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MAKALE BILGISi OZET

Anahtar Kelimeler: Amacg - Calismanin amact hizmetkar liderligin calisan yaraticiig1 ve orgiitsel vatandashk davranisi
Hizmetkar Liderlik tizerindeki etkisini incelemek seklinde belirlenmistir. Ayrica, ¢alismada lidere olan giiven diizeyinin
Yaraticilik de mevecut iliskilerdeki diizenleyici rolii arastirilmistir.

Orgiitsel Vatandaslik Yontem — Aragtirmamn amacma uygun olarak gegerlilik ve giivenilirligi test edilmis uygun bir
Davranig anket ile tesadiifi orneklem yontemi kullarularak Kirgizistan'in Biskek sehrinde faaliyet gosteren
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tekstil isletmesi calisanlardan segilmis 378 kisiden veri toplanmustir. Toplanan veriler uygun
yontemler ile analiz edilmistir.

Bulgular — Arastirma bulgular1 kurulan hipotezleri destekler nitelikte olup, hizmetkar liderligin
calisan yaraticihigl ve orgilitsel vatandashk davranislarim pozitif olarak etkiledigi, lidere olan
giivenin de bu iliskilerde d{izenleyici role sahip oldugu tespit edilmistir.

Tartisma — Elde edilen sonugclar ile ileride yapilacak c¢alismalar igin Oneriler sunulabilmesi
miimkiindiir. Farkli iilkelerde veya farkli sektorlerde yapilacak yeni arastirmalardan elde edilecek
sonuglar ile calismanin sonuglari karsilastirilabilir.
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Objective — The aim of the study was to investigate the effect of servant leadership on employee
creativity and organizational citizenship behavior. In addition, the role of trust in the leader in the
current relations was investigated.

Method - Data were collected from 378 selected employees from the textile company operating in
Bishkek city of Kyrgyzstan by using a randomized sampling method and an appropriate
questionnaire which was tested for validity and reliability for the purpose of the study. The collected
data were analyzed by appropriate methods.

Findings — The findings of the study support the hypotheses established and it has been found that
servant leadership positively affects employee creativity and organizational citizenship behaviors,
and trust in the leader has a regulatory role in these relationships.

Discussion — It is possible to present suggestions for future studies with the results obtained. The
results of the new research in different countries or in different sectors can be compared with the
results of the study.

1. GIRiS

Kiiresellesmeyle birlikte yasanan hizli degisimler bilgiye dayal1 yaklagimlar: ve bilginin 6nemini daha da giin
yliziine ¢ikarmaktadir. Bu kapsamda da bilgi devrimine ayak uydurabilen orgiitler hizla bilgi yonetimi
kapasitesine sahip orgiitlere doniismektedirler. Bu doniisiim orgiitler agisindan son nokta olmamakla birlikte,
gelismislik diizeyini korumak i¢in gerekli sermaye olan insan sermayesini olusturmak ve korumak da ¢ok
onemlidir. Bu gergevede, insan kaynaginin niteligi ve yakalayabilecegi performans boyutlar1 daha da 6n plana
gikmaktadir. Ciinkii insan kaynagi; bilgisi, tecriibesi ve yetenekleri ile firmalar agisindan bilgi yonetim
kapasitesinin artirilarak, deger yaratilmas: adina ¢ok 6nemli bir girdi saglamaktadir. Bu nedenle, bireysel
diizeyde hakim olunan bilgiyi etkin bir sekilde yoneten organizasyonlar, daha ¢ok deger yaratip stratejik
ustlinliik elde edebilecektir. Kisaca, sahip olunan insan kaynaginin performansinin optimum bir sekilde
kullanimzi isletmeler agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir.
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Orgiitlere siirdiiriilebilir bir biiyiime saglamak icin énemli bir girdi saglayan bilgiye dayali bir yonetim igin,
bu bilgiye sahip olacak olan insan kaynagin; is hayatindaki verimli ve etkili kullanim1 yaninda, psikolojik
yonden de bir¢ok faktoriin etkide bulunabilecegi bir unsur oldugu diisiiniilerek, bu calisma ile (a) isyerinde
calisanlarin orgiitsel davrarns ciktilarinin optimum bir sekilde yonetiminin altyapisinin olusturulmasi; (b)
oOzellikle tilkemizde yeni ele alinmaya baslanan bir kavram olan hizmetkar liderlik ve teorik cercevesinin
kavramsal olarak iyi taninmas, (c) ¢calisma modelinin gergek isletme kosullarinda test edilmesi, sonuglarinin
ortaya konmasi ve gelecek calismalara 1s1k tutacak degerlendirmeler sunacak olmasi ¢alismanin kapsamini
olusturmaktadir.

Hizmetkar liderlik ilk olarak 1970 yilinda ortaya atilan kavram Greenleaf (2008) tarafindan, “Hizmetkar lider
oncelikle hizmetkardir. Bir kisinin hizmet etmeye istekli olmasi ve Oncelikle hizmet etmesi ile baslar.
Arkasindan bilingli bir sekilde liderlik etme arzusu gelir” (s.6) seklinde tanimlanmistir. Hizmetkar liderin
genel karakteristik Ozellikleri arasinda calisanlari karar siirecine dahil etmesi, 6nemli derecede etik ve
Oonemseyici davranmasi, ¢alisanlarin orgiitsel yasamini 6nemseyerek ve kalitesini arttirarak gelismelerini
saglamasi seklinde siralanmaktadir (Spears, 2010: 25). Diinyadaki degisime paralel olarak 6nemi giderek artan
ve yeni liderlere yol gosterici bir model haline gelen hizmetkar liderligin orgiitsel ve bireysel ciktilar
tizerindeki etkilerinin tespit edilmesi de bu ¢ercevede 6nem kazanmaktadir.

Arastirmanin dayandigl temel nokta, orgiitsel davranis literatiiriinde Orgiitsel algilamalar, tutumlar ve
bireysel ya da orgiitsel ciktilar kapsaminda 6nemli bir faktor oldugu diisiiniilen ve bireysel davranislara temel
teskil eden, giintimiizde 6zellikle yeni yeni kavramsal cergevesi olusturulmaya baslayan hizmetkar liderlik
kavramini ele almak, ayrica bu lider davranislarinin gesitli ¢iktilara etkisini inceleyerek literatiire anlaml
kazanimlar saglamak oncelikli ¢ikis noktamizdir. Bu kapsamda, bireyin liderlik davrarns algilar1 ve lidere
duydugu giiven diizeyi kapsaminda orgiitsel davraniglardan Orgiitsel Vatandaglik Davranisi ve Bireysel
Yaraticthgin ne diizeyde etkilendigi uygulamali olarak test edilmistir. Uygulanan ¢alisma modelinin heniiz
literatiirde ele alinmayan bir igerikte olmasi ¢calismanin 6zgiin degerine katki saglamaktadir. Ayrica, sahada
gorev yapan uygulayicilara da, faaliyetlerinde dnemli bir girdi kaynagi olan lider davranislari ve onlara olan
giiven algisinin, bireysel ¢iktilarinda ne diizeyde 6nemli rol oynadigina yonelik bir bakis agist sunacak olmast
da uygulayicilara yonelik potansiyel etkisi bakiminda ¢alismanin 6zgiinliigiine katk: saglamaktadar.

Son yillarda artan ilgiye sahip hizmetkar liderlik davramglarinin da calismalarda genellikle oOrgiitsel
vatandaslik davranisi veya lidere giiven degiskenleri ile birlikte ele alindig1 gortilmektedir. Ancak, hizmetkar
liderligin hem yaraticilik hem de orgiitsel vatandaslik iligkilerinde lidere olan giiven diizeyinin diizenleyici
etkisinin arastirildig1 gozlenmemistir. Bu gercevede de calismada hizmetkar liderligin calisan yaraticilig1 ve
orgiitsel vatandaslik davramisi tizerindeki etkisi, lidere giiven algisinin aract oldugu durumlarda
degerlendirilecektir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Hizmetkar Liderlik

Glintimiiz dinamik is diinyasinda, statiikoya meydan okumak, orgiit tiyelerine ilham vermek ve onlar1 ikna
ederek etkileyebilmek icin liderlere ihtiya¢ bulunmaktadir. Liderlik, ilkel toplumlardan giiniimiiz modern
toplumlarina kadar gegen siirede insanoglunun ihtiyaglarinin dogal bir sonucu olarak ortaya ¢ikan bir
kavramdir. Sosyal bir varlik olan insanin gevresiyle ve diger bireylerle siirekli etkilesimi, toplumsal yasami ve
toplumsal iligkileri meydana getirmistir. Toplumsal yasama gegisle birlikte belirli gruplar i¢inde yasama, bu
gruplarin igerisinde orgiitlenme ve ortak amaglar dogrultusunda hareket etme s6z konusu olmustur. Bu
noktada da bireylerin ¢esitli hedefler dogrultusunda yonlendirilmesi ve bu hedeflere dogru hareket ettirilmesi
ihtiyaci ortaya gikmustir (Akdogan ve Demirtas, 2014). Gerek is hayat1 gerekse sosyal hayatimizda insanin
faaliyet gosterdigi tiim durumlarda liderlik kavrami sik¢a kargimiza gikmaktadir. Insanlar genel olarak
herhangi bir yonlendirme olmadan eylem gosterme konusunda pek aktif olmadiklarindan liderligin énemli
bir fonksiyonu yerine getirdigi degerlendirilmektedir.

Liderlik genel olarak siire¢ ve 6zellik bakimindan tarif edilmektedir. Siireg acisindan liderlik; 6rgiit tiyelerinin
etkinliklerini, caligmalarini orgiit hedefleri dogrultusunda yon gostererek, tanzim eden kisi olarak
nitelendirilirken, 6zellik teorisi agisindan liderlik ise, grup ftiyelerine basarili bir sekilde tesir edecek
karakteristik 6zelliklere sahip olunmasim vurgulamaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2004). Bir diger tanima gore
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liderlik, belirli amag etrafinda bir grup insani bir araya getirebilme ve bu amaclar: gerceklestirmek i¢in onlar1
eyleme gecirme bilgi ve yeteneklerinin toplami olarak ifade edilmektedir (Eren, 2003).

Davranigsal, 6zellikler ve durumsal yaklasimlar degerlendirilerek bir tamimlama yapmak gerekirse lider, bir
grup insan1 kendi vizyonlarini takip etmek ve gergeklestirmek iizere etkileyen, yonlendiren ve ilham veren,
sonugta da takipgilerini ortak ideallere ulastirabilen kisidir. Gortilecegi {izere tanimin ilk boliimii biraz daha
bireyci olup, birey ve onun vizyonu daha 6n plandadir. Cilinkii insanlar 6ncelikle kendi bireysel amag ve
hedeflerine ulagmak isterler. Ikinci kisimda ise bireysel vizyonla ortak hedeflere yonelme séz konusudur. Bu
kapsamda liderler takipgileri olan grup tiyelerini etkilerken bireysel ve Orgilitsel amaglarin uyumuna ve
entegresine odaklanmaly, siirecte de onlar1 kendi vizyonlarina ulasmalarinda egitmeli ve yetistirmelidirler.

Pozitif orgiitsel davramslarmn, orgiitlerin performanslar: iizerindeki olumlu etkisi giintimiizde bilinen bir
gercektir ve calisanlarin pozitif orgiitsel davranislar gostermelerini saglayabilecek onciillerin neler oldugu
orgiitsel davranisin en 6nemli arastirma konusudur. Liderlik, ¢alisanlarin yiiksek performans gostermeleri ve
orgiit amaglarina miimkiin olan en iist diizeyde katki yapabilmeleri ve orgiite zarar verici davramslarin
azaltilmasi (Demirtas ve Bickes, 2014) konusunda kritik 6neme sahiptir. Zaman degistikge liderlik davranislar:
ile ilgili goriisler de degismekte, beklentiler farklilasmaktadir. Giiniimiizde organizasyonlarda daha insan
odakl1 ve daha hizmet odakl1 bir liderlik anlayisina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle de hizmetkar liderlik
organizasyonlarin mevcut ihtiyaglarini karsilayan liderlik modeli haline gelmistir (Van Dierendonck, 2010:
1228). Hizmetkar liderlik uzun yillardan beri bilinen bir liderlik yaklasimi olmakla beraber, son yillarda hem
akademik anlamda hem de uygulamada daha da fazla arastirmaya konu olmaya baslamis bir liderlik
yaklagimidir.

Bir kavram olarak Hizmetkar Liderlik 1970 yilinda ilk olarak Robert K. Greenleaf tarafindan kullanilmistir.
Greenleaf'in biiylik kurumlardaki calismalar1 sonucunda biriktirdigi deneyimler Hizmetkar liderlik
diistincesine zemin hazirlamistir (Spears, 1996). Hizmetkar liderlik, yoneten konumundaki kisilerin rollerinde
ciddi degisiklikleri beraberinde getiren yeni nesil bir liderlik modelidir. Hizmetkarlik felsefesi ile liderin
rollerini birlestirip tek bir rol haline getiren Greenleaf, her bir liderin aslinda bir izleyici oldugun da altin1
cizmektedir. Benzer sekilde yazar, hizmetkarlik roliinii liderlik roliiniin karsisinda daha 6nemli olarak ele
almaktadir. Bu sebeple, hizmetkar liderlik davramslarinda hizmet anlayisi daha 6n planda durmaktadir.
Hizmetkar roliinde olan liderlerin hizmet etmeye iliskin tutum ve davranislari igten gelen ve bu hizmetler
sayesinde keyif almay1 saglayan bir ugras olarak ele alinmaktadir (Greenleaf, 1977).

Hizmetkar liderler takipgilerini basariya ulastirmak icin neye ihtiyaclar1 oldugunu bulmaya calisirlar.
Takipcilerinin kendisini memnun etmesini beklemekten ziyade, onlarin hayatlarinda bir fark yaratma cabasi
icinde davranislar sergilemektedirler (Vinod ve Sudhakar, 2011). Bu tiir liderler devamli olarak hareket
ettikleri toplulugun basarili olmalar1 adina onlarin nelere gereksinimi olduklarini arasgtirir ve lideri oldugu
toplulugun hayatlarinda niianslar yaratmaya galisarak orgiitsel basariy1 hedeflerler. Orgiitiin ilerlemesi igin
hizmet ederlerken, ¢alisanlarin ellerinden gelenin en iyisini yapmasi i¢in onlar1 ilham veren bir 6zendirme ile
amaglarina yonlendirirler. Hizmetkar liderlik bu anlamda bir liderlik iislubu oldugu kadar liderin
mesuliyetlerine kars: gelistirilen davranis bi¢imi seklinde de ele alinmaktadir (Page ve Wong, 2000). Patterson
(2003), hizmetkar liderlerin vasiflarimi erdem ve yiiksek ahlaki 6zelliklere sahip, iyi olmaya dair ugras icinde
olan, diiriist bir kisilik olarak siralamakta ve takipgilerinin ilgi ve ihtiyaglarin1 merkeze alan, orgiitii onlar icin
bir hayat alani olarak goren kisiler olarak tanimlamistir. Hizmetkar liderler iletisime oldukca énem veren
liderler olarak takipgileri ile siki bir iletisim ag1 olustururlar. Ayrica, farkindalik yetenekleri yiiksek bireyler
olarak duygusal iyilestirme yetenekleri ve duygu yonetim kabiliyetleriyle de kendilerini, takipgilerini ve
Orgiitii stirekli olarak zinde tutarlar (Spears, 1995).

Hizmetkar liderligin 6nemli 6zellikleri arasinda bu tiir liderlerin nihai amacinin yalnizca 6rgiitiin amaglarimn
gerceklestirmek degil, ayn1 zamanda diger paydaslarin ve topluluklarin ¢ikarlarini da gozetmek oldugu ifade
edilmektedir (Walumbwa et al.,, 2010). Liden vd. (2008) bu 0zelliklerini dogrulayarak hizmetkar liderlik
davraniglarini 6l¢mek i¢in bazi anahtar boyutlar belirlemislerdir. Bu boyutlar; takipgileri oncelikli ele alarak
onlar1 gliclendirmek, gelisme ve basarilarina katki saglamak, etik olmak, kavramsal beceriler sunmak ve
topluluk i¢in deger yaratmak seklinde vurgulanmistir. Bu 6zellikler ve davramislar, hizmetkar liderin, bir
hizmet politikas1 dikte etmek yerine 6rnek davranislarla organizasyonu yonetmesini saglamaktadir (Ehrhart,
2004).
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2.2 Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Ik olarak 1983 yilinda kavramsal olarak ortaya konmus olan orgiitsel vatandaslik davranisi (Bateman ve
Organ, 1983; Van Dyne vd., 1994), bireyin orgiitsel faaliyetlerinde kendisine belirlenen simirlarin ve is
taniminin disina ¢ikarak, fazladan goniillii olarak rol davranislarinda bulunmasi ve bireyin ¢alisma
ortamindaki fazladan c¢aba sergileme istegi olarak tamimlanmistir (Organ, 1988). C)rgﬁtsel amagclarin
gerceklesmesine yardimci olan davranislari ifade eden bu kavram goniilliiliik esash olup, orgiitiin sosyal ve
psikolojik ortamlarina da katkida bulunmaktadir (Lievens ve Anseel, 2004).

C)rgijt icerisinde birlikte ¢alistiklar1 arkadaslarina yardimci olma, is faaliyetlerinin gelisimi ve siireci hakkinda
digerlerine yardim etme ve yeni stratejiler gelistirerek orgiite fayda saglama, ¢alisma saatlerine 6zen gosterme
ve zaman etkili degerlendirme gibi bir takim davramsglar Orglitsel vatandaslik davrarglar: igerinde yer
almaktadir. (Organ, 1988). Kisinin i¢ten duygularla ve goniillii olarak yaptig1 davramslarin altinda herhangi
bir digsal miikafat beklentisi s6z konusu degildir. Ornegin, kendisinden herhangi bir spesifik beklenti
olmamasina ragmen, is ¢ikisinda uzun siire ofisinde ¢alismaya devam ederek elindeki isi bitirmek i¢in ¢alisan
birisi ya da kendi resmi isinin bir parcas: olmadigi halde, isini yapmakta zorlanan bir ¢alisma arkadasina
yardimda bulunan bir ¢alisanin davraniglari orgilitsel vatandashk davraniglarinin birer gostergesidir
(Podsakoff vd., 2009).

Orgﬁtsel Vatandaslik Davranisi, Orgiitiin bigimsel odiillendirme sistemi tarafindan degerlendirilmeyen,
calisanlarin goniilliilitk esasina dayali olarak yaptiklar: ve sonunda 6rgiitiin basarisina olumlu katki saglayan
davraniglar (Organ, 1988) olarak, onciilleri uzun zamandir arastirma konusu olarak bir¢ok ¢alismanin temel
degiskenini olusturmaktadir. Orgiitsel vatandaglik davranisina ait bircok farkli boyuttan séz edilmekle
birlikte genel olarak Organ’in bes boyutlu orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlar1 kabul gérmektedir. Bu
boyutlar sirasiyla, fedakarlik/6zgecilik (Altruism), sorumluluk (Comnscientiousness), sivil erdem (civic virtue),
centilmenlik (Sportsmanship) ve nezaket (Courtesy) olarak siralanmistir (Podsakoff et al., 2009; Podsakoff et al.,
2000).

Orgiitsel vatandaglik davramsma neden olan eylemlerin iki ayr1 boyutu vurgulanmaktadir. Bunlardan
birincisi bilissel boyut digeri ise duyussal boyuttur. Yani bir orgiit icerisinde yer alan ¢alisanlarin iginde
bulundugu bilissel ve duyussal 6zellikler 6rgiitsel vatandaslik davranislarinin gerceklesmesi agisindan énemli
derecede rol oynamaktadir (Penner vd., 1997). Orgiitsel vatandaslik davranigina tesir eden esas etkenlerden
bir digeri de yoneticilerin sergiledikleri liderlik bigimidir. Ozellikle, bir ¢alisan ile lideri arasindaki giiven ve
calisma hayatna yonelik ilham veren Ozendirme sergilenen bir yonetim bi¢imi, Orgiitsel vatandaslik
davraniglarin daha ¢ok ortaya konmasini saglamaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlardan asgari beklentilerin 6tesine
gitmelerini isteyen Orgiitlerin, lider ve takipgileri arasinda karsilikli giiven olusturan yiiksek nitelikli islere
yonlendiren bir ¢alisma ortami ve Orgiit kiiltiirii olusturmalar: faydali ¢iktilar ortaya koyacaktir (Gibson vd.,
2003).

Literatiir sonuglari, orgiitsel vatandaslik davranis: gibi ¢alisanlarin farkli tutum ve davraniglarinin orgiitsel
basariya ulasmada 6nemli birer girdi sagladigim ortaya koymaktadir (Farh, Zhong, & Organ, 2004; Paine &
Organ 2000; Podsakoff, Ahearna, & MacKenzie, 1997; Podsakoff & MacKenzie, 1997; Podsakoff, Whiting,
Podsakoff, & Blume, 2009). Bu kapsamda bir¢ok bulgu orgiitsel vatandaslik davranislarinin bireysel ve
orgiitsel performans: olumlu yonde etkiledigini ifade etmistir (Organ & Ryan, 1995; Podsakoff et al., 2009;
Podsakoff et al., 2000). Literatiir degerlendirmeleri hizmetkar liderligin rgiitsel vatandaslik davraniginin bir
onciilii oldugunu vurgulamaktadir (Ehrhart, 2004; Luu, 2019; Amah, 2018; Walumbwa vd., 2010; Vondey,
2010). Bu altyap1 kapsaminda ifade edebilecegimiz husus; hizmetler liderligin, pozitif orgiitsel ¢iktilarin en
onemlilerinden birisi olan Orgiitsel vatandaghk davrarusi {izerinde anlamli diizeyde pozitif bir etkide
bulunacagidur.

2.3. Calisan Yaraticihig

Yaraticilik, orijinal ve ise yarar fikirlerin {iretilmesi anlaminda olup orgiitsel ¢alismalarda dikkatleri giderek
tizerine ¢ekmektedir (Gong vd., 2013). Organizasyonlarda verimliligin artirilabilmesi igin ¢alisanlarin
yeteneklerini, becerilerini, yaraticiliklarin1 ve bilgilerini 6zgiirce kullanabilmeleri gerekmektedir (Reinke,
2004). Yaraticilik, rekabet avantajinin kaynagi olan siirdiiriilebilir yenilik i¢in 6nemli olmakla beraber son
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zamanlarda biiyiiyen kiiresel stratejinin bir sonucu olarak yonetim alanina girmistir (Bissola ve Imperatori,
2011).

Yaraticiligin giderek 6nem kazanmasinin temel nedeni orgiitlerin yenilige duyduklar: ihtiyacin artmasi ve
yeniligin de ancak calisanlarin yaraticiligi ile miimkiin olmas: seklinde ifade etmek miimkiindiir. Bireysel
yaraticilik, orgiitsel yeniligin tugla tasi olarak degerlendirilmektedir (Tierney vd., 1999). Rawlinson (2017), her
insanda yaraticilik yeteneginin az ya da ¢ok oldugunu, ancak bazi bireylerde dis etmenlerle yaratici
yeteneklerin bagka bir takim yeteneklerin altinda ortiilii kalmaya zorlandigini sdylemektedir. Sungur (1997)
da, yaratict olmayan birey olmadigini; sadece az ya da ¢ok engellenmis, dondurulmus ve uzun ya da kisa
stireli egitime ihtiyaci olan bireyler oldugunu belirtmektedir.

Yaraticilik liderlik tarzindan etkilenen bir davranigtir. Bir liderin takipgilere yonelik yonelimleri ve eylemleri,
yaratict davramglar olusturabilir veya engelleyebilir (Shalley ve Gilson, 2004). Gelismeleri kesfetme
zihniyetine sahip liderler problemleri ¢6zmek igin gesitli yaklasimlar: kullanarak, gelisme ve 6grenmeyi tesvik
ederek yaraticihigin 6grenilip gelistirilmesi konusunda ¢alisanlara 6rnek tegkil ederler (Ehrhart, 2004; Neubert
vd., 2008). Her orgiitte orgiitsel ortam ve kosullar elverisli oldugu miiddetge orijinal ve degisime merakli, agik
fikirli, arastirmadan bikmayan, 1srarci, sorun ¢6zmeye odaklanmus, yeni fikirlere acik, arzulanan yaraticilig
gergeklestirecek calisanlarlar olabilir. Onemli olan onlara cesaret vererek yaraticiligi ortaya cikaracak ve buna
uygun calisma ortami hazirlayacak yoneticilerin olup olmamasidir. Jung vd. (2003) ¢alisanlarinin yaratici
cabalarini tesvik ederek, yaratict sekilde ¢alismalarini siirdiirmelerine imkan veren ve yeni beceri gerektiren
cabalarina igsel ve dissal olarak 6diil veren organizasyonlarin, siirdiiriilebilir olacaklarim ileri siirmiislerdir.

Sosyal degisim teorisine gore calisanlar cevrelerine nasil davranacaklarina liderlerini gozlemleyerek ve
liderlerin kendilerine olan davranislarini kendi islerine uyarlayarak karar verirler (Bandura, 1986). Hizmetkar
liderlerin yaraticiligi arttirma yollarindan biri takipgilerin i¢sel motivasyonunu ve psikolojik giivenligini
arttirmaktir. Motive olmus bir ¢alisanun yaraticilik kabiliyeti yiiksektir ¢linkii risk almaya ve engellerle
ylizlesmeye hazirdirlar. Liderin fazla kontrolcii ve yonlendirici olmasi motivasyonu, dolayisiyla yaraticilig
diisiirebilir. Buna karsin merak uyandiran ve izleyicinin gelisimini takip eden katilimci hizmetkar liderler
takipgilerin yaraticiligini canlandiracak igsel motivasyonu arttirabilmektedirler (Oldham ve Cummings,
1996).

Yaraticiligin bir bagka Onciilii ceza veya suglanma tehdidi olmaksizin ¢alisanlarin yeni fikirler tiretmek
konusunda risk alma 6zgtirliigii hissettikleri giivenlik duygusudur (Shalley ve Gilson, 2004). Calisanlarinin
cikarlarini 6nemseyen liderler onlarin yaraticilik igin sahip olduklar1 6z-yeterlilige katkida bulunur ve yeni
yollar kesfetmek, basarisizliklardan ders ¢ikarmak ve fikirlerini liderlerle paylasmak i¢in kendilerini giivende
hissettikleri destekleyici bir ¢calisma ortami yaratirlar (Hirak vd., 2012; Shalley ve Gilson, 2004).

Calisanlarin yaratict davranislarinin liderlik davranislari ile olan iliskisine yonelik gesitli calismalar yapilmistir
(Neubert vd., 2016; Zhang ve Bartol, 2010; Gupta vd., 2012; Wang vd., 2013). Ornegin Neubert vd.’nin (2016)
9 hastaneden; 1485 hemsire ve 105 hemsire yoneticisi ile yaptiklar: arastirmada hizmetkar liderligin calisan
yaraticiliy tizerinde pozitif etkisi oldugunu tespit etmislerdir. Literatiir degerlendirmelerinde hizmetkar
liderligin takipgilerin davramslarini etkiledigini gosteren bulgular olmasina karsin, hizmetkar liderlik ve
calisanlarin yaratict davraniglari arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik pek fazla aragtirmaya rastlanmamuistir.

Literatiir bulgular1 hizmetkar liderlerin organizasyonda giiven ortami yaratarak yaraticiif ve girisimciligi
harekete gecirecegini ifade etmektedir (Reinke, 2004). Hizmetkar liderligin calisan yaraticiligr tizerindeki
pozitif etkisini kanitlayan sinirh sayidaki ¢alismalardan (Williams vd., 2017; Yang vd. 2017; Yang vd., 2019) ve
organizasyondaki bireysel davranislarin, bireylerin belirli bir sekilde davranmasi igin yiikiimliiliikler yaratan
bir dizi etkilesimden olusan sosyal paylasimdan kaynaklandigini 6ne siiren sosyal degisim teorisinden (Blau,
1964) hareketle, hizmetkar liderlik ile ¢alisanun yaratici davrars: arasindaki iliskiyi arastirmak calismanin
amaglarindan birisi olmustur.

2.4. Diizenleyici (Moderator): Lidere olan Giiven

Modern zamanda orgiitlerin yasamlarimi devam ettirerek gelismesi igin gerekli bir kavram olan giiven,
birbirinden degisik bakis acilar1 ile tanimlanmistir. Giiven, en basit tamimi ile karsilikli iliski igerisinde
oldugumuz bireylerin, kendilerinden bekledigimiz sekilde davranacaklarina veya olumlu anlamda
beklentilerimizi karsilayacaklarina dair duydugumuz inangtir (Shaw, 1997). Bir baska tanima gore giiven;

Isletme Arastirmalar: Dergisi 2246 Journal of Business Research-Turk



K. E. Yildirim 11/3 (2019) 2242-2256

bireyin baska bir bireye karsi, o bireyin davranislarini kontrol etme giicii olmaksizin kendini savunmasiz
birakmasidir (Rousseau vd., 1998). Robbins ve Judge (2001) giiveni, karsi tarafin sdzlerinde, davraniglarinda
ve kararlarinda ¢ikarci ve bencil bir tarzda davranmayacagi konusunda olumlu beklenti ve inang iginde olmak
seklinde tanimlamaktadir.

Giiven ile ilgili arastirmalarda, alt boyutlarin {i¢ ayr diizeyde incelendigi goriilmektedir. Bunlar; yoneticiye
duyulan giiven, kuruma duyulan giiven ve calisanlar aras: giivendir (Shaw, 1997). Bu calismada giiven,
“lidere giiven” boyutuyla aragtirmaya dahil edilmistir. Kars1 tarafin davranislarini tahmin etme ve etkileme
yetenegi ile ilgili olan lidere giiven (Borgen, 2001) liderin faaliyetlerinin énemli sonuglar ortaya koyacagt
inanciyla bireylerin duyarli davranmasi olarak tanimlanmistir (Mayer vd., 2008). Bir bagka tanimlamada
“lidere duyulan giiven”, liderin takipgileri ile ilgili dogrudan kontrol altinda tutamadig1 ve onlari etkileyecek
davramis ve kararlarinda takipgilerine zarar vermeyecegi ve onlar1 gozetecegi konusunda olusan pozitif
beklenti olarak tanimlanmistir (Tan ve Tan, 2000).

Yoneticiye giivenmek i¢in mutlaka onu begenmek veya onunla ayr fikirde olmak gerekmez. Giiven, liderin
sOyledigini gercekten kastettigine duyulan inanctir. Yani onun otantik davraniglar sergiledigine yonelik
inanglaridir. Liderin davranislar ile acikladig: ifadeler birbirleriyle tutarli veya en azindan uyumlu olmak
zorundadir (Ozdash ve Yiicel, 2010: 68). Insanlar liderlerin kisisel biitiinliiklerini orgiitsel sadakate
doniistiirdiigiinii goriince giiven duygular: artmaktadir. Calisanlar, liderini Orgiitiin bir temsilcisi olarak
gorerek ona gilivendigi zaman, bu giivenin kapsamini genellestirerek tiim orgiite yayabilirler (Mayer vd.,
2008).

Literatiir arastirmalar1 da liderlik davranisi ve giiven arasindaki onemli baglantiya dikkat ¢ekmistir (Brower
vd., 2000; Arnold vd., 2001; Dirks ve Ferrin, 2002; Joseph ve Winston, 2005). Takipgilerin lidere giiven
duymasinda liderlik tarzinin ve lider davramslarinin dnemi oldukga biiyiiktiir. Liderlerin davranislar
takipgilerin giiven diizeyini belirleyen 6nemli bir faktordiir (Joseph ve Winston, 2005). Liderler davraruslariyla
gliven yaratirlar ve siirdiiriirler. Davranis bu nedenle liderlere olan genel giiven algilarini degerlendirmek ve
harekete gecirmek icin bir aractir (Bennis, 2002; De Pree, 2002). Giiven Oncelikle liderin iletisimsel ve
destekleyici davraniglarinin {iriinii olarak kabul edilmektedir. Liderlik literatiiriindeki degerlendirmeler, iyi
liderlerin temel degerlerini diiriistliik ve dogruluk seklinde ifade etmis ve bu degerlerin bireysel ve orgiitsel
giliveni insa etmede 6nemli bir rol oynadiklarini vurgulamislardir (Posner ve Kouzes, 1993).

Giiven diger liderlik tiplerinde oldugu gibi hizmetkar liderlikte de 6nemli bir unsurdur (Wilkes, 2011). Giiven
ve hizmet {izerine kurulan iligkiler, hizmetkar liderligin etkisinin temelini olusturmaktadir (Sarkus, 1996).
Greenleaf (1977), giivenin hizmetkar liderler icin bir yap1 tas1 oldugunu ve bunun da giiven ortamin tegvik
ettigini ileri siirmiistiir. Joseph ve Winston (2005), Amerika ve Bat1 Hint Adalari'ndaki kar amaci giiden ve
glitmeyen organizasyonlardaki liderler iizerinde yaptiklar: ¢alismada, hizmetkar liderlik ve lidere giiven
arasinda pozitif bir iligki oldugunu ifade etmiglerdir. Ayrica, Russell ve Stone (2002) tarafindan yapilan diger
bir ¢alismada da hizmetkar liderlik modelinde giiven, hizmetkar liderligin islevsel 6zelliklerinden biri olarak
ele alinmistir.

Walumbwa vd., (2010) hizmetkar liderligin oOrgiitsel vatandaglik davramisini farkli mekanizmalarla
etkiledigini belirlemis ve bu mekanizmalarin diger calismalarla ilave arastirilmasi gerektigini ifade
etmislerdir. Bu kapsamda, lidere olan giiven mekanizmas: da bu mekanizmalardan birisi olarak mevcut
calisma modelinde ele alinmustir. Benzer sekilde Reinke (2004: 37)’de hizmetkar liderlerin giiven ortami
yaratacak Orgiitte yaraticilig1 artiracagini belirtmistir.

Greenleaf (1998), sosyal degisim teorisiyle biitiinlestirerek hizmetkar liderlerin takipgilerinin giivenini
kazanarak {istiin performans gostermeleri konusunda onlar1 motive edeceklerini ifade etmistir. Jaiswal ve
Dhar (2017) Hindistan'daki 26 isletmede, 800 ¢alisan ve 800 denetciye uyguladiklar: arastirmada, hizmetkar
liderlik ile calisan yaraticihgl arasinda pozitif iliski oldugunu ve lidere olan giivenin de bu iligkiye aracilik
ettigini tespit etmislerdir. Yapilan arastirmalar ve Greenleaf'in (1998) teorisinden hareketle bu ¢alismada
hizmetkar lider davraniglar: ile ¢alisan yaraticiligi ve ilave olarak hizmetkar lider davranisi ile orgiitsel
vatandaghk davranisi arasindaki iliskide lidere olan giivenin araci olacagi yoniinde varsayimlar
olusturulmustur.
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3. YONTEM

Calisma kapsaminda one siiriilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla kullanilan veriler, firmalarin tam
zamanl ¢alisanlarindan, yiiz-ylize goriisme ile anket uygulamas1 yapilarak elde edilmistir. Calisanlardan;
hizmetkar liderlik davranislari, orgiitsel vatandaslik davranisi, yaraticilik ve lidere giiven algilamalarini 6lgen
degerlendirme formlarini doldurmalari istenmistir.

Caligmanin veri toplama asamasinda kullanilan 6lgekler, bugiine kadar gegerlilik ve giivenilirligi onaylanmig
Olceklerden secilmis, Orneklem grubuna cevaplarin tamamen gizli tutulacagi ve higbir sekilde
acgiklanmayacag yiiz-yiize yapilan goriismelerde ifade edilmistir. Ayrica, ortak yontem sapmasinin Podsakoff
vd. (2012) tarafindan da Onerildigi sekliyle hizmetkar liderlik davranislar ile ilgili maddeler, bagimsiz
degiskenlerden once gelecek sekilde diizenlenmistir.

3.1. Orneklem

Aragtirmanin evrenini Kirgizistan’in Biskek sehrinde faaliyet gosteren tekstil isletmelerin galisanlar:
olusturmaktadir. Biskek’te farkl tekstil kuruluslarinda ¢alisan 500 kisi kolayda 6rneklem yontemi ile secilmis
ve bu kisilere anket uygulanmistir. Uygulama esnasinda eksik veri ve yanlis kodlamalar nedeniyle 378 (n)
adet anket degerlendirmeye tabi tutulmustur. Ayrica, ¢alismada kaynaklarimiz ve 6rneklemin biiyiimesinden
kaynaklanan fayda-maliyeti diisiinerek amag olarak diger sosyal arastirmalarda oldugu gibi yiizde 5'lik bir
standart hata diizeyi amaclanmustir. Anketler incelendiginde analize tabi tutulan 378 anket icin standart hata
diizeyi Kish, (1980) tarafindan onerilen siirlarda yer almistir.

Orneklem grubunun demografik dzellikleri incelendiginde erkeklerin %61.2, kadinlarin da %38.8 oraninda
oldugu, egitim durumlarimin %51.4 ile daha gok lise veya dengi seviyede okullardan oldugu, aylik gelir
durumlarimin 25.000-30.000 Kirgiz Somu (1 Som=0.076 Tiirk Lirasi) arasi seviyelerde (%68.3) oldugu
gozlenmistir.

3.2. Olgekler

Hizmetkar Liderlik Davranislarinin, 6l¢iimii icin Liden vd. (2008) tarafindan gelistirilen 28 ifade iceren
Hizmetkar Liderlik Olgegi kullanilmistir. Olgekte 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum’u
ifade etmektedir. Bu dlgekte “YOneticim kendi basarisindan 6te benim bagarim igin ¢aba sarf eder” gibi 6rnek
bir ifade kullamlmistir. Olgekteki yiiksek puanli sorular hizmetkar liderlik davraniglarimin yiiksek oranda
oldugunu ifade etmektedir. Olgegin giivenilirliginin testine yonelik yapilan analizde Cronbach’s Alfa degeri
0.83 olarak tespit edilmisgtir.

Lidere Giiven Algisinin, dl¢iimii i¢in Podsakoff vd. (1990) tarafindan gelistirilen 8 ifade igeren Lidere Giiven
Olgegi kullanilmistir. Olgekte 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum’u ifade etmektedir. Bu
Olcekte “Yoneticimin bana her zaman diiriistce davranmaya calistifina eminim” gibi 6rnek bir ifade
kullanulmistir. Olgekteki yiiksek puanli sorular lidere giiven algisinin yiiksek oranda oldugunu ifade
etmektedir. Olgegin giivenilirliginin testine yonelik yapilan analizde Cronbach’s Alfa degeri 0.77 olarak tespit
edilmistir.

Orgiitsel Vatandaslik Davraniglarinin, dl¢iimii icin Podsakoff vd. (1990) tarafindan gelistirilen ve 5 alt boyutta
24 ifade iceren bir 6lgek kullanilmistir. Olgekte 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum’u ifade
etmektedir. Bu 6lcekte “Is esnasinda zorluklarla karsilasan arkadaslarima yardim etmekten kaginmam” gibi
ornek bir ifade kullanilmistir. Olgekteki yiiksek puanli sorular OCB seviyesinin yiiksek oranda oldugunu ifade
etmektedir. Olgek alt boyutlarmin ortalamasi iizerinden yapilan giivenilirlik sonuglarinda Cronbach’s Alfa
degeri 0.84 olarak tespit edilmistir.

Calisan Yaraticiliginin dl¢timii i¢in Hurt vd. (1977) tarafindan gelistirilen ve 20 ifade igeren Bireysel Yaraticilik
II 6lgegi kullanilmistir. Olcekte 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum'u ifade etmektedir. Bu
olgekte “Yeni diisiincelere agik biriyim” gibi 6rnek bir ifade kullanilmistir. Olgekteki yiiksek puanli sorular
yaraticilik seviyesinin yiiksek oranda oldugunu ifade etmektedir. Olgegin giivenilirliginin testine yonelik
yapilan analizde Cronbach’s Alfa degeri 0.91 olarak tespit edilmistir.

3.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler
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Arastirmanin amaclar: dikkate alinarak gelistirilen arastirma modeli $ekil 2’de verilmistir.

Calisan Yaraticiligi

Hizmetkar Liderlik

Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi

Lidere Olan Gliven

Sekil 2. Arastirmanin Modeli
Calismanin hipotezleri ise su sekilde olugturulmustur;
p

Hipotez 1: Hizmetkar liderlik davramslari ¢alisanlarin orgiitsel vatandashk davranislarimi pozitif olarak
etkilemektedir.

Hipotez 2: Hizmetkar liderlik davranislari ¢alisanlarin yaraticiligini pozitif olarak etkilemektedir.

Hipotez 3a: Lidere olan giiven hizmetkar liderlik davrarislar1 ve orgiitsel vatandaslik davranislar iliskisinde
diizenleyici role sahiptir. Bu iliskide yiiksek seviye lidere giiven iliskinin kuvvetini artiracaktir.

Hipotez 3b: Lidere olan giiven hizmetkar liderlik davramglar1 ve calisanlarin yaraticihigy iligkisinde
diizenleyici role sahiptir. Bu iliskide yiiksek seviye lidere giiven iliskinin kuvvetini artiracaktir.

4. Bulgular

Calismanin bu boéliimiinde, katilimcilardan toplanan bilgilerin analizi sonucu elde edilen bulgulara yer
verilmistir. Ik olarak degiskenlerine ait korelasyonlar, ortalama ve standart sapmalar Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Degiskenlere iliskin Korelasyonlar, Aritmetik Ortalamalar ve Standart Sapmalar

Std.
Degiskenler Ort. 1 2 3 4
Sapma
Hizmetkar Liderlik 3.30 0.96 -
Lidere Gliven 3.77 1.13 0.298" -
C)rgiitsel Vatandaslik Davranislari 3.97 1.06 0.307*  0.514" -
Calisan Yaraticiligy 3.56 1.09 0.312*  0.408*  0.507" -

Not: ** p< 0,01 ve (Cift Yonlii)

Tablo degerleri incelendiginde tiim degiskenler itibariyle anlamli korelasyonlarin oldugu tespit edilmistir.
Ilave olarak calisma hipotezlerini degerlendirmek iizere hiyerarsik regresyon analizleri yapilarak asagidaki
Tablo-2 ve Tablo-3'deki sonuglar elde edilmistir. Hiyerarsik regresyon analizlerinde ¢oklu es bagimlilik
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(multicollinearity) sorununu ¢6zmek igin Aiken ve West (1991) tarafindan onerilen yontem kullanilmistir. Bu
kapsamda oOncelikle degiskenlere ait merkezilestirme islemleri gerceklestirilmistir. Ardindan hiyerarsik
regresyon analizleri uygulanarak veriler elde edilmistir.

Tablo 2. Lidere Giivenin Hizmetkar Liderlik ve Orgﬁtsel Vatandaslik Davranislar liskisindeki Diizenleyici

Rolu
OVD ... . Durbin-
F Degisimi
(8] Diizeltilmis R2 AR? Watson
Model 1
Hizmetkar Liderlik (HL) 0.307** 0.092 0.094 45.491** 2.096
Model 2
Hizmetkar Liderlik (HL)
Lidere Giiven (LG) 0.168**
0.464** 0.287 0.196 120.881** 2.146
Model 3
Etkilesim (HL* LG) 0.472** 0.221 0.223 125.683** 2.112

n =378, *p <0.01, Standardize Beta Degerleri Kullanilmistir. (Bagimli Degisken: Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 (OVD))

Tablo 3. Lidere Giivenin Hizmetkar Liderlik ve Calisan Yaraticilig Miskisindeki Diizenleyici Rolii

Yaraticilik ... . Durbin-
F Degisimi
(%) Diizeltilmig R2 AR? Watson
Model 1
Hizmetkar Liderlik (HL) 0.312** 0.095 0.097 47.208** 1.748
Model 2
Hizmetkar Liderlik (HL)
Lidere Giiven (LG) 0.209**
0.345** 0.202 0.109 59.839** 1.863
Model 3
Etkilesim (HL* LG) 0.417** 0.172 0.174 92.077** 1.847

n =378, **p <0.01, Standardize Beta Degerleri Kullanilmistir. (Bagimli Degisken: Calisan Yaraticilig1)

Yukarida verilen tablo sonuglarindan da anlasilacagi iizere hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 (=0.307; p<0.01) ve calisan yaraticiligimni (3=0.312; p<0.01) pozitif olarak etkiledigi tespit
edilmistir. Bu kapsamda H1: “Hizmetkar liderlik davranislari ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davramislarini
pozitif olarak etkilemektedir” ve H2:“Hizmetkar liderlik davranislari ¢alisanlarin yaraticiligini pozitif olarak
etkilemektedir” hipotezlerinin kabul edildigini ifade etmek miimkiindiir. Diizenleyici degiskenlere yonelik
yapilan degerlendirmelerde de oncelikle Stone ve Hollenbeck (1989) tarafindan dnerilen ve diizenleyici etkinin
anlamliligini grafiksel olarak da ortaya koyan basit egim testleri yapilmigtir. Bu yontem neticesi elde edilen
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grafiksel gosterimler asagidaki grafikler olan $Sekil-2 ve Sekil-3’de sunulmustur. Bu sayede etkinin ytiiksek ve
diisiik diizeylerine gore de anlamli olup olmadig1 arastirilmistir.

51 et Low Lidere Giiven 5 1 s Low Lidlere Giiven
— 45 - 4,5 - A .
g- B High Lidere Giiven el High Lidere Gliven
S 4 4
2 x
= 351 / S 3,5 /
—_ -
[ ©
3 3 5 3
s >
& 25 2,5
>
g 27 2
)
1,5 - 15 A
S
1 T 1 1 T 1
Low Hizmetkar Liderlik  High Hizmetkar Liderlik Low Hizmetkar Liderlik High Hizmetkar Liderlik
Moderator Moderator

Sekil 2 ve Sekil 3. Egim Testleri

Yukaridaki tablo degerleri ve egim testlerinden de anlasilacag: {izere yiiksek ve diisiik diizey lidere giiven
seviyelerinde hizmetkar liderligin 6rgiitsel vatandaglik davramisi ve yaraticiifa etkisinde etki sifir degerini
icermediginden kurulan diizenleyici degisken hipotezlerimiz olan H3a: “Lidere olan giiven hizmetkar liderlik
davraniglar1 ve orgiitsel vatandaglik davranislar iliskisinde diizenleyici role sahiptir. Bu iliskide ytiiksek
seviye lidere giiven iliskinin kuvvetini artiracaktir” ve H3b: “Lidere olan giiven hizmetkar liderlik davranislar:
ve calisanlarin yaraticiligy iliskisinde diizenleyici role sahiptir. Bu iliskide yiiksek seviye lidere giiven iligkinin
kuvvetini artiracaktir” hipotezleri de desteklenmistir. Yani, lidere olan giiven hizmetkar liderligin orgiitsel
vatandaslik davranislari ve yaraticilik ile olan iligkilerinde diizenleyici role sahiptir. Ayrica, yine grafik
sonuglarindan da anlasilacag: iizere lidere giiven diizeyi arttikca iligkilerin kuvvetinin de arttig1 tespit
edilmistir.

5. Sonug ve Oneriler

Giinitimiiz modern teknolojileri ile birlikte is ve igglicii piyasasinda olan biiyiik doniisiimler de isletmelerin
siirdiiriilebilirlikleri adina gesitli stratejiler gelistirmelerini zorunlu kilmaktadir. Karsilikli iligkilerin ve sosyal
birlikteliklerin oldugu sosyal etkilesim alaninda herkesin ¢ikar ve faydalarinin dogruluk ve diiriistliik bakis
acis1 cercevesinde maksimize edilmesi gerektigi, liderlik davranislarini daha 6n plana ¢ikarmaktadir
(Akdogan ve Demirtas, 2014). Ozellikle insan faktdriiniin artik daha énemli oldugu, insanlarin karsilikli sosyal
miibadele igerisinde bulundugu ve siirekli bir sosyal etkilesimin oldugu alanlarda, mevcut iligkilerin de gesitli
sekillerde en iyi yonetimsel uygulamalar ile yonetilmesi ve yonlendirilmesi gerekmektedir. Iste bu noktada
karsimiza ¢ikan lider ve onun rol model olarak sergiledigi davranislar bireysel ve orgiitsel giktilar adina
onemli bir girdiyi olusturmaktadir (Demirtas, 2013).

Hizmetkar liderlik kavrami da liderlerin takipgilerini etkileme ve yonlendirme siirecinde daha ¢ok hizmet
odakli bir bakis agisi ile yonetimsel uygulamalarda bulunmalarini vurgulayan ve 6zellikle son yillarda artan
bir ilgi ile cesitli bireysel ve orgiitsel degiskenler ile iliskileri arastirilan bir liderlik tiirlidiir. Bu kapsamda
mevcut calismamizda da hizmetkar liderlik davramslarinin orgiit {iyelerinin pro-sosyal davranislar
kapsaminda ele alinan orgiitsel vatandaglik davraniglari ile yaraticiliklarina olan etkisi arastirilmistir. flave
olarak da liderlerin 6nemli bir gorevi olan ve Orgiit i¢ci ve disindaki tiim faaliyetlerde paydaslarin
davrarislarinda bir girdi saglayan giiven kavrami modele dahil edilmistir. Bu kapsamda da giiven diizeyinin
hizmetkar lider davranislarinin etkilerindeki diizenleyici rolii ele alinmistir.

Calisma sonuglar1 literatiir bulgular1 ile benzer bir sekilde hizmetkar liderligin orgilitsel vatandashk
davramslarini (Ehrhart, 2004; Luu, 2019; Amah, 2018; Walumbwa vd., 2010; Vondey, 2010) ve calisan
yaraticithigini (Williams vd., 2017; Yang vd. 2017; Yang vd., 2019) pozitif olarak etkiledigini ortaya koymustur.
Ayrica, lidere olan giiven diizeyinin de hem hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranist hem de
calisan yaraticiligi iligkilerinde araci bir role sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonug Jaiswal ve Dhar (2017)
tarafindan da vurgulanan giiven diizeyinin hizmetkar lider ve yaraticilik iliskisindeki aracilik roliine farkl bir
kiiltiirel baglamdaki uygulamali sonuglari ile destek vermektedir.
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Hizmetkar liderlik konusuna olan ilgi son yillarda giderek artmaktadir. Bu konuda yazilan makale ve
kitaplarin say1s1 artmakta, bunlara ilave olarak Fortune dergisinin “Calismak I¢in En iyi 100 sirket” listesinde
yer alan igletmelerin pek ¢ogu hizmetkar liderligi benimsemekte ve kurum kiiltiirii ile biitiinlestirmek igin
calismalar yapmaktadir (Spears, 2010: 29). Bu nedenle hizmetkar liderlik ve hizmetkar liderligin orgtitsel
ciktilara etkisi konusunda yapilacak ¢alismalar 6nem arz etmektedir. Dolayisi ile bu ¢alismadan elde edilecek
sonuglarin &rgiitsel alandaki bilgi birikimine 6nemli katkilar saglayacag1 degerlendirilmektedir. flave olarak
Turan anlayisi ¢ercevesinde kenetlenen Tiirk Diinyasi'nda da mevcut {ilkiiniin gergeklestirilmesinde 6nemli
bir faktor olan liderlik uygulamalar1 ve etkileri kapsaminda bir degerlendirme yapilmis olmasi ve
uygulayicilara mevcut durum analizi ve yorumlamalar sunmasi ¢alismanin énemli diger bir katkisidir.

Gerek uygulamada gerekse literatiirde calisanlarin liderlik algilarini Olgen cesitli Olgekler elbette
bulunmaktadir. Doniistimcti, etik, otantik vb. liderlik tiirlerinin Sl¢timleri yapilmaktadir. Ancak, hizmetkar
liderlik kavrami 6zellikle Tiirk Diinya Ulkeleri orgiitsel davrarus literatiiriinde heniiz yeni bir uygulama
alanidir. Bu nedenle mevcut ¢alisma ile heniiz baslangi¢ sathasinda olan Tiirkge literatiire 6nemli bir kazanim
saglandig1 degerlendirilmektedir. Ayrica, bu yeni uygulama alaninin mevcut ¢alisma ile hem literatiir
altyapisi hem de uygulamali olarak sonuglarinin yorumlanmasinin hem akademik hem de uygulamada olan
liderlere 6nemli kazanimlar saglayacag: diisiiniilmektedir.

Calisma mevcut katkilar1 yani sira uygulamali arastirma siirecindeki bulgularini 6rneklem grubu itibariyle
tek bir kiiltiire ait sonuglar gercevesinde yorumlamaktadir. Bu da neticede bir kisitlilik olusturmakta ve yeni
calismalar ile farkli kiiltiirlerde de sonuglarin arastirilmasini ve bu sayede genellenebilecegini isaret
etmektedir. Ayrica, ¢alismada ortak yontem hatasi da potansiyel bir kisit olarak bulunmaktadir. Bu kapsamda
gelecek calismalar igin de verilerin zamana dayali toplanmast onerilmektedir. Ayrica, hizmetkar liderlik
literatiiriine katk: saglama adina yeni ¢alismalarda farkli orgiitsel davranis degiskenlerinin de ele alinmasi
Onerilmektedir.

Sonug olarak bu calismada; hizmetkar liderlik davranislarimin orgiitsel vatandaslik davranislar1 ve ¢alisan
yaraticiligy tizerinde pozitif etkide bulundugu ve one siiriilen etki siirecinde lidere olan giiven diizeyinin de
araci bir role sahip oldugu tespit edilmistir
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