadir (64).

2.5.3.4. Mayer, Davis ve Shoorman’in orgiitsel giiven modeli

Mayer ve digerleri 1995 yilinda gergeklestirdikleri calismalarinda orgiitsel
giivenin saglanmasinda etki gosteren unsurlari kuramsal bir model igerisinde
aciklamayr hedeflemiglerdir. S6z konusu modelde 6nceki o6rgitsel glven
modellerinden farkli sekilde giivenilen tarafla alakali 6zelliklerin yan1 sira giivenene

dair olan 6zellikler de tanimlamigslardir.

Mayer ve digerlerinin ortaya koyduklar1 orgiitsel giiven modelinde, orgiitsel
kapsamda karsilikl1 giiven iligskisinde olan taraflar glivenen ve gilivenilen olarak ikiye
ayrilmistir. S0z konusu iki farkli tarafin 6zelliklerinin orgiitsel giliven iizerindeki
etkisi agiklanmaya ¢alisilmistir. Yani sira orgiitsel ortamda risk ve giiven iligkisi de
incelenmistir. Bu dogrultuda model, giivenenin Ozellikleri (giivenme egilimi),

giivenilenin 6zellikleri (yetenek, iyilikseverlik, dogruluk) ve risk almadir (65).
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2.5.4. Orgutsel giivenin 6nemi

Giliven kavramu kisilerin gerek 6zel gerekse ¢aligma yagsamlarinda iliskilerini
yiirlitebilmeleri agisindan énemli bir faktordiir. Giiven faktorii olmadan bagkalar ile
iletisim kurmak oldukga zor olacaktir. Dolayisiyla bir isletme biinyesinde birbirine
guven duymayan ve iletisim saglayamayan caligsanlarla o isletmenin ayakta kalmasi

pek mimkin gérinmemektedir.

Ozetle giiven faktdrii insan iliskilerinin temelini olusturmaktadir. Bu sebeple
bireysel ve orgiitsel hayatta giivenin ortaminin olusturulmasi ve gelistirilmesi biylk
onem arz etmektedir. Bu baglamda calisma ortaminda giivene bagl iliskilerin
standart hale getirilmesi, kurumsallagtirilmas1 ve devamliliginin saglanmasi orgiitler

i¢in bir liikks degil zorunluluk durumundadir (66).

Giinlimiizde isletmeler 6rgiitsel giiven kavraminin bilincindedir ve bu kavram
uyarinca ¢alisanlarinin birbirleri ile iletisimleri, yonetimle ve orgiitle olan iliskileri
baglaminda kurumsallagsmis bir yapi icerisinde olmaya gayret gostermektedir. Bu
sayede giiven, isletme i¢i iliskilerin istikrarli bir bicimde devam edebilmesinde hayati
rol iistlenmekte ve isletmelerin giiniimiiziin yogun rekabet kosullarinda uzun soluklu,
kalic1 olmalarm saglamaktadir. Orgiitsel giiven saglandigi siirece isletme ici tiim

paydaslarin huzur i¢inde ¢alisabilecegi bir atmosfer saglanmis olmaktadir. (67).

Orgiitsel giiven, orgiit kiiltiirii acisindan da son derece 6nemlidir. Bunun
sebebi calisanlar arasinda iletisimi kuvvetlendirmesi ve birlikteligin gelismesine
katkida bulunmasidir. Bu sayede orgiit adina, orgiitiin ortak amaglar1 dogrultusunda

kolektif hareket eden bir ¢alisma grubu ortaya ¢ikmaktadir (47).

Bununla birlikte orgiitsel giivenin ¢alisanlarin tutum ve davraniglarini
etkileyerek, orgiitsel ortamda saglikli, verimli iligkilerin kurulmasini saglamasi ve
Orgutin performansini da arttirmast beklenmektedir. Saglikli isleyen bir ¢alisma
ortami ve calisan grubunun olmasi kuskusuz ki verimliligi de artirmakta ve

isletmenin devamlilig1 agisindan 6nem tasimaktadir. (47).
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2.5.5. Orgutsel given ve lider iliskisi

Orgiit icerisinde giivenin olusturulmasinda kuskusuz ki en biiyiik sorumluluk
liderlere diismektedir. Liderlere duyulan gilivenle orgiite duyulan giliveni bir noktada
bir birinden ayr1 diisiinmek yanlis olacaktir. Lider ve orgiitsel giiven kavrami birbiri
ile son derece yakindan iligkilidir. Bu sebeple yoneticilere ya da liderlere duyulan

giiven bir acidan kuruma duyulan giivenin bir yansimasidir.

Orgiitsel giivenin olusturulmasinda calisma yasaminda gergeklestirilen
eylemler son derece etkilidir. Orgiitsel giiven, isletme biinyesinde istihdam edilmis
bireylerin isletmeye duyduklar1 gliven algisinin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir.
Soylemlerinde tutarli olan ve vaatlerini eksiksiz bir sekilde yerine getirip kurum
icerisinde adil bir ortamin olugmasini saglayan bir lider 6rgitsel giivenin temellerini

meydana getirmektedir (68).

Bireyin kisisel ozelliklerinin, hayata karsi goriisiiniin ve temelde kabul
goriilen toplumsal normlarin 6ziimsendiginin bilinmesi durumunda da giiven
duygusu hakim olmaktadir. Bu kavramlar giiven atmosferinin saglanmasinda etkili

olan 6nemli unsurlar olarak nitelendirilmektedir.

Diizgiin bir karakterin, diirlist ve adil davraniglarin 6ziimsendigi orgiitlerde
giiven ortami1 otomatik olarak olusacaktir. Bu noktada orgiitsel glivenin olusturulmasi
ve kalicilik arz etmesi igin kurum bunyesinde olan liderlere ya da yoneticilere biyik
sorumluluk diigmektedir. Bunun temel sebeplerinden biri liderin kurum igerisinde

ornek alinan kisi olmasidir.

Bu noktada davranislarinda tutarli olmasi ve yaninda yer alan personele karsi
adil tutumlar sergilemesi, kurum igerisinde giiven ikliminin olusmasinda 6nemli bir
etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle orgltsel guveni, kurum igerisinde
yer alan bireylerin birbirilerine ve liderlerine karsi duyduklart glivenin bir toplami
olarak ifade edebilmekteyiz. Given iklimi, risk iceren hedeflere ne olursa olsun

ulasilabilecegi inancinin kaynagini olusturmaktadir (69).
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Orgiitsel Giivenin her pozisyonda hasta memnuniyetine de etkisi oldugu
gerceginden hareketle saglik personeli olsun olmasin tum personelin tutum ve

davraniglar1 hasta memnuniyetini olumlu ya da olumsuz yonde etkilemektedir. (59).

3. GEREC VE YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismada, 6zel bir saglik grubunda calisanlarin hizmetkar liderlik ve lider
iiye etkilesimi algilarinin ve Orgiitsel giiven diizeyleri arasindaki iligkilerin
belirlenmesi ve bu degiskenlerin demografik o6zelliklere gore farklilasip

farklilagmadiginin ortaya konulmasi amaglanmaistir.

3.2. Arastirmanin Kapsam

Arastirma Subat - Mart 2019 tarihleri arasinda Tiirkiye’de cesitli illerde
faaliyet gosteren ve kolayda ornekleme yontemiyle belirlenen 6zel bir saglik
grubunda gergeklestirilmistir. Arastirma verileri bu saglik grubunda calisanlardan e
posta ile toplanmis ve bu veri ¢alismanin orneklemini teskil etmistir. Arastirmaya
katilmay1 kabul eden, meslek farki gozetilmeksizin aragtirmanin yapildigi donemde
hasta, raporlu, izinli olanlar disindaki tiim calisanlar arastirmaya dahil edilmistir. E

posta gonderilen 998 kisiden 399 kisi ankete yanit vermistir.

3.2.1. Veri toplama araci

Aragtirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket dort boliimden

olusmaktadir.

Birinci  boliimde aragtirmaya katilanlarin  demografik  6zelliklerinin

belirlenmesine yonelik sorular yer almaktadir.
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Ikinci béliimiinde ise arastirmaya katilanlarin hizmetkar liderlik algilarinin
belirlenmesine yonelik ifadeler yer almaktadir. Ikinci béliimde Liden vd. (2015:256)
tarafindan gelistirilen ve 7 ifadeden olusan “Hizmetkar Liderlik Olgegi”
kullanilmistir. Degiskenlere ait puanlar arttikca giiven diizeyi artmaktadir. Olgegin
Tiirk¢e hali i¢in Kilig ve Aydin’in (2016:110) ¢alismasindan yararlanilmigtir.

Uciincii boliimde arastirmaya katilanlarm lider iiye etkilesimi algilarnim
belirlenmesine yonelik ifadeler yer almaktadir. Ugiincii boliimde Scandura ve Graen
(1984:430) tarafindan gelistirilen ve 7 ifadeden olusan “Lider Uye Etkilesimi
Olgegi” kullanmlmustir. Degiskenlere ait puanlar arttik¢a giiven diizeyi artmaktadir.
Olgegin Tiirkce hali icin Ozutku, Agca ve Cevrioglu’nun (2008: 200) calismasindan

yararlanilmistir.

Dordiincii boliimde ise aragtirmaya katilanlarin orgiitsel giiven diizeylerinin
belirlenmesine yonelik ifadeler yer almaktadir. Dordiincii boliimde Brashear,
Manolis, Brooks (2005:247) tarafindan gelistirilen ve 5 ifadeden olusan “Giiven
Olgegi” kullamlmistir. Degiskenlere ait puanlar arttikca giiven diizeyi artmaktadir.

Olgegin Tiirkge hali igin Aslan ve Ozata (2009:110) calismasindan yararlanilmistir.

Olgeklerdeki ifadeler, 5°1i Likert o6lcekle “l=kesinlikle katilmiyorum”,
“2=katilmiyorum”, “3=kararsizim”, “4=katiliyorum” ve “5=kesinlikle katiliyorum”
secenekleri ile Olclilmiistiir. Aragtirmada kullanilan 6l¢eklerin glivenirlik diizeylerini
belirlemek i¢in Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmustir. Olgeklerin giivenirlik
diizeylerini belirlemek i¢in Cronbach's Alpha katsayilar1 hesaplanmis ve sonuglar
Tablo 1°de gosterilmistir. Tabloya gore olgeklerin tamaminin giivenirlik diizeyi

yiiksek bulunmustur.

Tablol. Gluvenirlik Analizleri

Cronbach's

Degiskenler Madde Sayis1 Alpha
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Hizmetkar Liderlik 7 0,87

Lider Uye Etkilesimi 7 0,90

Orgutsel Giiven 5 0,93

Olgeklerin gegerlilikleri icin ise dlgekler daha dnce saglik sektdriinde kullaniimis
oldugundan tekrar analiz yapilmamstir.

3.2.2. Veri analizi

Arastirmada elde verilerin analizinde SPSS 23.0 istatistik paket programi
kullanilmistir. Demografik 6zelliklerin dagilimin1 belirlemek icin tanimlayici
istatistikler hesaplanmistir. Verilerin normal dagilimdan gelip gelmedigini
belirlemek i¢in yapilan Kolmogorov-Smirnov testi sonucunda verilerin normal

dagilimdan gelmedigi belirlenmistir (p<0,05).

Bundan dolayr iki bagimsiz grubun karsilastirilmasinda Mann Whitney-U,
ikiden fazla bagimsiz grubun Kkarsilagtirilmasinda ise, Kruskal Wallis-H testi
kullanilmistir. Kruskal Wallis-H testi sonrasinda farkliliklar1 belirlemek iizere
tamamlayic1 olarak Bonforroni testi kullanilmistir. Hizmetkar liderlik ve lider tiye
etkilesimi ile Orgiitsel gliven arasindaki iliskileri belirlemek icin Spearman's
korelasyon ve basit dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Elde edilen bulgular %

95 giiven araliginda ve % 5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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4. BULGULAR

Aragtirma sonucu elde edilen bulgulara asagida yer verilmistir.

Tablo 2. Demografik Ozelliklerin Dagilimi

Degiskenler Gruplar Frekans | Dagilim (%)
Erkek 85 21,3
Cinsiyet Kadm 314 78,7
Toplam 399 100,0
25 veya Alt1 163 40,9
26-35 166 41,6
Yas Pr—
36 veya Uzeri 70 17,5
Toplam 399 100,0
Lise veya Alt1 56 14,0
Onlisans 150 37,6
Egitim Durumu Lisans 138 34,6
Lisansustu 55 13,8
Toplam 399 100,0
1-5 Y1l 263 65,9
Kurumdaki Caligma Siiresi ?JZ;rli veya 136 34,1
Toplam 399 100,0
[dari Personel 163 40,9
. Saglik Personeli 82 20,6
Gorev -
Diger 154 38,6
Toplam 399 100,0

Aragtirmaya katilan calisanlarin demografik O6zelliklerinin dagilimi Tablo 2’de

gosterilmistir;

33



Katilimcilardan 85 kisi (% 21,3) erkek, 314 kisi ise (% 78,7) kadindir. Katilimcilarin
yas araliklar1 dagilimina bakildiginda, 163 kisinin (% 40,9) 25 veya alt1 yas
araliginda, 166 kisinin (% 41,6) 26-35 yas araliginda, 70 kisinin de (% 17,5) 36 veya
lizeri yas araliginda dagildigi belirlenmistir. Katilimcilarin  egitim durumuna
bakildiginda, 56 kisinin (% 14,0) lise veya alt1, 150 kisinin (% 37,6) o6n lisans, 138
kisinin (% 34,6) lisans, 55 kisinin de (% 13,8) lisansiistii egitime sahip oldugu
belirlenmistir. Katilimcilarin kurumdaki ¢alisma siiresi dagilimina bakildiginda, 263
kisinin (% 65,9) 1-5 yil araliginda, 136 kisinin de (% 34,1) 6 yil veya lizeri araliginda
dagildig belirlenmistir.

Katilimeilarin gorevlere dagilimina bakildiginda, 163 kisinin (% 40,9) idari personel
(hasta hizmetleri, fatura kontrol vyetkilileri, muhasebe departmani c¢alisanlari,
pazarlama departmani ¢alisanlar1 gibi ¢alisanlar), 82 kisinin (% 20,6) saglik personeli
(hekim, hemsire, saglik memuru, odyolog, diyetisyen, psikolog, laborant, radyoloji
teknisyeni, acil tip teknisyeni gibi), 154 kisinin de (% 38,6) diger (teknik hizmetler
calisanlari, temizlik hizmetleri galisanlar1, yiyecek icecek hizmetleri calisanlari,
destek hizmetleri calisanlari, glivenlik personeli, ulasim personeli gibi) gorevlerde

oldugu belirlenmistir.

Tablo 3. Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler N Ort. | Ortanca Std. Min. | Max.
Sapma

Hizmetkar Liderlik 399 3,65 3,71 0,79 1 5

Lider Uye Etkilesimi | 399 3,74 4,00 0,81 1 5

Orgutsel Giiven 399 3,8 3,80 0,87 1 5

Tablo 3’de degiskenlere iligkin tanimlayici istatistiklere yer verilmistir.
Tabloda yer alan ortanca degerlerine gére katilimcilarin hizmetkar liderlik ortanca

degerinin 3,71, lider liye etkilesimi ortanca degerinin 4,00 ve Orgitsel glven

ortanca degerinin 3,80 oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4. Degiskenlerin Cinsiyete Gore Karsilagtiriimasi

.. . Std. Sira
Degiskenler | Cinsiyet| n Ort. | Ortanca Sapma| Ort, P
- 5 Erkek | 85 | 3,63 | 3,71 | 0,77 | 192
H_|zme_tkar 12.665,00| 0,47
Liderlik Kadn |314 | 366 | 3,71 | 0,79 | 202,17

der Erkek | 85 | 3,74 | 3,86 | 0,81 | 197,61
Lider Uye 13.142,001 0,83
Etkilesimi Kadin | 314 | 3,74 | 4,00 | 081 | 200,65

Arai Erkek | 85 | 3,73 | 3,80 | 0,89 | 187,23
Orgutsel 12.259.50| 0,25
Glven Kadin |314 | 382 | 4,00 | 0,87 | 203,46

yiiksek oldugu belirlenmistir.

olarak farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05).

Tablo 4’te katilimcilarin hizmetkar liderlik ve lider iiye etkilesimi algilarinin ve
orgiitsel giiven diizeylerinin katilimcilarin cinsiyetine goére karsilastirilmasi yer
almaktadir. Tabloya gore katilimcilarin hizmetkér liderlik ve lider iiye etkilegimi

algilarinin ve orgiitsel gliven diizeylerinin katilimcilarin cinsiyetine gore istatistiksel

Elde edilen bulgular incelendiginde kadin katilimcilarin lider iiye etkilesimi ve

orgiitsel giiven degiskenlerine iliskin ortanca degerlerinin erkek katilimcilardan daha

Tablo 5. Degiskenlerin Yas Gruplarina Gére Karsilagtiriimasi Kruskal Wallis-H Testi

.. Std. Sira 5
Degiskenler | Yas Gruplar n Ort. | Ortanca Sapma Ort. X p
25 veya Alt 163 | 3,68 3,86 0,85 208,12
Hizmetkar | ¢ o5 166 | 364 | 371 | 0,73 | 194,93 | 1,38 |0,50
Liderlik
36 veyaUzeri | 70 | 3,61 | 3,71 0,79 | 193,13
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25veya Al | 163 | 3,77 | 4,00 | 0,88 | 206,04
Lider Uye .6 35 166 | 373 | 386 | 076 | 196 | 0,76 |0,68
Etkilesimi

36 veyaUzeri | 70 | 3,71 | 4,00 0,78 | 195,41

25veya Al | 163 | 3,86 | 4,00 | 093 | 209,92
Orgiitsel [ ¢ ag 166 | 3,79 | 400 | 08 | 197,62 | 291|023
Given

36 veya Uzeri | 70 | 3,67 | 3,80 0,9 182,54

Tablo 5’te katilimcilarin hizmetkar liderlik ve lider iiye etkilesimi algilarinin ve
orgiitsel gliven diizeylerinin katilimcilarin yas gruplarina gore karsilagtirilmasi yer
almaktadir. Tabloya gore katilimcilarin hizmetkar liderlik ve lider iiye etkilesimi
algilarinin ve oOrgiitsel gliven diizeylerinin katilimcilarin yas gruplarina gore

istatistiksel olarak farklilik gostermedigi belirlenmistir (p>0,05).

Elde edilen bulgular (ortanca degerleri baz alinarak) incelendiginde hizmetkar
liderlik degiskeninde 25 veya alti yas grubunda yer alan katilimcilarin ortanca
degerinin diger katilimcilardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Lider iiye
etkilesimi degiskeninde 26-35 yas grubunda yer alan katilimcilarin ortanca degerinin

diger katilimcilardan daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel giiven degiskeninde ise, 36 veya iizeri yas grubunda yer alan katilimcilarin

ortanca degerinin diger katilimcilardan daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Tablo 6. Degiskenlerin Egitim Durumuna Gore Karsilastirilmas: Kruskal Wallis-H Testi

= - Std. Sira 2
Degiskenler | Egitim Durumu | | Ort. | Ortanca | g o | g | X2 | P

Lise veya Alti 56 | 3,69 3,86 0,77 | 209,3

Hizmetkar | ON lisans 150 | 356 | 371 | 086 |18907
Liderlik : 2,47 10,48
Lisans 138 | 3,74 3,71 0,7 208,48
Lisansusti 55 3,64 3,71 0,8 199,06
Lise veya Alt1 56 3,73 4,00 0,84 | 201,54
Lider Uye 'y Jisans 150 | 366 | 386 | 089 | 189.7 | 2,08 | 0,56
Etkilesimi

Lisans 138 | 3,82 4,00 0,74 | 208,33
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Lisanstisti 55 3,79 4,00 0,76 | 205,62

Lise veya Altt 56 3,86 4,00 0,84 210,3

Orgitsel On lisans 150 | 3,73 | 3,80 0,92 | 192,77

Gi 1,39 |0,71
uven Lisans 138 | 3,85 | 4,00 0,84 | 205,18
Lisanstisti 55 | 3,79 | 3,80 0,87 | 196,24

Tablo 6’da katilimcilarin hizmetkéar liderlik ve lider iiye etkilesimi algilarinin ve
orgilitsel giiven diizeylerinin katilimcilarin egitim durumuna gore karsilastirilmasi yer
almaktadir. Tabloya gore katilimcilarin hizmetkér liderlik ve lider iiye etkilesimi
algilarinin ve orgiitsel gliven diizeylerinin katilimcilarin egitim durumuna gore

istatistiksel olarak farklilik géstermedigi belirlenmistir (p>0,05).

Elde edilen bulgular (ortanca degerleri baz alinarak) incelendiginde hizmetkar
liderlik degiskeninde lise veya alti egitime sahip katilimcilarin ortanca degerinin
diger katilimcilardan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Lider {iye etkilesimi
degiskeninde ©On lisans egitime sahip katilimcilarin ortanca degerinin diger

katilimcilardan daha diisiik oldugu belirlenmistir.
Orgiitsel giiven degiskeninde ise, On lisans ve lisansiistii egitime sahip

katilimcilarin ~ ortanca degerinin diger katilimcilardan daha diisik oldugu

belirlenmistir.

Tablo 7. Degiskenlerin Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmasi

Kurumdaki Std Sira
Degiskenler (S;iejti;ssrina n | Ort |Ortanca Sapma| Ort, U p

1-5 Y1l 263| 3,70 | 3,86 0,78 | 207,66

Eig;?ﬁﬂ(ar p— 15.869.50 | 0,06
> YU VeYa 1136|356 | 3,57 | 0,78 |185,19
Uzeri
Lider Uye |, < vy 263| 3,78 | 400 | 0,83 |205,98|16.311,00|0,15
Etkilesimi
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6 Yilveya | 1361 367 | 386 | 077 |188.43

Uzeri
Oratitsel 1-5 Y1l 263 | 3,85 4,00 0,86 | 207,24
rgitse
A 15.981,00| 0,08
Guven 6 Yil veya

136| 3,69 | 3,80 | 0,89 |186,01

Uzeri

Tablo 7’de katilimcilarin hizmetkér liderlik ve lider tiye etkilesimi algilarinin ve
orgiitsel giiven diizeylerinin katilimeilarin  kurumdaki caligma siiresine gore
karsilastirilmasi1 yer almaktadir. Tabloya gore katilimcilarin hizmetkar liderlik ve
lider Uye etkilesimi algilarinin ve Orgiitsel giiven diizeylerinin katilimcilarin
kurumdaki ¢alisma siliresine gore istatistiksel olarak farklilik gostermedigi

belirlenmistir (p>0,05).

Elde edilen bulgular (ortanca degerleri baz alinarak) incelendiginde
kurumdaki ¢aligma siiresi 1-5 yil olan katilimcilarin hizmetkar liderlik, lider iiye
etkilesimi ve Orgiitsel giiven degiskenlerine iliskin ortanca degerlerinin c¢aligma

stiresi 6 yil ve iizeri olan katilimcilara gore daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Tablo 8. Degiskenlerin Goreve Gore Karsilastirilmasi Kruskal Wallis-H Testi

.. . Std. Sira 2
Degiskenler | Gorev n | Ort. | Ortanca Sapma | Ort. X p | Fark

idari Personel
(1)

Hizmetkar | Saglik
Liderlik Personeli (2)

163|3,74| 3,86 0,75 |211,36

82 |3,44| 3,57 0,87 |173,08|6,14(0,047| 1>2

Diger (3) 15413,67| 3,86 0,76 |202,31

Idari Personel | 163(3,82| 4,00 0,74 |208,67

Lider Uye |Saglik

Etkilesimi | Personeli 82 |356| 3,86 0,96 [182,91|2,74| 0,25

Diger 154|376 | 4,00 0,79 199,92

Orglitsel

A idari Personel | 163(3,86| 4,00 0,89 |208,89|3,95| 0,14
Gulven
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Saglik

. 82 [3,63| 3,80 0,89 (178,35
Personeli

Diger 15413,83| 3,90 0,84 |202,12

Tablo 8’de katilimcilarin hizmetkéar liderlik ve lider iiye etkilesimi algilarinin ve
orgilitsel giiven diizeylerinin katilimcilarin kurumdaki gérevine gore karsilastirilmasi

yer almaktadir.

Tabloya gore katilimcilarin lider iiye etkilesimi algilariin ve Orgiitsel giiven
diizeylerinin katilimecilarin kurumdaki goérevine gore istatistiksel olarak farklilik
gostermedigi  belirlenmistir  (p>0,05). Ancak hizmetkadr liderlik algisinin
katilimcilarin  kurumdaki gorevine gore istatistiksel olarak farklilik gosterdigi

belirlenmistir (p<0,05).

Farklilik incelendiginde farkin, saglik personelinin hizmetkar liderlik
degiskenine iliskin ortanca degerinin diger katilimcilara gore daha diisiik olmasindan
kaynaklandig1 belirlenmistir. Elde edilen bulgular (ortanca degerleri baz alinarak)
incelendiginde saglik personeli katilimcilarin hizmetkar liderlik, lider liye etkilesimi
ve Orglitsel giiven degiskenlerine iliskin ortanca degerlerinin diger katilimcilara gore

daha diistik oldugu belirlenmistir.

Tablo 9. Degiskenler Arasi Spearman's Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2
r 1,000
(1) Hizmetkar Liderlik n 399
p 0,00
r 837 1,000™
(2) Lider Uye Etkilesimi n 399 399
p 0,00 0,00
r 7917 ,819™
(3) Orgiitsel Giiven n 399 399
p 0,00 0,00
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**p<0,01

Tablo 9°da yer alan korelasyon analizi sonuglarina gore, tiim degiskenler arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki vardir (p<0,05).

Korelasyon katsayilarina gore hizmetkar liderlik ile lider iiye etkilesimi (r= 0,837)
ve oOrgiitsel giiven arasinda (r= 0,791) pozitif yonli ve yiksek diizeyde bir iliski
vardir.

Lider tiye etkilesimi ile 6rgiitsel giiven arasinda da (r= 0,819) pozitif yonlu ve yiksek

diizeyde bir iliski vardir.

Korelasyon analizlerine iliskin sagilim grafiklerine asagida yer verilmistir.

Sekil 1. Hizmetkar Liderlik Ile Lider Uye Etkilesimi Arasindaki iliskiye Dair Sagilim
Grafigi

R2 Linear = 0,708
5,001

4,007

3,00
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Sekil 2. Hizmetkar Liderlik fle Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliskiye Dair Sagilim Grafigi
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R2 Linear = 0,665
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Sekil 3. Lider Uye Etkilesimi Ile Orgiitsel Giiven Arasindaki Iliskiye Dair Sagilim Grafigi

Qo

5,00

400

3,00

lunsa|ppahnsep1]

2,00

1,00

OrgiitselGiiven

Tablo 10. Hizmetkar Liderligin Lider Uye Etkilesimine Etkisi
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Bagimsiz Degisken B t p
Sabit 0,57 5,43 0,00
Hizmetkar Liderlik 0,87 31,05 0,00

R?=0,708

F=964,00

p=0,00

Bagimli Degisken= Lider Uye Etkilesimi

Tablo 10°da yer alan regresyon analizi sonuglarina gore, hizmetkar liderlik algisinin

lider iiye etkilesimini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir (B= 0,87, t=31,05,

p<0,05).

Lider tiye etkilesimindeki degisimin % 70,8’inin hizmetkar liderlik algis1 tarafindan
aciklandig1 belirlenmistir (R?=0,708).

Bu sonuclar hizmetkér liderlik algisinin, lider iiye etkilesiminin bir belirleyicisi

oldugunu gostermektedir.

Dogrusal regresyon modeli asagidaki gibi ifade edilebilir:

Lider Uye Etkilesimi (Y) = 0,57 + 0,87 * Hizmetkar Liderlik (X)

Tablo 11. Hizmetkar Liderligin Orgiitsel Giivene Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p
Sabit 0,49 4,07 0,00
Hizmetkar Liderlik 0,91 28,05 0,00
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R?= 0,665

F= 786,77

p= 0,00

Bagimli Degisken= Orgiitsel Giiven

Tablo 11°de yer alan regresyon analizi sonuglarina gore, hizmetkar liderlik algisinin

orgiitsel giiveni pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir (B= 0,91, t=28,05, p<0,05).

Orgiitsel giivendeki degisimin % 66,5’inin hizmetkar liderlik algisi tarafindan
aciklandig1 belirlenmistir (R?=0,665).

Bu sonuglar hizmetkar liderlik algisinin, orgiitsel giivenin bir belirleyicisi oldugunu

gostermektedir.

Dogrusal regresyon modeli asagidaki gibi ifade edilebilir:

Orgutsel Giiven (Y) = 0,49 + 0,91* Hizmetkar Liderlik (X)
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5. SONUC VE ONERILER

Bu arastirma, orgiitsel giiven ortaminin olusturulmasinda hizmetkar liderlik
ile lider-tiye etkilesiminin oOrgutsel glven Uzerinde etkisi olup olmadigini ortaya

koymak amaci ile yapilmistir.

Aragtirmanin evrenini Tirkiye’nin gesitli illerinde faaliyet gosteren 6zel bir
saglik grubunun hastaneleri olusturmaktadir. Tiirkiye’de 6zel hastanelerde yonetici-
calisan iliskisi Turkiye’nin biitiin bolgelerinde benzer idari ve kiiltiirel temellere

dayandigi i¢in, arastirmanin Tiirkiye’yi temsil ettigi varsayillmistir.

Anket uygulamasi sonucu elde edilen veriler SPSS 23.0 istatistik programi
kullanilarak analizi yapilmistir. iki bagimsiz grubun karsilastirilmasinda Bonforroni
testi, ikiden fazla bagimsiz grubun karsilastirilmasinda ise, Kruskal Wallis-H testi
kullanilmistir. Kruskal Wallis-H testi sonrasinda farkliliklar1 belirlemek iizere
tamamlayic1 olarak Bonforroni testi kullanilmistir. Hizmetkar liderlik ve lider tliye
etkilesimi ile oOrglitsel giiven arasindaki iligkileri belirlemek icin Spearman's
korelasyon ve basit dogrusal regresyon analizleri yapilmistir. Elde edilen bulgular %

95 giiven araliginda ve % 5 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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Verilerin analizi 1s18inda ¢alismaya katilan saglik personelinin biiyiik bir
boliimi kadin ¢alisanlardan olusmaktadir. Calisanlarin olduk¢a biiyiik bir kisminin
da saglik sektoriiniin genel yapist uyarinca egitim diizeylerinin yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bu c¢alisanlarin biiyiik kisminin kurum icerisinde goreve baslama
srelerinin 1-5 yil arasi, geri kalan biiyiik kisminin da 6 yil ve iizeri personelin
olusturdugu goriilmektedir. Elde edilen bulgular (ortanca degerleri baz alinarak)
incelendiginde kadin katilimcilarin lider {iye etkilesimi ve oOrgiitsel giiven
degiskenlerine iliskin ortanca degerlerinin erkek katilimcilardan daha yiiksek oldugu
belirlenmigtir. Ugurluoglu, Kose ve Kose tarafindan yapilan (2015) ve Kurnaz
tarafindan yapilan (2018) literatiirdeki diger calismalarda da hizmetkar liderlik
algisinin Orgutsel gliveni pozitif yonlii etkiledigi belirtilmistir ( 70,71).

Degiskenlerin cinsiyete gore karsilagtirilmasinda kadin ve erkek c¢alisanlarin
hizmetkar liderlik degiskenine ait sorulara vermis olduklar1 puanlarin esit olmasi bu
meslegi icra edenlerin cinsiyet farki gozetmeksizin isini severek yapmasi olarak
yorumlanabilir. Kadin ¢alisanlarin lider tiye etkilesimi ve orgiitsel gliven degiskenine
ait sorulara vermis olduklar1 puanlarin erkek calisanlara gore daha yiiksek olmasi
saglik sektoriinde kadin g¢alisan oraninin yiiksek olmasi, sektdriin isin mahiyeti
nedeniyle kadinlarin yaradilis 6zellikleri, calisan kadin oraninin artmasi, kadinlarin

basarili ve azimli olmasi ve bu ugurda her tiirlii fedakarlig: yaptiklar diisiintilebilir.

Katilimcilarin yaslart konusunda olan analizde ise ¢alisanlarin yaslarinin
arttikca hizmetkar liderlik algilarinin, lider-liye etkilesimlerinin ve orgiitsel giiven
diizeylerinin diistiigli goze carpmaktadir. 25 yas ve istii ¢alisanlarin hizmetkar
liderlik algilarinin  diistiigiinii, 26-36 yas araligindaki c¢alisanlarin lider-Uye
etkilesiminin distiigiini, 36 yas ve ilzerinin ise Orgiitsel gliven duzeylerinin
azaldigin1 gostermektedir. Dolayisiyla Orgiitsel giivenin saglanmasi adina kurum
icerisinde yapilacak galismalarda bu yas gruplarinin dikkate alinmasi ve bu konuda

¢oziim yollar1 gelistirilmesi son derece yararli olacaktir.

Degigkenlerin yas gruplarina goére karsilastirilmasinda 25 veya alt1 yas
grubundaki ¢alisanlarin hizmetkar liderlik degiskenine ait sorulara vermis olduklari
puanlarin yiliksek olmasi bu yas grubunda bulunan calisanlarin diger calisanlara gore

daha az tecrlibeli ve daha heyecanli olmasi diisiiniilebilir.
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26-35 yas grubunda yer alan katilimcilarin lider {iye etkilesimi degiskenine ait
sorulara vermis olduklar1 puanlarin diisiik olmasi bu yas grubunda bulunan
calisanlarin  diger c¢alisanlara gore mesleklerinin ilk yillarindaki heyecani
hissetmemesi, sektér ve meslek konusundaki diisiinceleri , bu meslegi severek ve
goniilden yapan ve daha ileri yasta ve daha fazla deneyime sahip ¢alisanlara gore

sorgulayict olmalar diisiiniilebilir.

36 veya lizeri yas grubunda yer alan katilimcilarin orgiitsel giiven degiskenine
ait sorulara vermis olduklari puanlarin diisiik olmast bu yas grubunda bulunan
calisanlarin  diger c¢alisanlara gore mesleklerinin ilk yillarindaki heyecani
duymamalari, isletme korliigli yasamalari, yaslar1 ve mevcut kidemleri nedeniyle is,

meslek, sehir, iilke degisimi konusunda cesaretli olamayacaklar diisiiniilebilir.

Bu durumun arastirilmasi ise baska bir calismanin konusu olabilir ve
calisanlar yas gruplarina gore ayrilarak s6z konusu diizeylerin diislis nedenleri

konusunda yiiz ytize iletisim, yar1 yapilandirilmis gériisme yontemleri kullanilabilir.

Calisanlarin egitim diizeylerine gore ise, egitim diizeyi ylkseldikge orgtsel
given duzeyinin distigi goézlemlenmektedir. Bu durum egitimli ve uzman
personelin kurum igerisinde beklenti ve isteklerinin daha iyi degerlendirilmesi igin
bir alt yap1 olusturmaktadir. Ayn1 sekilde 6n lisans egitime sahip olan calisanlarin da
lider-iiye etkilesimleri diismektedir. Liderlerin, 6n lisans egitimi ile kadroya girmis
olan calisanlarla olan etkilesimlerinde 6zen gdstermeleri ve bu ¢alisma grubunda
istthdam olmus kisiler ile iletisimlerini kuvvetlendirmeleri bu oranin yilikselmesinde

oldukca faydali olacaktir.

Degigkenlerin egitim durumlarina gore karsilagtirllmasinda lise veya alti
egitime sahip katilimcilarin hizmetkar liderlik degiskenine ait sorulara vermis
olduklar1 puanlarin diger katilimcilardan daha yiiksek olmasi bu egitim grubuna
sahip calisanlarin diger calisanlara gore mesleklerinde daha heyecanli olmalari,
gorevlerini diger egitim diizeyindeki ¢alisanlara gore daha uzun siire ve severek

yapacaklar1 diisiiniilebilir.

Saglik kurumunda 1-5 senedir gorevde olan g¢alisanlarin, hizmetkar liderlik,

lider-iiye etkilesimi ve orgiitsel giiven diizeyleri 6 sene ve iizeri olanlara oranla
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yiikksektir. Yapilan caligma gdstermektedir ki saglik kurumunda gorev alan
calisanlarin ¢alisma siireleri yiikseldikge orgiitsel gliven diizeyleri diismektedir. Bu
durumun c¢alisma siireleri arttikga, terfi, maas, kararlara katilim seviyeleri gibi

beklentilerin yiikselmesi ile iliskilendirilmesi miimkiindiir

Degiskenlerin kurumdaki ¢alisma siiresine gore karsilastirilmasinda 6n lisans
egitimine sahip katilimcilarin lider iiye degiskenine ait sorulara vermis olduklari
puanlarin diger katilimcilardan daha diisilk olmasi bu egitim grubuna sahip
calisanlarin diger c¢alisanlara gore mesleklerinde daha sorgulayici olmalari,
egitimlerini ilerletme ya da meslek hayatinda daha erken tecrilbe kazanma

konularinda se¢im yapma konusunda kararsiz olduklar: diisiiniilebilir.

Dolayisiyla liderlerin kurum politikalarini ve ¢alisan etkilesimlerini gézden
gecirmeleri uzun vadeli, etkin isleyen bir orgiit yapisinin korunmasinda son derece
onemlidir. Ertenli tarafindan gergeklestirilen (2008) Terzi ve Kurt tarafindan
gerceklestirilen (2005) literatlirdeki baska c¢alismalarda da orgiitsel baglilik ve
orgiitsel faktorler arasindaki iligkileri inceleyen ¢ok sayida arastirmanin yonetici
davranig ve uygulamalarinin, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyini etkiledigi ileri

stiriilmistiir (72,73).

Calismanin bir diger sonucuna gore ise calisanlarin goérev dagilimlar
hizmetkar liderlik algilarim etkilemektedir. Idari personelin lider-iiye etkilesimlerinin
diger birimlerde gorev alan personele gore yiiksek oldugu goze ¢arpmaktadir. Bunun
nedeni idari personelin gorev ve yetki dagiliminin birbirinden farkli olusu, hastay1 ilk
karsilayan kisilerin onlar olmast ve mezun olduklar1 branglarin gesitlilik gdstermesi

olusturmaktadir.

Degiskenlerin goreve gore karsilastirilmasinda gorevi saglik personeli olan
hekim, hemsire, saglik memuru, odyolog, diyetisyen, psikolog, laborant, radyoloji
teknisyeni, acil tip teknisyeni gibi gorevleri yapmakta olan katilimecilarin hizmetkar
liderlik, lider {iye etkilesimi ve oOrgiitsel giiven degiskenlerine ait sorulara vermis
olduklar1 puanlarin diger meslekte calisanlara gore daha diisiik olmasi meslekleri
geregi saglik sektoriinde caligma olasiliklarinin yiiksek olmasi, zaman zaman
sektordeki diger 6zel ve kamu kurumlar1 ile karsilagtirma yaparak durum

degerlendirmesi yapmalari, meslekleri geregi 24 saat kesintisiz hizmet sunma
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zorunluluklar1 ve hastalik, oliim, ve benzeri agir sartlarin negatif etkileri

disiiniilebilir.

GOrevi idari personel yani hasta hizmetleri calisanlari, fatura kontrol
yetkilileri, muhasebe departmani calisanlari, pazarlama departmani c¢aligsanlar1 gibi
gorevleri yapmakta olan katilimcilar ile gorevi diger personel olarak belirtilen yani
teknik hizmetler c¢alisanlari, temizlik hizmetleri ¢alisanlari, yiyecek i¢ecek hizmetleri
calisanlari, destek hizmetleri ¢alisanlari, giivenlik personeli, ulasim personeli gibi
gorevleri yapmakta olan katilimcilarin hizmetkar liderlik, lider tiye etkilesimi ve
orgutsel guven degiskenlerine ait sorulara vermis olduklari puanlarin saglik personeli
calisanlara gore daha yiiksek olmasi meslekleri konusunda sadece saglik sektorii
degil diger sektorlerde de calisabilme olanaklari, saglik sektoriinde saglik ¢alisanlar
gibi terfi ile ilerleme sanslarinin olmasi, gorevleri geregi hasta bakim ve benzeri zor

sartlarda ¢alismamalari olarak diistiniilebilir.

Ornegin bir hasta hizmetleri yetkilisi turizm ve otelcilik alaninda da miisteri
temsilciligi yapabilmekte, bir temizlik ya da giivenlik personeli aligveris merkezinde
de gorev alabilmektedir. Oysa saglik ¢alisanlarinin saglik sektorii disinda meslegini
icra edebilme durumu idari ve diger meslek gruplarina gore daha zor ve mesakkatli

olarak diisiiniilebilir.

Sonug olarak hizmetkar liderlik lider-iiye etkilesimini olumlu etkilemekte ve

bunun bir neticesi olarak orgiitsel giiven ortaminin olusmasi saglanmaktadir.

Yine bu calisma gostermektedir ki hizmetkér liderlik modeli bir saglik
kurulusunda orgiitsel giivenin saglanmasinda belirleyici ve Onemli bir unsurdur.
Ugurluoglu, Kose ve Kdose, (2015) tarafindan yapilan benzer bir arastirmaya gore de

hizmetkar liderlik algisi lider iiye etkilesimini pozitif yonlii etkilemektedir (70).

Hizmetkéar liderlik orgilitsel gilivenin olusturulmasinda ve devamliliginin
saglanmasinda oldukc¢a etkin bir yonetim faktoriidiir. Demircan ve Ceylan, (2003)
tarafindan yapilan benzer bir arastirmaya gore de kurumlarda giivene dayali
iligkilerin kurulmasi ile ¢alisanlarin kurumlarina, diger ¢alisanlara ve yoneticilerine

giiven duymasi saglanir (74).
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Orgiitsel giiveni yalnizca bir donem olarak degerlendirmek yanls olacaktir,
orgiitsel giiven bir siirectir ve devamliliginin saglanmasi icin eksikliklerin
giderilmesi, var olan sorunlarin devamli ¢6ziimii, gii¢li bir iletisim ve liderlik

caligmas1 gerektirmektedir.

Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin ve lider-iiye etkilesiminin olumlu
yonde oldugu c¢alismanin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Tablo 10’da yer
alan regresyon analizi sonuglarina gore, hizmetkar liderlik algisinin lider iiye
etkilesimini pozitif yonde etkiledigi belirlenmistir (B= 0,87, t=31,05, p<0,05). Lider
tiye etkilesimindeki degisimin % 70,8’inin hizmetkar liderlik algis1 tarafindan
aciklandig1 belirlenmistir (R?=0,708). Bu sonuglar hizmetkar liderlik algisinin, lider

uye etkilesiminin bir belirleyicisi oldugunu gostermektedir.

Calisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri ile ilgili yapilan 6lglimde bu durumun
lider-iiye etkilesimi ve hizmetkar liderlik algilarinin yiiksek olmasi ile bagdasmakta
oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla genel bir degerlendirme ile ¢alisma bize
gostermektedir ki; lider iiye etkilesimi ve hizmetkar liderlik algisinin olumlu oldugu
durumlarda orgitsel glven dizeyi olumlu etkilenmekte ve yikselmektedir. Bu
baglamda hizmetkar liderlik saglik kurumlar i¢in bir liderlik modeli olarak kabul
edilebilir ve uygulanabilir durumdadir. Kurnaz, (2018) tarafindan yapilan benzer bir
aragtirmaya gore de hizmetkar liderlik algisi ile orgiitsel giiven arasinda pozitif yonli

iliski bulunmustur (71).

Hizmetkar liderlerin lider-iiye etkilesiminin olumlu yonde oldugu ve bu
durum sonucunda orgiitsel giivenin olusturulmasinda katki saglayacagi saglik

kurumlar tarafindan g6z ardi edilmemelidir.
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7. EKLER

7.1. Anket Sorulari
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HiZMETKAR LiDERLIK

1. Sahsi bir problemim oldugunda yéneticimden yardim isteyebilirim.

2. Yoneticim topluluga geri vermenin (yardim etmenin) énemini vurgular.

3. Yoneticim eger bir seyler yanlis gidiyorsa bunu sdyleyebilir.

4. Yoneticim zor sorunlari en iyi hissettigim yolla idare etmem (¢6zmem) igin bana serbestiyet verir.
5. Yoneticim kariyer gelisimime dncelik verir.

6. Yoneticim benim en iyi ¢ikarlarimi kendi gikarlarinin 6ntine koyar.

7.Yoneticim basari elde etmek amaciyla etik ilkelerinden (etiksel degerlerinden) taviz vermez.

LUE

1. Yoneticime karsi konumumu genellikle biliyorum.

2. Yoneticimin, ben olmadigimda benim kararlarimi savunacak kadar, bana karsi giiveni vardir.

3. Yoneticimle is iliskim etkindir.

4. Yoneticim benim problemlerimi ve ihtiyaglarimi anliyor.

5. Gergekten ihtiyacim oldugunda, yoneticime kendi zarari pahasina beni zor durumdan kurtaracagi konusunda giiveniyorum.
6. Yoneticim benim potansiyelimi biliyor ve takdir ediyor.

7. Yoneticim pozisyonunun gliciinden bagimsiz olarak isimdeki problemlerimi ¢gozmeme kisisel olarak yardimci olma egilimindedir.

ORGUTSEL GUVEN

1.Y6neticim giivenilirdir.

2.Yoneticime itimat edilir.

3.Yéneticim diristtir.

4.Ne zaman yoneticim bana tavsiyede bulunsa, bilirim ki benim igin en iyi karari verir.
5.Ne zaman yoneticim hogsuma gitmeyen bir agiklama yapsa emin ki dogruyu soéyliyordur.
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