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OZET

ALGILANAN HIZMETKAR LIDERLIiK DAVRANISININ SPOR KURULUSLARI
CALISANLARININ POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYELERI VE ISLE
BUTUNLESMELERI UZERINDEKI ROLUNUN INCELENMESI

Umit Elgi

Antrenoérliik Egitimi Anabilim Dali

Spor Yonetimi Bilim Dali

Tez Damgmant: Dr. Ogr. Uyesi Cigdem Oner

Subat 2020, 61 Sayfa

Hizmetkar liderlik gilinlimiizde birgok bilimsel arastirmanin odak noktasina
doniismiistiir. Bu arastirmanin amaci, algilanan hizmetkar liderlik davranisinin spor
kuruluslar1 c¢aliganlarmin pozitif psikolojik sermayeleri ve isle biitinlesmeleri
tizerindeki roliiniin incelenmesidir. Arastirma basit seckisiz yonteme uygun olarak
belirlenen spor kurulusu g¢alisan1 121 (yiizde 60) erkek, 79 (yiizde 40) kadin olmak
tizere toplam 200 goniillii ile gergeklestirilmistir. Arastirmanin veri toplama araglarini
arastirmaci tarafindan gelistirilen Kisisel Bilgi Formu, Hizmetkar Liderlik Anketi,
Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi ve Isle Biitiinlesme Olcegi olusturmaktadir. Verilerin
analizinde SPSS 25.0 programindan yararlanilmigtir. Verilerin analiz siirecinde;
carpiklik-basiklik analizi, 6lgeklerin giivenirliklerini sinama amaciyla Cronbach Alfa
hesaplamalari, frekans analizleri, ikili gruplarin karsilagtirmalarinda bagimsiz gruplar
icin t-Testi, ikiden fazla grup karsilastirmalarinda One-Way ANOVA, Pearson
Korelasyon analizi ve yani sira Basit Dogrusal Regresyon analizleri uygulanmistir.

Yapilan analizler sonucunda algilanan hizmetkar liderligin ¢alisanlarin pozitif psikolojik
sermayeleri ve isle biitiinlesmeleri ile istatistiksel agidan anlamli bir iliski gosterdigi

belirlenmistir.Arastirma degiskenlerinin ¢aligma grubunun demografik ozellikleri ile

vii



iligkilerinin tespitine doniik incelemelerde; spor kuruluslart c¢alisanlarinin yaslart
arttikca hizmetkar liderlik algilar, pozitif psikolojik sermayeleri ve isle
biitiinlesmelerinin de arttig1, evli olan ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri ile isle
biitiinlesmelerinin bekarlara gore daha yiiksek oldugu, c¢alisanlarin calisma siireleri
arttikca hizmetkar liderlik algilar1 ile isle biitiinlesmelerinin artis gosterdigi
saptanmigtir. Bunlara ek olarak, spor kurulusu c¢alisanlariin bagli  oldugu
yoneticilerinin erkek olmasinin ¢alisanlarda algilanan hizmetkar liderligi arttirdigi, bagh
bulunulan yoneticilerin yoneticilik deneyimleri ve toplam c¢alisma siireleri arttikga
calisanlarin algilanan hizmetkar liderliklerinin, pozitif psikolojik sermayelerinin ve isle
biitiinlesmelerinin  arttig1  bulunmustur. Algilanan hizmetkar liderligin calisanlarin
pozitif psikolojik sermayeleri ve isle biitiinlesme diizeyleri iizerindeki yordayiciliginin
simanmasi sonucunda, hizmetkar liderligin pozitif psikolojik sermayeyi yiizde 8, isle
biitiinlesmeyi ise ylizde 80 oraninda yordadigi bulunmustur. Bu bulgulara gore,
algilanan hizmetkar liderligin pozitif psikolojik sermayeyi agiklayict 6zellik tasirken,
isle biitlinlesmenin en O©nemli bilesenlerinden biri olarak degerlendirilebilecegi
sOylenebilir.

Anahtar Kelimeler: HizmetkarLiderlik, Pozitif Psikolojik Sermaye, Isle Biitiinlesme,

Spor Yonetimi
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ABSTRACT

INVESTIGATION OF THE ROLE OF PERCEIVED SERVANT LEADERSHIP
BEHAVIOR ON POSITIVE PSYCHOLOGICAL CAPITALAND WORK
ENGAGEMENT ON SPORTS ORGANIZATIONS EMPLOYEES

Umit Elgi
Department of Coaching Education
Sports Management

Thesis Supervisor: Dr. Ogr. Uyesi Cigdem Oner

February 2020, 61 Pages

Servant Leadership has become the focal point of so many researches. The aim of this
research is to study the role of ‘Perceptions of Servant Leadership’ on the positive
psychological capital of sports institutions’ workers and on their business integration.
Research is conducted with a total of 200 volunteers, 121 (percent 60) male and 79
(percent 40) female who were randomly picked. The data collection tools are developed
by the researcher and are consisted of a Personal Information Form, a Servant
Leadership Survey, a Positive Psychological Capital Scale and a Business Integration
Scale. Data analysis is done by the help of SPSS 25. Through the analysis of the data
following methods were applied: Skewness kurtosis analysis, Cronbach Alfa in order to
test the accuracy of the scales, frequency analysis, t-Test for the independent groups
when comparing amongst two groups, One-Way ANOVA when comparing more than 2

groups, Pearson Correlation analysis along with Simple Linear Regression analysis.

As a result of this data analysis, it was found that there is a meaningful relationship
between perceived servant leadership, positive psychological capital of the workers and
their integration with business. A close examination of the research variables and

demographic aspects of the study group clearly showed that; as sports institutions



workers’ ages increase, their sense of servant leadership, positive psychological capital
and business integration increase, their sense of servant leadership, positive
psychological capital and business integration and that labor hours of the workers
increase, their sense of servant leadership and business integration increase. In addition;
it was found that workers with a male director have a higher sense of servant leadership
and that as the work experience of their directors’ and their working hours in total
increase; their sense of servant leadership, positive psychological capital and business
integration increase. As a result of the examination of the predictors of perceived
servant leadership and business integration, it was found that; servant leadership
predicts positive psychological capital at a rate of percent 8, and business integration at
a rate of %80. According to this finding; perceived leadership can be evaluated as an
explanatory feature in positive psychological capital and as one of the most important

components business integration.

Keywords:Servant Leadership, Positive Psychological Capital, Business Integration,

Sports Management
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1. GIRIS

Gliniimiizde hizmet kuruluslarinda performans ve basarinin mimari ekibin birbiriyle
uyumlu bir bicimde kurumun amaglart dogrultusunda hareket etmesidir. Calisanlarin
algiladiklar1 gergek liderlik davranisi is memnuniyeti ve ekip basaris1 gibi pozitif geri

dontisiimler saglamaktadir.

Hizmetkar liderlik 1990’1 yillarda arastirma konusu olmus ve 2000’li yillarda énem
kazanmaya baglayan farkli bir liderlik modelidir. Hizmetkar liderlik, hizmet etmeyi
temel anlayis olarak kabul eden bir liderlik modelidir. Sevgi kavrami bu liderlik
modelinde 6nemli bir unsurdur. Bu baglamda hizmetkar liderler bir hizmetkarin dogal

duygularini tasidiklar: gibi, takipgilerini de bu duygulartyla yonlendirmektedir.

Maxwell’in (1998, s.65) “Giiven, liderligin temelidir” sozlerinden yola ¢ikilarak
kurumlar ileriye dogru gotiirmek igin gerekli olanin, ¢alisanlarin liderlerine yonelen

giiven duygularini giiclendirici yonde ¢aismalar yapilmasidir.

Insanlarin, istek ve taleplerinin fark edildigi zamanlarda ¢ok daha etkili bigimde
davraniglar sergiledikleri diisiincesinden kaynaklanan hizmetkar liderlik yaklagimina
(Stone and Patterson 2005) gore, hizmetkar liderler, isgorenlere odaklanarak hizmet
veren liderleri tanimlamaktadir. Dolayisiyla, isletmeden ziyade isgorenlere 1ilgi
gostermektedirler. Hizmetkar liderlik; liderin safliktan Oteye insanlarin iyiligi igin
onciiliik etmesinin 6n plana ¢iktigi bir liderlik anlayisi ve uygulamasini igermektedir
(Akyiiz ve Eren 2013, s. 193).

Psikoloji alaninda pozitif yaklasimi, insan kaynagi yonetimine de tesir etmektedir. Bu
yaklasim, pozitif orgiitsel davranis ve pozitif psikolojik sermaye kavramlariin ortaya
atilmasina yol agmustir. Psikolojik sermaye, orgiitsel kapsamda siirdiiriilen ¢aligmalarda,
pozitif orgiitsel davranisin dogal bir neticesi olarak ele alinmakta, insanlarin sikintili
yonlerine odaklanmaktansa, onlarin menfaat ve iyiligine yogunlagmaktadir (Luthans

2010, s. 45).

Spor kuruluslar1 c¢alisanlarinin algiladiklar1 hizmetkar liderlik, pozitif psikolojik

sermayeleri ile isle biitiinlesmeleri arasindaki iligkilerin ortaya konmasinin amaglandigi



bu caligmada sirasiyla ilgili alanyazina iligkin genel bilgiler verilmis, izleyerek
arastirmanin materyal ve yontemi agiklanarak, verilerin analizine gegilmis, nihai olarak

bulgular, tartisma, sonug ve oneriler aktarilarak ¢alisma sonlandirilmistir.
1.1 ARASTIRMANIN PROBLEM DURUMU

Bu boliimde arastirmanin yiiriitilme siirecine esas olusturan problem ve alt problemler

verilmigtir.
1.1.1 Arastirmanin Problemi

Spor kuruluslar1 ¢alisanlarinin algiladiklart hizmetkar liderligin pozitif psikolojik

sermayeleri ve isle biitlinlesmeleri lizerindeki etkisi nedir?
1.1.2Arastirmanin Alt Problemleri

Bu arastirmada, problem durumuna ek olarak asagida verilen alt problemlere de yanit

aranmistir;

1. Spor kuruluslar1 ¢aliganlarinin, algiladiklar1 hizmetkar liderlik ile pozitif psikolojik
sermayeleri arasinda anlamli bir iliski var midir?

2. Spor kuruluslar ¢alisanlarinin, algiladiklari hizmetkar liderlik ile isle biitiinlesmeleri
arasinda anlamli bir iligki var midir?

3. Spor kuruluglar1 ¢alisanlarinin, pozitif psikolojik sermayeleri ile isle biitinlesmeleri
arasinda anlaml1 bir iligki var midir?

4. Spor kuruluslar ¢alisanlarinin cinsiyetleri ile algiladiklar1 hizmetkar liderlik, pozitif
psikolojik sermaye ve isle biitiinlesme diizeyleri anlamli sekilde farklilasmakta midir?

5. Spor kuruluslar c¢alisanlarinin yaslar1 ile algiladiklari hizmetkar liderlik, pozitif
psikolojik sermaye ve isle biitiinlesme diizeyleri anlamli sekilde farklilasmakta midir?

6. Spor kuruluslar1 galisanlarinin medeni durumlart ile algiladiklar1 hizmetkar liderlik,
pozitif psikolojik sermaye ve isle biitiinlesme diizeyleri anlaml sekilde farklilagsmakta
midir?

7. Spor kuruluslar1 calisanlarinin ¢alisma siireleri ile algiladiklar1 hizmetkar liderlik,
pozitif psikolojik sermaye ve isle biitiinlesme diizeyleri anlamli sekilde farklilasmakta
midir?

8. Spor kuruluslart calisanlarinin  bagli bulunduklar1 yoneticinin cinsiyeti ile
algiladiklar1 hizmetkar liderlik, pozitif psikolojik sermaye ve isle biitiinlesme diizeyleri

anlaml sekilde farklilasmakta midir?



9. Spor kuruluslart ¢alisanlariin bagli bulunduklar1 yoneticinin yoneticilik deneyimi
ile algiladiklar1 hizmetkar liderlik, pozitif psikolojik sermaye ve isle biitiinlesme
diizeyleri anlaml1 sekilde farklilasmakta midir?

10. Spor kuruluglar ¢alisanlarinin bagli bulunduklar1 yoneticinin ¢alisma deneyimi ile
algiladiklar1 hizmetkar liderlik, pozitif psikolojik sermaye ve isle biitiinlesme diizeyleri
anlaml sekilde farklilagsmakta midir?

11. Spor kuruluglar1 ¢alisanlarinin algiladiklar1 hizmetkar liderlik pozitif psikolojik
sermayelerini yordamakta midir?

12. Spor  kuruluslart  calisanlarinin  algiladiklar1  hizmetkar  liderlik  isle

biitiinlesmeleriniyordamakta midir?
1.2 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Pozitif psikolojinin Orgiitsel siireglere yansimasi ile birlikte Orgiitsel davranis
caligmalarinin farklilasarak yeni bir kavram altinda yapilandigi ve bu kavramin pozitif
orgiitsel davranig olarak ifade edildigi dikkat ¢ekici olmaktadir. Bu baglamda, yeniden
iceriklenen bu calisma alaninin ¢alisma hayati i¢indeki diisiik yeterlilik diizeyi iceren
yanlarindan ziyade bireylerin yetkin ve giiclii olduklar1 yonlerinin gelistirilmesi ve

goriiniir kilinmasi ile iligkili oldugu goriilmektedir.

Bu noktada calisanlarin is basarimlarinin artirilmast ve dolayisiyla Orglitsel
performansin yiikseltilerek biitlinciil basarinin saglanmasinda; is insanlarinin pozitif
yonlii davranislarinin incelenmesinin gerekli oldugu diisliniilmektedir. Bu diisiinceden
hareketle, bu arastirmada giincel pozitif orgiitsel davranig temalarinin spor bilimleri
temel alanindaki yansimalarinin nasil olabilece8ine iliskin baslatilan sorguda, spor
kuruluglart ¢alisanlarinin algiladiklar1 hizmetkar liderlik ikliminin pozitif psikolojik

sermayeleri ile igle biitiinlesmeleri lizerindeki roliiniin incelenmesi amag¢lanmaistir.
1.3 ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI
Bu arastirmanin varsayimlar1 asagida sunulmaktadir;

1 Arastirmada yer alan tiim spor kurum ve kuruluglar1 ¢aligsanlar kisisel bilgi formu,
Algilanan Hizmetkar Liderlik Anketi, Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi ve Isle

Biitiinlesme Olcegi iceriklerinde bulunan tiim maddeleri igtenlikle yanitlamislardir.

2. Arastirmanin katilimcilar1 evreni temsil eder niteliktedir.



1.4 ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI
Bu aragtirmanin siirliliklar: asagida siralandigr gibidir;

1. Arastirma, veri toplama araglarmin analize esas teskil eden boyutlariyla sinirh

tutulmustur.

2. Calisma grubu, Istanbul Ili Avrupa yakasindaki spor kurum ve kuruluslar ile

siirlandirilmstir.

1.5 TANIMLAR

Hizmetkar Liderlik: Calisanlarinin ihtiyaglarin1 kendi gereksinimlerinin 6niinde tutan
ve astlarin st diizey potansiyel sergileyerek, yonetsel basari ve kariyer gelisimine

ulagmalarini1 destekleyen liderlik bi¢imidir (Akyiiz ve Eren 2013).

Algilanan Hizmetkar Liderlik: Kisinin yasantilar1 iginde yeterli sosyal destek
islevlerinin olup olmadigina iliskin 6z yargist veyahut genel izlenimidir (Civildag

2011).

Pozitif Psikolojik Sermaye: Gii¢ isleri basarmak iizere gerekli ¢abay1
sergileyebilecegine duyulan giiven olarak 6zyeterlik, simdi ve gelecekte basari elde
edilecegine iliskin pozitif tutum icindeki bekleyis, farkl ifade ile iyimserlik, hedefe
erismek tizere azimlilik ya da umut ve zorlayici sartlarda dahi ayakta kalabilme ve
herseye karsin basar1 saglama veya dayaniklilik olarak tanimlanan bilesenlerden olusan

beserin psikolojik yeterlilik ve kaynaklarini kusatici yonii olarak degerlendirilmektedir.

Isle Biitiinlesme: Bireyin ise baghlik, kendini adama ve yaptig1 isten doyum alma
benzeri ise yonelik olumlu duyum ve yonelimlerini igeren odaklilik ve sadakatle

birlesen biitiinliik hissi olarak diisiiniilmektedir.



2. GENEL BIiLGILER

2.1 LIDERLIK KAVRAMI VE HIZMETKAR LIDERLIK
2.1.1 Liderlik Kavram ve Tanimi

Gilintimiizde, liderlik organizasyonlar icin basariy1 etkileyen temel unsurlardan biri
haline gelmistir. Organizasyonlarin  varliklarin1 ~ siirdiirebilmelerinde  liderlerin
gelistirdikleri stratejilerin dogrudan etkili oldugu diistiniilmektedir. Nitekim, literatiirde
liderlik ile ilgili olarak devamli calismalar yapilmakta, arastirmacilarin liderlik
konusunda farkli model ve uygulamalar gelistirmekte olduklar1 goriilmektedir.
Liderlikle ilgili yaklagimlar ve tanimlardaki ortak 6zellik, Bakan vd.’ne (2015, s. 2020)
gore, bir grubun ortak amaglar1 giitmesi ve bu amagclar1 gerceklestirecek bir kisinin
olmasidir. Bu tanimdan hareketle liderin, ortak amaglar altinda toplanmig bireyler ya da

gruplar1 orgiitleyen bir kisi oldugu sdylenebilir.

Bu baglamda, liderin etkin olabilmesi i¢in belli bir liderlik tarzin1 segmesinin iggorenleri
giidiileme ve buna bagh olarak organizasyonel amaclarin basarilmasina rehberlik etme
siirecinde kolaylastirict oldugu kanis1 taginmaktadir. Bu ¢aligmada, isgorenler {izerinde
olumlu tesir yaratan liderlik modellerinden biri olarak goriilen hizmetkar liderlik ele

alinacaktir.
2.1.2 Hizmetkar Liderlik Kavram

Hizmetkar liderlik kavrami literatiirde ilk kez Robert Greenleaf’in (1970) diisiinceleri
esasinca ortaya atilmistir. Greenleaf “The Servant as Leader: Lider Olarak Hizmetkar”
adli makalesinde bu kavramdan s6z etmistir. Hizmetkar liderligin temel 6zelligi bireyin
icinde var olan hizmet etme duygusunun zaman igerisinde evrimleserek bir yonetme
arzusuna doniismesidir. Greenleaf’a gore hizmetkar liderlik, kisilerin yasam ve sosyal
hayatin1 olumlu sekilde degistiren ve uzun vadede sonug¢ saglayan pozitif bir kavramdir

(Greenleaf 1970; Kavak 2019, s. 3).



“Hizmet” ve “liderlik” kavramlarin1 Oziinde bir araya getiren hizmetkar liderlik
yaklagiminda liderin Oncelikli amaci, kendi, birikimlerini dogru bir sekilde grubuna
aktararak, Orgiit i¢in daha fazla ¢aba sarf edip Orgiitiin performansina katki saglamasi
olarak degerlendirilmektedir. Hizmetkar liderligin bir temel 6zelligi de “vizyon
belirlemesi” dir. Lider 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda orgiitsel vizyonu belirlemeli ve
calisanlart bu dogrultuda koordine etmelidir. Lider, oncelikle Orgiitiin calisma
degerlerini ve davranis normlarini tanimlamalidir. Hizmetkar liderligin en 6nemli
Ozelliklerinden biri de, lidere 0zgii oldugu diisiiniilen yetki ve haklarin orgiit
calisanlarinca paylagilmasi anlayisindan olusmaktadir. Hizmetkar liderligin felsefesinde
insanligin gelisimine adanmishik kavrami yer almaktadir. Bu kavram, tiim is gorenlere
yonelik paylasilan degerleri insa etmeyi esas alir. Bu durum, Orgiitiin

yapilandirilmasinda stratejik bir Gneme sahiptir (Yigit 2018, s. 32-33).

Yigit (2018)’e gore, hizmetkar liderlik “listlendikleri sorumluluklarin bilinciyle 6rgiitiin
tim paydaslarina deger veren, onlarin bireysel gelisimlerine destek saglayan, liderlik
becerilerini adil bir bicimde kullanan, liderlik giiclinii tekeline almayip egosunu bir
kenara birakarak bunu calisanlariyla goniillii olarak paylasabilen, calisanlarina karsi
samimi olan ve calisanlarina saygi gostererek onlara giliven veren kisiler” olarak

tanimlamaktadir.

Astlarin1 orgiitsel ve bireysel anlamda onlarin yararina olabilecek hemen her konuda
destekleyip giiclendirebilen liderlerin, ¢alisanlarinin psikolojileri iizerinde olumlu etki
yaratmakta olduklar1 gézlemlenmektedir. Buna ek olarak, liderler tarafindan sergilenen
tutum ve davranislarin yarattigi tesirlerin calisanlarin islerine Cosku ve tutkuyla
baglanmasinda Onem tasidigi da bilinenler da arasindadir. Tim aktarilanlardan
hareketle, yeni nesil liderlik anlayist dogrultusunda ele alinan hizmetkar liderligin,
calisanin olumlu yonelimli is davranislarini desteklemek ve giiclendirmekte etkin bir rol

tasidigr diistiniilmektedir.
2.1.3 Hizmetkar Liderlik Modelleri

Gilinlimiizde, lider ile takipgilerinin etkilesimleri ekseninde yiiriitiilen ve 6zellikle liderin
kisiligi lizerinde yogunlasan liderlik caligmalarinda, takipgilerin gereksinimlerinin
karsilanmasi baglaminda “hizmetkar” liderlik yaklasimi oldukg¢a One ¢iktig

goriilmektedir. Bu yaklasima gore, hizmetkar liderlerin bakis agisindan takipgilerin



ihtiyaglariin karsilanmasi bizzat kendi kisisel ¢ikarlarindan daha tistiin olmaktadir. S6z
konusu o6zellik bu yaklagimi doniistiiriicti liderlik gibi diger liderlik modellerinden
onemli diizeyde farklilastirmaktadir. Hizmetkar liderlik kavrami uzun yillardir degisik
kiltlirlerde uygulanan en esas ve tiikenmeyen prensiplerden olugsmaktadir (Akyliz ve

Eren 2013, s. 194).

Literatiirde hizmetkar liderlikle ilgili farkli yaklasimlar bulunmaktadir. Hizmetkar
Liderlik tizerinde ¢alismalar 1990°l1 yillara dayanmaktadir. Bu kapsamda, bir¢cok
arastirmaci tarafindan farkli modeller sunulmustur. Ayrica, degisik 6lgme araglar1 da
cesitli aragtirmalar kapsaminda gergekleserek ampirik arastirmalara olanak saglamistir

(Duyan ve Dierendonck 2014, s. 6).
2.1.3.1 Greanleaf’in Hizmetkar Liderlik Davrams Modeli

Hizmetkar liderlik kavrami 1970’da Robert K. Greenleaf diisiinceleriyle ortaya
cikmigtir. Kavram g¢ogunlukla Greenleaf’in biiyiik isletmelerde kazandigi tecriibelere
dayanmaktadir Bu arastirmacit “Hizmetkar olarak lider” makalesinde hizmetkar liderlik
terimini, Hermann Hesse tarafindan kaleme alinan “Doguya Yolculuk” isimli hikayeden
esinlenerek agiklamistir. Bu dogrultuda, giiglii bir lider olabilmenin yolunun baslica iyi
hizmet verebilmekten gectigini vurgulayarak, cesitli belirleyici 6zelliklerini 6ne
stirmistiir. Hizmetkar liderin 6zellikleri arasinda giriskenlik, karsilikli iletisim, hayal
kurma, alttan alma, kabullenme ve empati kurma, sezgi, tahmin yiiriitmek, bilingli olma

ve takim ruhundan s6z etmek gerekmektedir (Satir 2017, s. 47).
Greanleaf’e gore (1970) hizmetkar bir liderin temel 6zellikleri agagidaki gibidir;

- Hizmet verme davranisi bireysel olarak secilmesi gereklidir.

- Takipgilerinin gereksinimlerinin karsilanmasindan sorumluluk duyar.

- Bir basar1 gostergesi olarak, hizmet gorenler saglikli bir o6zgiirlik
anlayisina ve bilince eristikten sonra ayni sekilde hizmet vermeye goniilli
olacaklardir.

- Giiglii liderlik iyi bir hizmetkarlik ile gelistirilebilen bir 6zelliktir.

Greanleaf’in (1970) hizmetkar lideri tanimlamasinda ele aldigi bu dort temelin aslinda

asagida sunuldugu gibi bazi kisilik boyutlarina dayandigi goriilmektedir. Soyle ki;



- Hizmet ve yoneticilik,
- Deger verme, algakgoniilliiliik ve kendini diisiinmeme,
- Toplum olusturma ve gelistirme

- Liderlikve modelleme.

Spears (2010) Greenleaf’in (1970) hizmetkar liderlik diisiincelerinden yola c¢ikarak

hizmetkar liderligin esas unsurlarin1 asagida verildigi sekilde siniflandirmistir.

- Sadece diisiinceler dogrultusunda insanlar1 etkilemek

- Insanlarin 6zellik ve diisiincelerini anlamak

Dinleme - lletisim saglamakla birlikte insanlarin isteklerini

belirlemek
Idare - Giiven verici bigimde insanlarin ihtiyaglarini
I karsilamak
Ongorii —  Durumun sonuglarma yonelik 6ngort ile
| planlama
Iyilestirme }\ - Gelisim ve biitiin olmaya destek olma
Farkindalik 1\ - Mevcut durumlara uyaniklik

Kavramsallagtirma - Mevcut ihtiyaglarin 6tesinde gelecegi
> | planlamak

Topluluk Olusturma Bilinci ]\ - Insan hayatinda topluluklarin geregini

| aktarmak
Insanlarin Gelisimine Baglilik ] - Kisisel ve profesyonel gelisim
\ — saglamak

Sekil 2.1.(Spears 2010)’a Gore Hizmetkar Liderligin Esas Unsurlar:

Kaynak:(Yal¢in Kayik¢1 2019, s. 61).



2.1.3.2 Page ve wong’un hizmetkar liderlik modeli

Page ve Wong (2000) gelistirdikleri model iceriginde liderligi, kisilik, iliski, gorev ve
stire¢ olarak dort esas boyutta degerlendirmislerdir. S6z konusu boyutlarin esasinca

incelenen hizmetkar liderlik modeli Sekil 2.2°de verilmistir.

LIDERLIK ROL MODELI

LIDERLIK SURECI
LIDERLIK GOREVI
ILISKI
KiISILIK

DIGERLERI ILE ILISKILER
[DERLIK GOREVINI YAPMAK
LIDERLIK GOREVI

TOPLUM VE KULTUR

(Page and Wong 2000).

Sekil 2.2.Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Genisleyen Daireler Modeli

Kisilik: Page and Wong’a(2000, s. 4) gore, liderlik o6zelligi insanlarin kisiligine
dayanmaktadir. Bu kavram modelin esas bilesenini teskil etmektedir. Bu kapsamda
kisisel Ozellikler bireysel hayat kosullari is yasamu ile biitiinlesmektedir. Hizmetkar
liderlik 6zelliginde kisilik tipolojisi, fiziksel, zihinsel ve duygusal potansiyelin bilesimi
neticesinde ortaya ¢ikmaktadir. Yiiksek fiziksel potansiyele sahip bireyler ¢ogunlukla
davranig sergilemeye odakli, is géren, basart motivasyonu gii¢lii, sonuca konsantre ve
liderlik 6zelligi baskin kisiler olarak bilinmektedir. Yiiksek zihinsel potansiyele sahip

bireyler ise akilli, mantikli, zihinsel becerileri gelismis kisiler olarak tanimlanmaktadir.
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Ayrica, yiksek duygusal potansiyele sahip bireyler hosgorii, sevgi, algakgoniilliliik,
fedakarlik oOzellikleri TUstlinlik tasiyan kisiler olarak ifade edilmektedir. Bu
potansiyelleri bulunan bireyler baskalarina hizmet vermeyi kendilerine borg¢ olarak
tamimlayan ve bu dogrultuda faaliyet gosteren lider kisiler hizmetkar liderler olarak
bilinmektedir. (Findik¢1 2009, s. 375).

fliski: Bu kavram liderin insanlarla irtibat kurmasi ve onlar1 kisisel sosyal ve duygusal
yetenekleriyle gelistirmeye ¢alismasimi  gOstermektedir. Lider kisi, is¢ilerinin
potansiyelini ortaya ¢ikartmayi hedeflemektedir (Page and Wong 2000, s. 4). Hizmetkar
lider, is gorenlerine gilivenle yaklasir ve her tiirlii ortaya ¢ikan hatalar1 hosgoriiyle
karsilar. Ayrica, c¢alisanlarin eksikliklerini kapatmaya ve kendilerini gelistirmelerine
destek saglarlar (Findik¢1 2009, s. 382).

Gorev: Liderlik gorevini gergeklesme bigimi ile baglantilidir ve basarili liderlerin
gerekli sorumluluklarini tanimlar. Liderde bulunmasi gereken ozellikleri olarak
yoneticilik, karar verme, vizyon tanimlayabilme ve uygulama hususlarindan s6z etmek
gerekmektedir (Page and Wong 2000, s. 4). Hizmetkar liderler olagan iistii bir bakis

acisina ve genis bir vizyona sahiptirler.

Siireg: Orgiitleme etkililigi ile baglantilidir. Hizmetkar liderlik dzelligi bulunan bireyler
orgiitte tek ruh olugsmasini saglar ve etrafindakileri motive ederek, kaynaklari birlestirir
(Page and Wong 2000, s. 4). Dolayisiyla, insanlarin g¢aligmalarimi onlara menfaat
saglamak i¢in yonlendirir (Findik¢1 2009, s. 390).

Liderler insanlarin hedeflerine ulasma siirecinde, karsilastiklar1 problemlerle basa
cikabilmeleri igin yol gosterir ve ilgili kararlar1 alirken g¢alisanlarinin diistincelerini
degerlendirir, onlarla paylasirlar. Dolayisiyla, ¢alisanlarmin ilerlemelerini yakindan
izler ve elde ettikleri basarilardan mutluluk duyarlar. Bu dogrultuda siirdiiriilen bir
liderlik yiiksek performansl ¢aliganlardan kaynakli olarak hedeflere ulasmak yani sira
karlilig1 artirmak agisindan kolaylik saglanabilir (Akis 2005, s. 12).

Bu yaklasimda, hizmetkar liderlik kavrami ortak iyilik saglamak, hedefe ulagsmak ve
astlarin  gelisimi  i¢in baslica liderin astlarna hizmet vermesi gerektigi
disiiniilmektedir. Hizmetkar liderler, iscilerine beklentisiz hizmet vermeyi oncelikli
olarak gérmiislerdir (San1 vd. 2013, s. 64).
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2.1.3.3 Russel ve stone’un hizmetkar liderlik modeli

Farkli hizmetkar liderlik yaklagimlarinin ortaya ¢ikisinin aslinda hizmetkar liderin
sergiledigi tutum ve davranislarinin farkliligindan kaynaklandigi goriinmektedir.
Russell (2001), bu liderleri vizyon sahibi, takipgilerini giiglendiren, onlara giiven ve
hizmet veren kisiler olarak tanimlamaktadir. Russell and Stone (2002) bu kapsamda
stirdiirdiikleri caligmalarinda, konuyla ilgili mevcut diger arastirmalart degerlendirerek,
hizmetkar lider kisiligini daha genis diizeyde 6zelliklerle tanimlamislardir. Dolayistyla,
elde edilen degisik gorlis ve diisiincelerden yararlanarak, yirmi Ozellik esasinda
hizmetkar liderligi yeniden tanimlamislar. Russell and Stone (2002)’a gore hizmetkar
liderlerin 6zelliklerinin dokuzu islevsel ve islevsel 6zellikleri tamamlayan, on biri eslik

eden nitelikler seklinde iki ana grupta siniflandirmak gerekmektedir.

Hizmetkar liderlik kapsaminda gelistirilen ¢esitli modellere ragmen, mevcut
arastirmalarin sistemsiz ve belirsiz oldugu diistinen Russel and Stone (2002, s.154)

tarafindan tiim eski arastirmalar esas alinip degerlendirilerek olusturulan hizmetkar

liderlik kavrami (Russel and Stone 2002, s.154).

Sekil 2.3’de verildigi gibi modellenmeye ¢alisiimistir.

e ——————
- ~—
- -~
- -~

/ \
v \
B?gimsiz Bagimli/Bagimsiz Degiskenler Ikincil
Degiskenler Bagimh Degisken
5 Hizmetkar Liderlik ..
Degerler —_ ) Orgitsel
Temel p Vizyon, dirustluk, bitunlik, gaven, performans
inanglar ve hizmet, model olma, onculik etme,
prensipler baskalarina deger verme, gliglendirme
A 1
| 1
Araci Degiskenler 1 v
w L . |- -
Eslik Eden Ozellikler Orgtt kultird Calisan
> tutumlari ve is
iletisim, kredibilite , yetkinlik, yol davranislari

gostericilik, gorunebilirlik,etkinlik, ikna
edicilik, dinleme, tesvik etme, 6gretme,
gorev paylagimi

(Russel and Stone 2002, s.154).
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Sekil 2.3. Russel & Stone’un Hizmetkar Liderlik Modeli
(Russel and Stone 2002, s.154).

Sekil 2.3’de sunuldugu gibi hizmetkar liderlik modelinde degerler esas inang ve ilkeleri
tanimlayan faktor oldugundan bagimsiz degiskenleri teskil etmektedir. Hizmetkar
liderlik ise bagimli degisken niteligindedir. Ayrica, mevcut ¢aligmalardan farkli olarak
iligkili veya eslik eden 6zellikler de araci parametreler olarak modelde yer almaktadir.
Dolayisiyla, tiim eski ¢alismalardan biitiinlesmis bir sekilde ortaya ¢ikan bu modelle,
Russel and Stone (2002) ileri uygulamali arastirmalarda tanimlayici ve etkili sonuglar
elde edilebilecegini hedeflemektedir. Bununla birlikte, bu model araciligiyla hizmetkar
liderligin incelenebilir ve isletmeleri etkileyen bir parametre oldugunu agiklamigtir
(Eren 2017, s. 24). Modeli eski arastirmalarin esasinca tanimlayan Russel and Stone
(2002) deneysel arastirmalarin eksikligine bu kapsamda isaret etmislerdir. Boylece,
degerlerin hizmetkar liderin fonksiyonel ozellikleriyle dogrusal yonde baglantili
oldugunu ve eslik eden o6zelliklerin de bu iligki iizerinde diizenleyici etkisi oldugunu
belirtmislerdir. Bununla birlikte, 6rgiit kiiltiiri, is¢ilerin tutum ve mesleki davraniglar
benzeri parametrelerin de hizmetkar liderligin orgiitsel performansa Katkisinda aracilik
rolii olduklarini vurgulamiglardir (Akdol 2015, s. 65).

2.1.3.4 Patterson’un hizmetkar liderlik modeli

Patterson (2003) ortaya koydugu hizmetkar liderlik modelini, doniisiimcii liderligin
mantiksal ¢er¢evesinde bir uzanti ve popiilerlige erisemeyen Kuhn (1970)’un teorisine
dayal1 bir teori olarak tanimlamistir. Bu yaklasim, Sekil 2.4’de verildigi gibi yedi farkl
erdem boyutu esasinda popiiler bir model olarak sunulmustur. Bu modelde hizmetkar
liderlik kavraminin en esas erdem bileseni sevgi olarak tanimlanmaktadir. Liderin

etrafinda bulunan takipgilerinin ilgi ve gereksinimlerini dikkate alan unsur sevgidir

Algakgondilliliik Vizyon |

Ahlaki Sevgi

Giiclendirme l—al Hizmet

N\

-

Fedakarlk | ‘ Giiven |

Sekil 2.4. Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli
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Patterson’iin yaklasiminda lider ve izleyicileri arasindaki etkilesim yedi parametre ile
modellenmistir. Bu dogrultuda gergeklesen arastirma sonucunda Yunan kokenli
karsiliksiz sevgi ve baglanma veya ahlaki sevgi anlaminda olan ‘Agapao’ sdzcligiiniin
bu yedi unsuru igermek tizere literatiire kazandirilmistir. Modelde belirtilen yedi deger
liderin Agapao’su olarak tanimlanir ve algak goniillillige ve fedakarliga sebebiyet
vermektedir. Bundan kaynakli olarak ortaya ¢ikan gilivenle birlikte lider ve izleyicisi
arasindaki etkilesim hizmetle sonuglanmaktadir (Kavak 2019, s. 14).

2.1.3.5 Winston’un hizmetkar liderlik modeli

Winston (2003) hizmetkar liderlik kavramini, Patterson’un modelinde belirlenen
stirecten ortaya ¢ikan bir model olarak gelistirmistir. Ancak, Winston’un modelinde
benzer sekilde takipgilerinden de lidere yonelik bir iletisim ve etkilesim unsurunun
thtiyact One slriilmiistir. Bu yaklasimda, lider kendinden c¢ok iscilerine kaygi
gostererek, giiclendirir, ekip calismasini degerlendirir, davranislarini giiven, dogruluk ve
diirtistlik kaideleriyle islerken, takipgilerine sevgi, sefkat, saygi duygularini iletir ve
iscilerin kendisini iyi hissetmelerine yardimer olur. Winston modelinde, Patterson’un
modeline uzanti uygulayarak Sekil 2.5’de verildigi gibi hizmetkar liderlik modelini
tanimlamistir (Kaya 2019, s. 60).

Tevazu Vizyon
L Glglendirme > Hizmet
Liderin
> ahlaki sevgisi
Altruizm Glven
Lidere
Takipginin baghitk icsel _ Lidere_ve _ Hizmet
ahlaki sevgisi motivasyon v liderin
. cikarlari
Ozyeterlilik yoniinde
alturizm

(Kaya 2019, s. 60).

Sekil 2.5. Winston’in Eklentisi Patterson’un Hizmetkar Liderlik Modeli
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2.1.3.6 Farling’in hizmetkar liderlik modeli

Farling ve arkadaslarinin yaptig1 arastirmada hizmetkar liderlik kavrami bes esas deger
dogrultusunda tanimlanmistir. Bu modelde degerler vizyon, etki ve itibar, giiven ve
hizmet seklinde belirlenmistir. Modelin sarmallig1 siirecin siirekli tekrarlanmasindan
ortaya ¢ikmaktadir (Kavak 2019, s. 16). Farling ve digerlerine gore hizmetkar liderlik
kapsaminda hangi modelin ele alinmasindan bagimsiz olarak en biiyiik ehemmiyet
tastyan degerin vizyon faktorii oldugu goriinmektedir. Ayrica, siire¢ vizyonun
tanimlanmasiyla baslarken, vizyonun sonucu da liderin itibarimi belirleyen faktor
biciminde ele alinmaktadir. S6z konusu itibar ise dogrudan liderin giivenilirligini

etkileyen bir faktorii olusturmaktadir (Farling, Stone ve Winston 1999, s. 52).

<
ki d —
R \ Hizmet Etkisi
Hizmet
o
Guven Etkisi
"
T
itibar Etkisi
itibar
i
—
a Vizyon Etkisi
Vizyon
L e i

Farling, vd (1999, s. 52).
Sekil 2.6. Farling’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Bu yaklagimda, davranigsal ve iligskiye bagli boyutlardan ortaya ¢ikan dongiisel bir
siirecten soz edilmistir. Modelde davranigsal boyutlar, vizyon ve hizmet unsurlar1 ve

iliskisel boyutlar ise etkileme, giivenilirlik ve gliven esasinda tanimlanmaktadir (Duyan
ve Van Dierendonck 2014, s. 6).
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2.1.3.7 Hunter’in hizmetkar liderlik modeli

Hunter (2004) hizmetkar liderlik kavraminin belirlenmesi icin sabir, cesaretlendirme,
algak goniilliiliikk, saygi, kendini diisinmeme, affetme, diiriistliik ve vaat basta olmak
tizere sevginin sekiz 6zelligini ele almistir. Modeli olusturan degerler (Kavak 2019, s.

17) Sekil 2.7°de 6zetlenmistir.

Kendini kontrol etmekle birlikte, tutarli ve
Sabir
ongoriilebilir olmak
Cesaretlendirme > Takipgilere 6zgiliven ve cesaret verebilmek

Algakgdniilliiliik Kibirden uzak? miitevazi ve kim_ oldugunun
bilincinde basit davranislar sergilemek

Saygt Herkesin ayn1 diizeyde saygiy1 hak ettigi
kanaatinde olmak

o Takipgilerin istek ve ihtiyaclarina dncelik
Kendini distinmeme > tanimak ve fedakarlik gdstermek

VAV VA VAV VARV

Affetme Talfipgiler'in hatalarlna anlayis gostermek ve
gelisimlerine imkan tanimak

Diiriistliik >> Biitiin diisiince ve davraniglarda tutali olmak

\/aat Takipgilerle en giiclii iletisim araci olarak
planlar1 hakkinda vaatlerde bulunmak

Sekil 2.7. Hunter’in Hizmetkar Liderlik Modeli
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Bu modelde hizmetkar liderlik kavrami ortak iyilik elde etmek i¢in, amaca yonelik
sevkli calismada, insanlar1 etkileme yetenegi olarak nitelendirilmistir (Aslan ve Ozata
2011, s. 140).

2.1.4 Hizmetkar Liderligin Ustiinliikve Zayifliklar:

Glinlimiizde ¢agdas yoOnetim yaklasimlarinin gelisimi esasen mevcut alisagelmis
yonetim modellerinin bazi durumlarda gereksinim duyulan ihtiyag¢larin karsilanmasinda
yetersiz kaldigindan kaynaklanmaktadir. Yillar itibariyle tanimlanan yenilik ve
ihtiyaglara iligkin yeni liderlik yontemleri gelistirilmistir. Son gelistirilmis liderlik
yaklasimlart ilgili yonetim alanlarinda yiiriirliige girerek, karsilagilan durumlara gore
sahip olduklar1 avantaj ve dezavantajlart degerlendirilmistir. 1970’da Greenleaf
tarafindan ortaya c¢ikan hizmetkar liderlik anlayisi, gecmis yillar itibariyle birgok
arastirmanin odak noktasini tegkil etmistir. S6z konusu arastirmalarin degerlendirilmesi

ile birlikte Waterman hizmetkar liderlige iliskin 6ne ¢ikan istiinlik ve sakincalar
Tablo 1.1°de verildigi gibi agiklamistir (Acar, Korkmaz ve Ozgiil 2018, s. 152).

Tablo 1.1. Hizmetkar Liderligin Ustiinliikleri ve Sakincalar1

USTUNLUKLERI

ZAYIFLIKLARI

Insanlara deger verir, bireylere arag
degil amag olarak davranis sergiler.

Dontisiimceti liderlik yaklagimi ile
benzerlik gosterir

Insanlarin gelisimine katki saglar.

Hedefe dayal1 sistemlerde basarisiz kalir.

Gelecege iligskin vade ve taahhiitlerde
bulunur.

Hiyerarsik diizene hasar verir.

Kisilerarasi etkilesimin yogun oldugu
kosullarda da siirekli giiler ytzlidiir

‘Dindar’ olarak algilanma olasilig1 tasir
ve modern hassasiyetlere yabancilasabilir

Koruma ve kollama kavramini koruma
ve kollama altina alir.

‘Hizmetkar’ ifadesi hemsirelik gibi bazi
meslek insanlarina yikici etki olusturabilir

Otorite ve gii¢ kullanimz yerine
kolaylastirma ve cesaretlendirmeyi
secer

Tevazu zayiflik olarak
degerlendirilebilir.

Calisanlarina yol gosterici olup, onlari
gelistirerek is bagarimlarini artirir.

Bazi ¢aligsanlar bu yaklasimi yanitsiz
birakabilir.

(Waterman 2011, s. 26)
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Bu tabloda degerlendirilen hususlar disinda, hizmetkar liderlik davranisinin isletmedeki
bazt hizli karar silirecinin ortaya ¢ikmasindan yana sergiledigi Yyetersizliklerle
elestirilmektedir (Acar vd. 2018).

2.1.5 Hizmetkar Liderligin Ozellikleri

Hizmetkar lider niteliginde olan bireyler, fiziksel, zihinsel ve duygusal yeteneklerinin
dogrultusunda, insanlarin yararina odaklanir, onlari etkilemekte giiclii bir yetenege
sahipler ve kendilerine tstiinlik tanimadan bilgi odakli goéniil insanlar1 olarak
tanimlanabilmekteler. Baskalarma hizmet verebilmek adma giici ve bilgeligi
degerlendirebilen biri olarak da tanimlanabilmektedir (Findik¢i1 2009; Caldiranli 1998).
Hizmetgi ve liderin birlikte bulunmasimi saglayan ve bu iki gorevi sentezleyen
hizmetkar liderler, asagida verildigi gibi, kendilerini baskalarindan farklilastiran bazi

Ozellikler bulunmaktadir;
2.1.5.1 Dinleme

Larry Spears’in gozlemledigi gibi dinlemek, bir hizmetkar liderin on temel 6zelliginden
biridir. Dinlemek; kisinin sdyledigi ve sdylemedigi seyleri dnemsemek, grubun ne
istedigini belirlemek, kendi i¢ sesini dinlemek ve elde ettigi bu verileri birlestirip lider
olarak acik ve net bir eylem plan1 yaratmaktir. Woodrow Wilson’un “Liderin kulagi
insanlarin  sesleriyle  ¢mlamalidir”  sozlerinde  dinleme  6zelliginin =~ 6nemi

vurgulanmaktadir (Maxwell 2003, s. 41).

Dinleme, giilii bir iletisim saglamak i¢in liizumlu ve hayati ehemmiyet tagiyan bir arag
olarak nitelenmektedir. Greenleaf’e (1970) gore, “Bir hizmetkar sorunlara 6ncelikle

dinleme sayesinde ¢6ziim bulur” diisiincesi kabul goriinmektedir.

Basarili olan liderler iyi bir dinleyici olma o6zelliginden kaynakli arti bir degeri
icermekteler. Digerlerini dinleme o&zelligi, baskalariyla giiclii ve etkili bir iligki
saglamak adina esashi bir etken faktorii teskil etmektedir. Hizmetkar lider bireylerde,
bagkalarin1 igten ve severek dinleme yetenegi olduk¢a yiiksek seviyede
goriinebilmektedir (Spears 2004, s. 8).

2.1.5.2 Empati

Hizmetkar liderlik 6zelliginde bulunan bireylerde, baskalarint anlamak ve onlar

birbirine baglamak amaciyla empati kurma yetenegine sahipler. Etrafindakilerin 6zel
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beceri ve yeteneklerini fark ederek, gelisimlerini saglamak i¢in girisimlerde bulunurlar.
Calistiklar1 kadronun iyi niyetli olmalarinin kanaatindeler. Ayrica, onaylanamaz eylem
ve performanslar1 olsa bile halen onlara anlayisla yaklasirlar ve reddetmezler (Spears
2004, s. 8). Greenleaf’e (1970) gore, basarili bir hizmetkar lideri, empati kurabilen iyi

bir dinleyici olarak tanimlamstir.

Merhamet ve empati, etkili bir ruhani liderlik i¢in 6nemlidir. Ayrica kisilerarast kabul
(Van Dierendonck ve Nuijten, 2011) olarak da adlandirilan bu 6zellik, hizmetkar
liderlerin orgiitte kardes¢e ve sefkatli bir atmosfer yaratmalarina yardimci olur.
Hizmetkar liderler, kendilerini, yonettiklerinin yerine koyma ¢abasi i¢indedirler. Bir ¢ok
durumda, hizmetkar liderler, takipgilerinin duygu ve diisiinceleri kadar onlarin 6zellik

ve yeteneklerini de onlardan daha iyi bilerek yonlendirmektedirler (Carroll, 2005).
2.1.5.3 Farkindahk

Genel farkindalik ve 6z farkindalik olarak siniflandirilan bu boyut, hizmetkar liderlerin
giiclenmesine olanak saglar. Boylece, ahlaki ve etik degerleri bulunan o6rgiitsel iklimin
ve degerlerinbilincinde olmak, ozellikle insanlar1 yonetme bakimindan, liderlik

gorevinde olan bireyleri gliclendirebilmektedir.

Aym zamanda Kkarsilasilan durumlari, daha tamamlayici bir bakis agisiyla
degerlendirmelerine olanak saglar (Spears 2004, s. 9). Dolayisiyla, daha gii¢lii ve etkili
bir hizmetkar lider olabilmek igin, bireysel 6zelliklerin ve baskalarinin etkilenmesini
saglayabilecek kosullarin farkinda olup degerlendirmek biiyliik 6nem arz etmektedir
(Keith 2010, s.1).

2.1.5.4 ikna

Hizmetkar lider o6zelliginde bireylerin, baskalarinda olmasi arzu edilen davranig
degisikliklerini gerceklestirmek i¢in ikna etme yetenegine sahip olmalar1 gerekmektedir.
Konusma, mimik, ima ve eylemleri basta olmak iizere tiim imkanlar1 kullanarak,
bagkalarin1 kendisine baglanmasini saglayabilmesi gerekmektedir. Ayrica, onlarda
pozitif ve yapict bir etki birakmak igin gerekli hususlart g6z oniinde bulundurup
degerlendirmesi biiyiilk 6nem arz etmektedir. Etrafindakilere olumlu ve gii¢li bir etki
saglayabilmeye yonelik, hizmetkar liderlerin ikna edici becerilerini kullanimi en 6nemli

ve temel iletisim silahlarindan birisi olusturmaktadir (Findik¢1 2009, s. 543).
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Hizmetkar bir lider, karar alma siirecinde bulunduklar1 konumun otoritesine
dayanmaktansa, alinan karardan etkilenecek bireyleri ikna etmeye caligirlar. Boylece,
mecburiyet kosullarin1 vurgulamadan, bireylerin akil ve goniillerine deginerek, ruhlarin
fetheder ve islerin yiiriimesini saglarlar (Spears 2004; Caldiranli 1998). Bu 6zel unsur,
geleneksel otoriter model ile hizmetkar liderlik arasindaki en belirgin ayrimlardan birini

sunar.
2.1.5.5 Kavramsallastirma

Hizmetkar liderler, yeteneklerini ve hayal diinyalarin1 tamamlayacak bigimde
giiclendirirler. Gelecege yonelik daha biiylik hayaller kurarlar. Her daim sikintilari
kavramsal seklinde degerlendirerek, karsilagilan gergekliklerin Gtesinde bir bakis
acistyla, daha genis bir diisiince tarzi olusturmay1 kendilerine pratik hale doniistiiriirler

(Spears 2004, s. 9).

Problemleri goriindiigii bigimde olumsuz olarak algilamazlar (Smith, 2005: 5). Genelde,
liderlik ozelliginden uzak olan bireyler, hizli bir bicimde sonuglanabilen gorevlere
odaklanarak kendilerini tiiketirler. Ancak, giderilmesi i¢in uzun zaman gerektiren
ehemmiyetli problemlerin ¢6ziilmesini zaman akisina birakirlar. Karshikli olarak,
hizmetkar lider 6zelliginde bulunan bireyler, giinliik rutin isler ve de uzun vadeli
sorunlar degerlendirir ve daha genis bir bakisla problemlere kavramlar perspektifinden
etkin bir sekilde yaklasirlar (Caldiranli 1998).

2.1.5.6 Iyilestirme

Hizmetkar liderlerin istiin taraflarindan biri de etrafindaki insanlar1 gelistirip onlar
tyilestirme c¢abalaridir. Hizmetkar liderler ¢evresindeki insanlarla bire bir iletisime
gecerek onlarin kalplerini kazanarak, iyilesmeleri icin elinden geleni yaparlar. Orgiit
icerisinde calisanlarin gelistirilmesi ve iyilestirilmesi sonucunda dolayl olarak orgiitiin

de gelisecegi diisiiniilmektedir (Akyiiz 2016, s. 28; Temiz 2016, s. 29).

Hizmetkar lider, insanlarin bireysel biitiinliigiini bulmak isteginin farkinda olur ve
tesvik eder (Smith 2005, p. 5). Onlarin kendilerini iyilestirme kabiliyetlerini giiglendirir.
Insanlarin hissiyatinin incindigi, ruh ve kalben kirildiklar1 giiniimiizde siklikla
goriinebilmektedir. Hizmetkar bir lider, bdyle yasantilar olan insanlarla birebir ilgilenir,
kalben ve ruhen ortak hususlar1 paylasir ve daha yiice hissiyat etrafinda biitiinlestirerek

iyilesmelerini saglarlar (Spears 2004, p. 8).
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2.1.5.7 Ongorii

Liderin ge¢mis tecriibelerinden ders alarak ilerde olabilecek muhtemel olaylar1 dnceden
gorebilme yetenegidir. Hizmetkar lider ge¢mis tecriibelerini gliniimiiz kosullarina
uyarlayarak rasyonel veriler ile birlestirip bazi kararlar alirlar (Akyiiz 2016, s.28).
Ongorii kapasitesine sahip olan hizmetkar lider drgiitte ¢alisanlarin giivenini kazanmis
olur. Bu da ¢alisanlarin drgiitlerine karsi olumlu duygular gelistirmesine yol agmaktadir

(Temiz 2016, s. 30).

Ongoriiyii, Spears (2004) insanlarin sahip olduklar1 sezgilere dayali yetenekleri
tanimlamaktadir. Gelecekte karsilasilabilecek yasantilart dngdrme 6zelligini agiklamak
zor olsa da, hizmetkar lider bunu zoru gergeklestiren bir kisiligi tanimlamaktadir.
Greenleaf’in (1970) bakis agisina gore, 6ngorii liderlik kavraminin etik merkezinde yer

almaktadir.
2.1.6 Hizmetkar ve Doniisiimcii Liderlik: Benzerlik ve Farkhiliklar

Doniistimcii liderlik yaklagimi lider ile izleyenlerin birbirlerini doniistiirebilecekleri
diisiincesinden hareket eder. Yani lider astlari, astlarda lideri etkileyerek varilmak
istenen hedeflere dogru birbirlerini motive ederler ve ortak yonetim anlayisi benimserler
(Findik¢1 2013,s. 79). Hizmetkar liderlik ve doniistiiriicii liderlik arasinda bazi benzer
ozellikler vardir. Bunlar (Duyan 2012);

Dontstiiriicti liderlik; idealize edilmis tesir, vizyon, giiven, saygi, riski boliisme,
biitiinliikk, modelleme, ilham verme, giidiilleme, hedeflere sadakat, iletisim, heves,
entelektiiel uyarim, akilcilik, problem ¢6zme, kisisellestirilmis degerlendirme, bireysel
ilgi, mentorluk, dinleme ve giiclendirme gibi teoremlere sahiptir. Hizmetkar liderlik ise;
etki, vizyon, giiven, giivenilirlik, yetkinlik, delege etme, diiriistliik, biitiinlik,
modelleme, seffaflik, hizmet, sorumlu yoneticilik, iletisim, oncili olus, diger insanlari
takdir, cesaretlendirme, ikna, dgretme-egitme, dinleme ve giiclendirme gibi 6zelliklere

sahiptir.

Yukaridaki 6zelliklerden yola ¢ikilarak her iki liderlik kuraminin da takipgilerine ilgi
gosterdigi ifade edilebilir. Ancak hizmetkar lider takipgilerine hizmet etmektedir. Her
iki liderlik kuramlarinda da izleyicileri giiclendirme, dinleme, danigmanlik, egitim

insanlara deger vermek ve takdir etmenin dnemi belirtilmektedir (Oner 2008).
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Akdol (2015, s. 44), hizmetkar liderin doniistiiriicii liderden en temel farklarinin su
sekilde ifade edilebilecegini bildirmistir;

- Orgiitiin amaglarindan ¢ok ¢alisanlarin amaglarina ydnelmesi,

- Takipgilerin ihtiya¢ ve faydalarina olacak seylere odaklanarak, insan merkezli
bir yonetim sergilemesi,

- Calisanlara fayda saglamaya calisirken oOrgiit icinde en iyisini yapabilecekleri
konusunda giiven duymast,

- Ortak karar alma, etik davraniglarda bulunma ve sorumluluk alma konularina

vurgu yapmasidir.

Yukaridaki belirtilen farkliliklara ek olarak John Humphreys (2005) yaptigi ¢aligmada
doniistiiriici ve hizmetkar liderlerin durumsal Ozelliklerini incelemis ve hizmetkar
liderligin, dontstiiriicii liderlige gére duragan ortamlarda daha uygun oldugu, dinamik
ortamlarda ise basarisiz olacagini vurgulamistir (Oner 2008, s. 15). Stone, Russel ve
Patterson’a gore (2004), hizmetkar lider takipgilerine hizmet etmeyi merkeze alirken
dontisiimcii  lider izleyicilerinin Orgiit amaclarina ne derecede bagli olduklarini
merkezine almaktadir. Dolayistyla hizmetkar liderligin doniisiimcii liderligin mantiksal

bir uzantist oldugu ifade edilebilir (Temiz 2016, s. 37).

Stone vd. (2004), doniisimcii liderlik ile hizmetkar liderligin esas farkliligini liderin
odak yonii ile iliskili olarak tanimlamaktadir. Her ikisinde de ortak yon liderlerin
takipgilerine ilgi saglamalart olmakla beraber, hizmetkar liderlikte odak noktasi
hizmetkar liderin izleyicilerine sundugu hizmete yonelmektedir. Ancak, doniisimcii
lider takipgilerinin orgiitsel hedeflere bagli ve destekleyici olmalari hususunda ugras
gostermektedir. Liderliginin Oncelikli odak noktasini organizasyondan izleyicisine
dogru ne dlgiide kaydrabildigi, dontisimcii veya hizmetkar lider sifati arasinda ayirt

edici bir unsuru teskil etmektedir.

Liderin motivasyonu da bu iki liderlik 6zelligi arasindaki farkliligi belirleyici bir rol
tasimaktadir. Doniistimcii liderler izleyicilerini etkilemek i¢in daha ¢ok karizmatik
ozelliklerine giivenirken; hizmetkar liderler ise hizmetin kendisi araciligiyla

izleyicilerini etkilemektedirler (Stone vd. 2004).

Dontisiimeti liderlerin takipgilerini genel olarak alisagelmis yontemlerle etkilemeye

calismalarindan Gtirti, izleyicilerde daha fazla kontrol altinda olma hissiyati
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olusabilmektedir. Ancak, hizmetkar liderler takipgilerin etkilenmesi i¢in modern ve
klasik olmayan yoOntemleri ele alarak, onlarin daha Ozgiir hissetmelerini
saglamaktadirlar (Parolini vd. 2009). S6z konusu liderliklerin farkliliklar1 Tablo 2.2’de

detayli olarak vurgulanmaistir.

Tablo 2.2.Doniisiimcii liderlik ile Hizmetkar Liderlik Karsilastirmasi

Doniisiimeii Liderlik Hizmetkar Liderlik

Idealize edilmig(karizmatik) etki Etki

Vizyon Vizyon

Giiven Giiven

Saygi Giivenilirlik ve yetkinlik

Riski paylasma Delege etme

Biitiinliik Diiriistliikk ve biitiinliik

Modelleme Modelleme ve Seffaflik
Hizmet

[Tham verici motivasyon Sorumlu y6neticilik

Hedeflere baglilik [letisim

[letisim

Heves

Entelektiiel uyarim Ikna

Rasyonellik Oncii olma

Sorun ¢6zme

Kisisellestirilmis degerlendirme Digerlerini takdir etme
Kisisel ilgi Cesaretlendirme

Akil hocahig Ogretme-egitme
Dinleme Dinleme

Giic¢lendirme Giiclendirme

(Stone vd. 2004).

Burada hizmetkar liderlik goriisiinde lider inisiyatiflerine iliskin olusan sonugclarin
manevi, tiretken bir kiiltiir meydana getirdigi goriilmektedir. Manevi bakimdan tiretici
bir kiiltlir daha etkin ve rahat bir sekilde iiyelerin veya etraftakilerin bireysel
geligsmelerine olanak saglayan orgiitsel sistemlere odaklanmaktadir. Bununla birlikte, bu
kiiltliriin orgiit liyelerini tatmin etmesinin yani sira onlar1 dis ¢evreye karsi pasif hale
getirmekte ve mevcut durumu korumaya yonelik hale getirmektedir. Donilistimcii

liderlikte ise, lider insiyatifleri, giiclendirilmis bir dinamik kiiltiir yaratmaktadir. Bu
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durumlarda bir isletmede tiiyeler yiiksek yetenege sahip olmakla birlikte, yiiksek
diizeyde beklenti ve kriterleri de bulunabilmektedir (Smith vd. 2004).

Tablo 2.2’de wverildigi gibi, her iki liderlik o&zelligi durumsal sartlar esasinca
sekillenmektedir. Doniisiimcti liderlik kosullarinda dinamik c¢evrede, hizmetkar
liderlikte ise statik bir ¢evrede daha biiylik bir basarili diizeyi elde edebilmektedir.
Bagka bir deyisle, hizmetkar liderlikte ani degisimlerin meydana geldigi kosullarda
yiiriitiilmesinin etkin olmama durumlart diisiiniilmektedir. Ancak, doniisiimcii liderlik,
dis g¢evreye daha uyumlu bir model olarak ani degisimlerin ortaya geldigi dinamik
ortamlarda daha biiyiik basari elde edebilecegini savunmaktadir (Cevik ve Kozak 2010,
ss. 80-88).

2.2 SERMAYE VE POZITIF PSIKOLOJIK SERMAYE
2.2.1 Sermaye Kavram Ve Sermaye Tiirleri

Sermaye kelimesi toplum arasinda, iktisadi ve isletme bilimleri agisindan ¢ok degisik
anlamlar1 ifade etmektedir. Halk anlayisi ¢er¢evesinde, bu kavram insanlarin biitiin
varliklarin1  kapsayan servet bedeli seklinde veya c¢ogunlukla para anlaminda
kullanilmaktadir. iktisatgilar ancak, sermayenin tanimlanmasinda parasal diisiincelerden
uzaklasarak, sermayeye mal olarak icerik katmuslar. Iktisat alaninda sermaye, dogada
serbest olarak bulunmayan ancak insan eli ile iretilmis iiretim vasitalari bigiminde
tanimlanmaktadir (Stirmeli 2009, s. 240).

Isletme alaninda sermaye kavrami, orgiitiin hedeflerine ve iiretim calismalarma uygun
bi¢cimde toplanmig ve sahip oldugu tiim maddi ve gayri maddi varliklarin biitiinii olarak
tanimlanmaktadir. Iktisatcilar tarafindan farkli bir iiretim unsuru seklinde siniflandirilan
doga veya dogal kaynaklar, orgiitlere gore isletme varliklar1 ya da sermaye unsuru
kapsaminda degerlendirilmektedir. Kisacasi iktisat dalinda bagimsiz bir iiretim unsuru
niteliginde olan doga, isletme alaninda ancak sermayeyi teskil eden 6gelerden birini

tanmimlamaktadir (Yavuz 2012, s. 5).

Muhasebe ve finansman bakis agisindan ise sermaye kavrami, isletmecilerin veya
ortaklarin igletmenin tesis edildiginde paylagsmay1 iistlendikleri sermaye degerinin
biitiiniinii  belirtmek igin kullanilmaktadir. Isletmecilerin sahip olduklar1 mal

varliklarmin isletme i¢in ayirdiklari veya isletmelerin esas sézlesmelerinde bulunan
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varliklart kapsamaktadir (Stirmeli 2009, s. 241). Ayrica, sermaye isletmenin varliklar

tizerinde isletmecilerin sahip olduklar1 haklarini da belirtmektedir.

Sermaye kavrami, bireylerin trettigi lretim vasitalar1 seklinde ifade edilmektedir.
Sermaye ayrica, insan emegine yarar saglayan, verimliligi yiikselten alet-makine
benzeri unsurlardan olugmaktadir. Boylece, biitiin yeryiiziinde ve altinda bulunan fiziki
araglar, bina, koprii ve su - dogal gaz sistemleri gibi iiretim unsuru kapsaminda yer

almaktadir (Ozkan 2004, s. 85).

Sermaye unsuru her ne kadar genel anlamda ekonomik tanimlarla belirtilmekte olsa da,
artik beseri sermaye kavrami kabul gérmiis, sermayenin en 6nemli hususlarindan birini
teskil etmistir. Dolayisiyla, gesitli bilim dallarinda egitim almis, toplumun saglikli
bireyleri, isletmeler adina sagladiklar1 fayda ve katkilar agisindan degerlendirildiginde
bir sermaye tiirli olarak tanimlanmaktadir. Boylece alisagelmis sermaye kavramina yeni
bir boyut kazandirilmistir. Bu gelismeler dogrultusunda, sermayenin fiziksel ve finansal
tirlerinden Oteye, beseri beceriler ve egitimin de bir sermaye tiirii olarak tanimlanmasi
ile birlikte, sermaye kavraminin iginde bulundugu sinirlarin genislemesi saglanmuistir.
Isletmelerin fiziksel sermayeleri kavramina ek olarak ve neo sermaye adinda bilinen
beseri farkli ifade ile insani, sosyal, kiiltiirel ve entellektiiel sermaye basta olmak iizere

dort yeni sermaye tiirli daha tanimlanmistir (Yavuz 2012, s. 5-6).

Ortaklarin paylastig1 ya da hisse senedi sahiplerin ortaya koydugu 6deme giicleri

Dagitilmamis menfaat ve bagka 6deme giiclerini gosteren finansal sermaye

Gelecekteki bir yarar i¢in {iretime giren makine ve donanim

Isletmelerin borg seklinde sagladiklar1 kaynaklari

Tesebbiisiin meydana getirdigi bedelleri

Yedek akgeleri

Kaynak: (Yavuz 2012, s. 6)

Sekil 2.8. Isletmelerin fiziksel sermaye kavrami
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Giiniimiizde, sermaye kavramini, neo sermaye bigimlerinden bagimsiz ve sirf klasik
bicimlerine dayali olarak tanimlamanin yetersiz kalacagi diistiniilmektedir (Yavuz 2012,

S. 6).
2.2.1.1 Ekonomik sermaye

Tarim toplumunda ve 6zellikle de sanayi toplumunda bilinen ve kabul edilen sermaye
tiri geleneksel ekonomik sermayedir. Bu toplumlarda sermaye dendiginde akla

isletmenin sahip oldugu maddi varliklar gelmektedir.

Ekonomik sermaye kavramini Bagbaydar (2016, s. 8); “bir ekonomide bulunan
firmalarin sahip oldugu ve iiretim siirecinin ikinci faktorii olan sermaye girdisinin dogal
sermaye olarak kabul edilen cografi konum, ekolojik sistem gibi iiretimden Once var
olan sermaye disinda kalan sermaye olarak tanimlanabilir” seklinde aktarmistir. Buna
gore ekonomik sermaye firmalarin sahip oldugu ve faaliyetlerinin devami i¢in olmasi
gereken finansal varliklar (nakit, hisse senedi, tahvil, bono vs.) ile mal ve iiretimde

kullandig1 tiim arag, gereg, bina ve teknolojilerdir.

Adam Smith (2009, s. 237)’e gore ekonomik sermaye, bireylerin kendisini gegindirecek
geliri ayirdiktan sonra, gelir elde etmek i¢in kullandiklari, sahip olduklart gelirin bir
boliimii olarak tanimlarken, Simsek (1997, ss. 22-24) sermayeyi; “iiretimde kullanilan
biitlin maddi ve maddi olmayan degerleri ifade eder” seklinde tanimlamistir. Maddi
degerler, dogal kaynaklar, yar1 mamuller, mamuller, binalar, makineler, alacaklar ve
nakit olarak siralanirken, maddi degerler; imtiyaz, lisans, marka, patent, sigorta primleri,

hisse senedi olarak siralanmustir.

Geleneksel sermaye kavrami zaman igerisinde 6nemini tam olarak kaybetmese de
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmesi i¢in fiziki sermayenin disinda
baska sermaye kaynaklarinin da varligi kesfedilmis ve pek cok isletme i¢in insan ve
iligkilere dayali bu sermaye cesitleri ekonomik sermayeden daha Onemli hale

gelmislerdir.
2.2.1.2 Beseri sermaye

Entellektiie]l sermaye unsurlar1 arasinda agiklamasi en zor olan sermaye tiirii beseri
sermayeden olusmaktadir. Beseri sermaye, calisanlarin sahip olduklart kolektif

bilgilerin, onlarin becerilerinin ve tecriibelerinin degeri olup, yenileme ve yenilik
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prosediiriiniin esas kaynagini teskil etmektedir. Calisanlarin gordiikleri 6gretim,
davranig bigimleri ve tutumlari beseri sermaye kapsaminda yer almaktadir. Ancak,
orgiitlerin beseri sermaye veya bireylerin kisisel bilgi, yetenek ve becerilerinden
faydalanabilmesi i¢in s6z konusu kaynaklarin yapisal sermayeye doniistiiriilmesi
gerekmektedir. Insanlarin sahip olduklar1 bilgi, orgiitsel deger saglamak adina
degerlendirildiginde ve paylasildiginda net bir sekilde entelektiiel sermayenin bir

pargasi olarak ortaya ¢ikacaktir (Demirgiines 2004, s. 20).

Fiziksel sermaye benzeri maddi sermaye tiirleri haricinde tanimlanan ilk sermaye
tiirlerin arasinda beseri sermaye kavrami yer almaktadir. Ilk olarak 1930’larda
“Endiistride Beseri Miinasebetler” adli akiminin, beseri sermaye kavraminin entelektiiel
zeminini olusturdugu diistiniilmektedir. Ancak, bu kavram sadece Schultz ve Gary

Becker’in (1984) arastirmalar biinyesinde literatiire yer almaya baslamistir.

Son yillar itibariyle artik insanlarin ve isletmelerde faaliyet gosteren farkli
sorumluluklardaki gorevli is giiciiniin, sahip olduklari girisimcilik ve teknik bilgi
faktorlerinin yan1 sira gosterdikleri emek niteligi ile bir sermaye unsuru olarak ele
alinmas1 geregi kabul gérmiis bir esas olmustur. Dolayisiyla, mevcut rekabet ortaminda
isletmelerin basarili bir yol izlemeleri, siirekli gelisim saglamalari, devletlerarasi
piyasalarda giiclii bir imaj ¢izmeleri ve daha yiiksek bir verimlilik ve menfaat elde
edebilmeleri i¢in, sirf fiziksel yatirrmin yeterli olmadigi diisiiniilmektedir. Kisacasi, en
giiclii fiziksel, mali ve dogal kaynak sermayeler, isletmeler icin sadece beseri
sermayenin varlig1 sayesinde etkin olabilmektedir. Aksi durumlarda ise, iilke veya
isletmelerin ekonomik agidan kazandigi basarmin uzun siirede kalicilik ve devamlilik

elde edemeyecegi kanaatine varilmistir (Gokgen 2006, S. 4).

Beseri sermayenin olusumu asagida verildigi gibi gergeklesebilmektedir (Schultz 1984,
s. 410):

- Yasama siiresini ve ¢alisma giiclinii yiikselten saglik hizmetleri,

- Orgiitlerce diizenlenen ve ¢irak yetistirilmesini de iceren is basinda egitim,

- Yasal egitim (Orgiitlii, planl ve diizenli),

- Yetiskinlere kurs etkinlikleri, degisen is firsatlarindan faydalanmak igin birey

veya ailelerin go¢ etmeleri.
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Beseri sermayeye bu esasta saglanan yatirimlar, teknolojik gelismelerden faydalanma
imkan1 yarattigi gibi, bu gelisimlerin siirekliligini de gergeklestirmektedir. Saglik
diizeyinin ylikselmesi yasam siirecini artirmakla birlikte, 6grenim sektoriinde yapilan
yatirrmin verimliligini artirmaya sebebiyet vermektedir. Aymi zamanda, Ogrenim
sektoriine  yatirnm, saglik sartlarinin  gelisimini  saglayabilecek  bilgiyi de
giiclendirmektedir (Schultz1984, s. 414).

Beseri sermaye kavraminin sermayenin diger fiziksel tiirlerinden farklilastiran

Ozellikleri asagidaki gibi 6zetlenebilmektedir (Yavuz 2012, s. 10):

e Maddi sermaye yatirim islemlerinde, tiiketim ve yatirnm kosullar1 ayirt

edilebilmektedir. Beseri sermaye bakimindan ise bu iki hususun ortak ydnleri
birlikte degerlendirilmektedir.
“Begseri sermaye ve fiziksel sermayenin arasindaki en 6nemli farklilik, tiiketim ve
yatirim hususlarina iligkin degerlendirilebilmedir. Dolayisiyla, maddi sermaye
vatirim  iglemlerinde tiiketim ve yatirim  hususlari arasinda  farkhilik
bulunabilmektedir. Ancak, beseri sermaye yatirum islemlerinde, ortak yonler
aynt zamanda ele alinmaktadir. Beseri sermaye yatirimlart kisa siiregte bir
menfaat saglamadigindan tiiketim harcamasi, uzun siirecte de bireysel kazang ve
ulusal menfaatte etkilerinden yana bir yatirum harcamasi bigiminde kabul
goriinmektedir ”(Schultz1984: Aktaran: Yavuz 2012, s.10).

e Beseri sermaye duragan degildir ve bu dinamik yapisindan dolayi,
stoklanmasina imkan yaratmamaktadir.

e Beseri sermaye notr degildir ve calisacagi bigime kendisi karar vermektedir.
2.2.1.3 Sosyal sermaye

Sosyal sermaye kavraminin giiniimiizde siklikla kullanilmakta oldugu goériilmektedir.
Sosyal sermaye baslica, toplumda maddi varliklar 6tesinde yer alan tiim varliklar
icermektedir. Sosyal sermaye, iktisat ve toplumsal gelisim, aile ve genglik problemleri,
egitim, Orgiitlenme, demokrasi, yonetisim ve ahlaki etik basta olmak tizere bir¢ok
arastirma alaninda kullanilabilmektedir. Sosyal sermaye kavrami; kokene dayali cemaat
baglari, ¢esitli goniillii kuruluslara tiyelik gibi orgiitlii toplumsal katilim1 ve yasal kurum
ve kurallarin isleyis ve etkinligine kadar uzanan genis bir yelpazeyi kapsamaktadir

(Ozugurlu 2006, s. 190).
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Bu kavram, iilkelerin iktisadi alanda c¢alismalarini, toplumsal yasamin -etkilerini
belirlemeyi hedefleyen sosyal igerikli modern bir iktisadi anlami yansitmaktadir. Bu
kavramin net agiklamasinda karsilasilan tiim zorluklara ragmen, basit bir sekilde, en az
iki kisi arasinda, gliven tiizeri saglanabilen bir iletisim olarak tanimlanabilmektedir.
Daha genis anlamda ise, toplumun bireyleri, 6zel ve kamu isletmeleri arasindaki
organizasyon saglanmasini basitlestiren ve toplumun {iretkenligini ¢ogaltan, giiven,
standart ve iletisim ag1 ozellikleri bigiminde de agiklanabilmektedir (Temple 2000, s.
23).

Ekonomik bakimdan ise, birey ve orgiitler arasi giiven iizeri saglanan iligkilerin,
ekonomik faaliyetlere ve iiretime yansimasi bigiminde de tanimlanabilmektedir
(Karagiil ve Masca2005).

2.2.2 Pozitif Psikolojik Sermaye

Is hayatinda, isgdrenlerin sergiledikleri davranis ve iliskin sebeplerini bireysel dzellikler
esasinca degerlendiren psikoloji bilimi, sundugu bazi bilimsel yontemlerle insan
kaynagiin orgiit yonetimine gii¢lii bir sekilde faydali olmasina katkida bulunmaktadir
(Eren 1984, s. 3). Psikoloji disiplinindeki pozitif yaklasimdan kaynakli olarak, insan
kaynaklari yonetimi alaninda pozitif orgiitsel davranis ile pozitif psikolojik sermaye

tanimlariin kullanilmasina yol agmuistir.

Pozitif 6rgiitsel davranis konulu arastirmalarin 6nemli sonuglarindan biri de, Luthans ve
digerlerinin (2010) 2000°1i yillar sonrasinda dile getirdikleri “6z-yeterlik”, iyimserlik”,
“umut” ile “dayaniklilik” kavramlari ¢ergevesinde gelisen ve kisilerin pozitif psikolojik

hallerine “psikolojik sermaye” arastirmalart olmustur.

Luthans (2010), psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif psikolojik gelisim hali” olarak
tanimlamis ve psikolojik sermayenin bireyde “Ben kimim?” sorusunun yanitini
aradigini bildirmistir. Psikolojik sermaye, orgiitsel kapsamda siirdiiriilen arastirmalarin,
veya pozitif Orgiitsel davranisin dogal bir neticesi olarak meydana gelmekte ve
insanlarin sikintili yonlerinden ziyade, onlar i¢in en dogru ve iyi olan hususlar1 ele

almaktadir.

Is performansi, is doyumu, iste siireklilik, orgiitsel baglilik, tiikenmislik ve is stresi
basta olmak iizere orgiitsel faktorlere baglantili olan psikolojik sermaye, ¢alisanlarin

sergiledigi tutumlar ile orgitsel ¢iktilar arasinda iliski saglamaktadir. Luthans vd.
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(2005) psikolojik sermayeyi, insanlarin planlanan hedeflere yonelik rekabet tistiinligii

saglayabilmelerine iligkin bir kavram seklinde belirtmislerdir.

Ayni zamanda, psikolojik sermaye kavrami, bilgi ve yetenek gelisimi gibi deneyime
dayanan odiillerin elde edilmesi sonucu, bugiin ve yarin igin kisisel yararlarin
kazanilabilecegine iliskin biitlinciil ruhsal durum seklinde de ifade edilmektedir. Sonug
olarak, yukarida verilen tanimlardan yola ¢ikarak, psikolojik sermayenin duragan ve
degistirilmesi zor kisilik 6zelliklerinden farkli olarak, insanlarin degisim ve gelisim
saglayabilecekleri yonlerine odaklandig1 goriilebilmektedir (Erkus ve Findikli 2013, s.
304).

2.2.3 Pozitif Psikolojik Sermaye Temel Bilesenleri

Insanlarin psikolojik sermaye ozellikleri 6zyeterlilik, iyimserlik, dayaniklilik ve umut

olmak tizere dort boyut esasinca degerlendirilebilmektedir.
2.2.3.1 Ozyeterlilik

Oz yeterlilik, “bireyin belli kosullarda, belirli bir gorevi basartyla yapmak igin
gereksinim duydugu motivasyon, biligsel kaynaklar ve davranis bigimini seferber etme
noktasinda kendisine duydugu giiven ve kendisi hakkindaki kanaati” seklinde ifade
edilmektedir (Wood ve Bandura 1989, s. 408). Bu agiklamada one siiriilen anlam, belli
kosullarda ve malum bir sorumluluk esasinca ele alinan 0Ozgiin Ozyeterliligi
igermektedir. Ozgiin 6zyeterlilik durumsal, degisken ve gelisim saglayabilir bir dzellige

sahip olmaktadir.

Bu dogrultuda, zaman ve durumdan bagimsiz, bireylerin degisik alanlarda sergiledikleri
performanslar bakimindan kisisel yeterliliklerine duyduklari inanci gosteren genel
Ozyeterlilik olarak tanimlanan kisilik ozelliginden ayirt edilmesi gerekmektedir
(Gardner ve Pierce 1998, ss. 50-52).

Bandura ve diger bilim adamlarinin, 6zyeterliligin kisilik 6zelligi olmadigma dair
diisiincelerine  karsin, 0Ozglin Ozyeterliligin  halen genellesebilecegi diisiincesi
savunulmaktadir. Mevcut arastirmalar, genel 6zyeterlilik ve 6zgiin 6zyeterlilik arasinda
pozitif yonlii bir baglant1 oldugu tespit edilmistir. Ozgiin dzyeterlilik kavrami, malum

bir sorumluluk veya alana 6zgii, egitim ve gelisime acik olmaktadir ve bundan kaynakli
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olarak da pozitif orgiitsel davranigin Olgiitlerine uygun bir kavrami tanimlamaktadir
(Luthans 2005, s. 294).

2.2.3.2 lyimserlik

Iyimserlik kavrami da insanlarin giinlilk yasantisinda cogunlukla kullaniimaktadir.
Ancak, umut kavraminin aksine gelecekte iyi seyler olacagini tahmin veya goriisiin
otesinde gerceklesmektedir. Bu kapsamda, Akcay’a (2011, s. 13) gore, karsilasilan

olaylar1 degisik sebeplere dayali olarak yorumlamak olarak gortilebilmektedir.

Iyimserligin bir kisilik 6zelligi olarak ele alinabilecegi diisiiniilmektedir. Zira, bu
nitelige sahip kisilerin gerek kendilerini gerekse digerlerini gelistirici edimlerde
bulunduklar1 gézlemlenmekte, yasamin bir ¢ok alanma yaygin bir ilimlilik iginde
olduklar1 izlenmektedir. Bu izlenceye bagl olarak iyimserlik diizeyinin belirgin olarak
yiiksek oldugu goriilen kisilerin psikolojik iyi oluslar1 paralelinde yasam iginde basari

kazanma olanaklarinin da fazla olacagi kanaati edinilmektedir.
2.2.3.3 Umut

Maclnnis ve Mello (2005) tarafindan, umut kavrami, gelecege yonelik bireylerin
beklentilerini tanimlamaktadir. Bagka bir deyisle, umut gergeklesmesi istenilen bir
duruma iligskin beslenen pozitif yonlii hissiyat ve diislinceler biitiinii olarak

tanimlanabilmektedir.

Ayrica,bu kavram, basariya yonelik pozitif motivasyonel siire¢ ve amaglar1 elde etmek
icin gereken enerjiyi igermektedir (Snyder2007). Umut motivasyonel bir etki
saglamakta olup, harekete ge¢meyi ve amaglara ulasmak i¢in kararlilik ve bagka

alternatifleri fark edip, degerlendirme siirecini ortaya koymaktadir.

Umut kavraminin insanlarin hedefe ulagma arzusunu gésteren birinci boyutuyla, onlarin
istedikleri sonuglara ulagmalarina olanak saglayacak eylemleri gergeklestirmesi igin
gerekli kabiliyete sahip oldugu inanci olarak agiklanan 6zyeterlilik arasindaki esasl bir
farklilik bulunmaktadir. Umut harekete gecme arzusunu icermektedir. Ozyeterlilik,

harekete gecebilme becerisine dayanmaktadir (Snyder 2007).
2.2.3.4 Psikolojik dayamkhhik

Psikolojik dayaniklilik insanlarin engellenme ve belirsizlik gibi karsilastiklart durumun

zaman olarak ortiisen olumsuz kosullarla basa ¢ikma ve basarili olma becerisi seklinde
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tanimlanmaktadir. Ayn1 zamanda bu Ozellik, hayat boyu devam eden, bireyin
etrafindaki silirekli degisim ve belirsizliklere iliskin silirdiirdiigii miicadelelerin

neticesinde elde ettigi karmasik ve oldukg¢a hassas bir siireci tanimlamaktadir (Ozkalp
2009, s. 495).

Insanlar ¢alisma hayatinda bireysel dayaniklilik 6zellikleri gelistirme ve giiclendirme
yetenegine sahipler. Insanlarm potansiyel bir dayaniklilik seviyesi tanimlanabilmekte
olsa bile bu diizeye ulasma olasilig1, karsilasilan olaylar, ¢evredeki koruyucu ve risk
faktorlerinin dengesi esasinca sekillenebilmektedir. Koruyucu faktorler insanlarin olasi
risklerden etkilenmeden amaglarini elde etmelerine imkan yaratmaktadir (Tusaie ve
Dyer 2004, s. 3).

Dayanikliligin bir baska gerekliligi ise, etraftakilerle giiven ve dayanigma tizeri baglanti
saglayabilme becerisi olarak 6zetlenebilmektedir. Liderlerin sergiledigi davranislarinin
da aym1 zamanda, calisanlarin dayanikliliklarinda olduk¢a ehemmiyetli bir katkisi
bulunabilmektedir (Harland vd. 2005, s. 11). Kisacasi, dayaniklilik, karsilasilan hayat

sikintilarina verilen tepki ve var olan diisiincelere dayali olarak sekillenmektedir.
2.2.3.5 Giiven

Tim liderlik yaklasimlarinin temel unsurlarindan biri giivendir. Liderin sergiledigi
diiriist, adil ve etik davranislar sayesinde izleyicilerinde lidere kars1 bir giiven duygusu
olusur. Patterson (2003)’e gore etkili liderlikte glivenilirlik dogru sdyleme, soziini
tutma, dogruluk ve bireylere saygi gosterme gibi dort degere dayalidir. Benzer sekilde
Russell (2001) da, kisiler arasi ve orglitsel anlamda giiveni saglamanin dogruluk ve
hizmetkar liderlik i¢in gerekli oldugunu ileri siirmektedir. Hizmetkar liderler
yapabilecekleri seyleri soylerler ve sdylediklerini yaparlar. Inanilirlik, giiven

kazanmanin en 6nemli yontemidir.
2.2.4 Pozitif Psikolojik Sermayenin Faydalar:

Cesitli kapsamda rekabet ortamlarinin meydana geldigi gliniimiizde, yeni is hayatinda
rekabetei Ustlinliik saglayan sermaye tiirleri artik tek baslarma yetersiz kalmaktadir.
Alisila gelmis ekonomik sermaye ve beseri sermaye kavramina insan faktoriinlin
eklenmis oldugu goriilebilmektedir. Fakat sosyal sermaye kapsaminda mevcut rekabet

ortaminda dstiinlik elde etmek yetersiz kaldigi goriilmektedir. “Pozitif psikolojik
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sermaye” kavrami “ben kimim” sorusuna iliskin bir sermaye tiirii seklinde, isletmeleri
mevcut rekabet ortaminda dstiinliik saglamalarini desteklemekte olup, tesvik edici bir

firma iklimi olusturur.

Pozitif psikoloji bireylerin dogasinda siire gelen olumsuz hususlar1 diizeltmektense,
olumlu olan 6zelliklerin listiinde durmay1 hedef almaktadir. Birey doyumlu ve mesut bir
hayata devam ederken, kendisinden oteye etrafindakilere de yararli ve yardimci
olabilmektedir. Giiniimiizde yeni hayat aligkinliklarinin avantajlart oldugu gibi
dezavantajlar1 da bulunabilmektedir. Insanin kendi olabilme ugrasi devam ederken,

kendine saglayabilecegi en iyi yatirim “pozitif psikolojik sermayesini” arttirmasidir.

Pozitif psikoloji uygulamalar1 ve pozitif psikolojik sermayeyi arttirmak, insanin
gercekten “kim” oldugunu bulmasina yardimci olabilir. Pozitif psikoloji perspektifi ile
Kurumlar is yasaminda Oncelikle ¢alisan mutluluguna odaklanmaktadir. Birgok
aragtirma sonucu, mutlu ¢alisanlarin, pozitif psikolojik sermayesi giiglii bireylerin is
performanslarinin ve verimliliklerinin daha yiiksek oldugunu sdylemektedir (Giirgen

2014).
2.2.5 Isle Biitiinlesme

Kahn’a (1990, s. 694) gore biitiinlesme “Orgiit iyesinin kendini isindeki roliine
harmanlamasidir”. Bu ifadeden hareketle, isle biitiinlesmis kisinin calisma saatleri
boyunca kendini gerek fiziksel, gerekse bilissel, gerekse duygusal ve hatta zihinsel
olarak igine verdigi diistiniilmektedir. Schaufeli vd. (2002) gore isle biitiinlesme
zindelik, adanma ve yogunlagma boyutlar: tarafindan sekillendirilmektedir. Bu olumlu
duygu durumun, bireyin igine cosku ve heyecanla yaklastigina, yiiksek bir motivasyona
ulastigina ve tst diizey enerji ile i yasamin siirdiirme, ve tim kaynaklarini ise

yoneltme konusunda comertligine atifta bulunmakta oldugu gézlemlenmektedir.

Schaufeli vd’nin (2002), isle biitiinlesmenin zindelik, adanma ve yogunlagsma olmak
tizere ti¢ farkli bilesenden olustugu yoniindeki ifadelerinden yola ¢ikarak, isle
biitiinlesmenin belli diizeyde dayaniklilig1 gerektirecegi asikar olmaktadir. Is yasaminin
barindirdigi  yiiksek Ol¢iilii  stres ortamlarinin, ¢alisanlarin  6zellikle psikolojik
dayanikliliklarinin yiiksek olmasini talep ettigi gdzden kagmamaktadir. Dayanikliligin,
kacinilmaz destekg¢isi olarak azim ve yilmazligin isle biitlinlesmenin anahtar kavramlari

arasinda yer almalarinin vazgecilmez 6nem tasidigina inanilmaktadir.
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3. MATERYAL VE YONTEM

Bu boliimde; oncelikle arastirmanin modeli verilecek, akabinde calisma grubu, veri

toplama araglar1 ve verilerin analizinin nasil yapildigina iliskin bilgiler aktarilacaktir.
3.1 ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirma, tarama modeli olarak tasarlanmus, iliskisel bir arastirmadir. Biiyiikoztiirk
vd. (2009) tarama arastirmalarini, katihmcilarin bir konu ya da olaya iliskin
gortiglerinin veyahut yetenek, beceri, ilgi ve tutum benzeri o6zelliklerinin ortaya
konuldugu arastirmalar seklinde ifadelendirirken, Karasar (2016) iligskisel tarama
modellerini iki veya daha fazla degisken arasinda birlikte degisimin varligin1 ve/veya

derecesini 6l¢gme amagh kullanilan modeller olarak nitelendirmektedir.
3.2 ARASTIRMANIN CALISMA GRUBU

Basit segkisiz ornekleme yontemine dayali olarak vyiiriitiilen arastirmaya, Istanbul Ili
Avrupa yakasi spor kurum ve kuruluslarinda ¢alismakta olan 121°i erkek (yiizde 60),
79’u kadin (yiizde 40) olmak tizere toplam 200 spor ¢alisan1 goniillii olarak katilmistir.
Arastirmanin ¢aligma grubuna iligkin tanimlayic1 6zelliklerin belirlenebilmesi amaciyla

frekans analizi yapilmis, elde edilen sonuglar Tablo 3.1°de gésterilmistir.

Tablo 3.1. Cahsma Grubuna iliskin Demografik Bilgiler

Degisken Alt Kriter f %  Alt Kriter f %
Calisanmin Kendisinin;
Cinsiyeti Erkek 121 605 Kadin 79 395
Yasi 18-25 yas arasi 44  22.0 32-37yas arasi 46 23.0
26-31 yas arasi 82 410 38 yas veiizeri 28 140
Medeni Hali  Bekar 94 47.0 Evli 106 53.0
Egitim Orta Ogretim 28 14.0 Lisans Ustii 25 125
Diizeyi Lisans 147 73.25
Calis 0-3 yul 67 335 8-11yl 29 145
ma Siiresi 4-7 yil 99 495 2yl veiizeri 5 2.5
Bagl bulunan Yoéneticinin;
Cinsiyeti Erkek 162 810 Kadin 38 19.0
Y oneticilik 1yl 9 45 3yl 28 140
Deneyimi 2 yil 6 3.0 4 yil ve iizeri 57 78.5
Calisma 1-5yu 43 215 11-15yl 54 270
Stresi 6-10 yul 74 370 12 yilveiizeri 29 145
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Grupta yer alan spor kurulusu ¢alisanlarinin 44°{i 18-25 yas (yiizde 22), 82’si 26-31 yas
(yiizde 41), 46’s1 32-37 yas (yiizde 23) arasinda iken 28’1 38 yas ve tizerindedir (yiizde
14). Katilimcilarin 94’ bekar (ytizde 47), 106’s1 ise evlidir (yiizde 53). Egitim diizeyine
gore yapilan incelemede katilimcilarin 28’inin lise (yiizde 14), 147’sinin lisans (ylizde
73.5) ve 25’inin lisans istii (yiizde 12.5) egitimine sahip oldugu belirlenmistir. Calisma
grubunda yer alan spor kuruluslar1 ¢alisanlarinin 67’sinin 0-3 yil (yiizde 33.5), 99’unun
4-7 y1l (ylizde 49.5), 29°unun 8-11 yil (ylizde 14.5) aras1 ve 5’inin 12 yil ve {izeri (ylizde
2.5) calisma deneyimine sahiptir. Caligma grubundaki bireylerin bagli olduklari
yoneticilere iliskin incelemelerde; 162’sinin bagli oldugu yoneticinin erkek (yiizde 81),
38’inin ise bagl oldugu yoneticinin kadin (ylizde 19) oldugu goriilmiistiir. Bagli olunan
yoneticilerinin 9’unun yoneticilik deneyimi 1 yil (yiizde 4.5), 6’sinin 2 yil (yiizde 3),
28’inin 3 yil (yiizde 14) oldugu, 157 yoneticinin ise 4 yil ve iizeri (yiizde 78.5) siire
yonetim deneyime sahip oldugu tespit edilmistir. Yoneticilerin tim c¢alisma
deneyimlerinin ise 43’iinde 1-5 yil (yiizde 21.5), 74’tinde 6-10 yil (yiizde 37), 54 tinde
11-15 yil (yiizde 27) ve son olarak 29’unda 16 ve lizeri yil (ylizde 14.5) oldugu

belirlenmistir.
3.3VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada veri toplama araclart olarak, Kisisel Bilgi Formu, Schaufeli vd.’nin (2002)
gelistirdikleri, Tiirkceye uyarlama g¢alismalar1 Atilla-Bal (2009) tarafindan yapilan
Utrecht Isle Biitiinlesme Olgegi, Luthans vd.’in (2007) gelistirdigi Tiirk Kiiltiiriine
uyarlamasini Cetin ve Basim’m (2012) yaptiklar1 Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi ve
yani sira Van Dierendonck and Nuijten (2011) tarafindan gelistirilen Emin Cihan

Duyan’in (2012) Tiirk¢eye uyarladigr Hizmetkar Liderlik Anketi kullanilmustir.
3.3.1 Kisisel Bilgi Formu

Arastirmact tarafindan literatlir taranarak olusturulan kisisel bilgi formunda
katilimcilarin  sosyo-demografik 6zelliklerini [yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
diizeyi, meslek, iinvan, toplam calisma stiresi (y1l), bagli olunan yoneticinin; cinsiyeti,
tinvani, toplam c¢alisma siiresi (y1l) ve yoneticilik deneyimi (yil)] iceren 11 soru yer

almaktadir.
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3.3.2Hizmetkar Liderlik Anketi

Van Dierendonck ve Nuijten (2011) 6lgeginde, genis kapsamli bir alan yazi taramasi
sonucu, hizmetkar liderligin liizumlu tiim etken faktorlerini degerlendirmek,
uygulanmasi basit ve psikometrik bakimindan giivenilir ve gegerli bir ara¢ gelistirmek
hedeflenmistir. Van Dierendonck ve Nuijten (2011) 6lgegi sekiz alt boyut igerecek bir
yapida tasarlamiglardir; giiclendirme, geride durma, cesaret, affetme, tevazu, hesap
verebilirlik, otantiklik ve sorumlu yoneticilik. Duyan (2012) yaptig1 uyarlama
calismasinda, Olgegin gelistiricilerine danisilarak, otantiklik alt boyutunun o6lgegin
biitiiniinti agiklamakta diger boyutlara kiyasla nispeten daha az énem tasidigi, Tlrkiye
kosullarinda otantiklik alt boyutunun ¢ikarilmasinin 6lgegin anlam ve kullanilabilirligini
azaltmayacag1 kanaatine varilmistir. Bu nedenle, Duyan (2012) son asamada olgegi 7
boyut ve 26 madde olacak sekilde uyarlamistir. Uyarlanan 6l¢ek alt boyutlar: sirastyla
sOyledir; giiclendirme, geride durma, cesaret, affetme, tevazu, hesap verebilirlik ve
sorumlu yoneticilik. Olgegin affetme alt boyutunu belirleyen 3 madde ters

puanlanmaktadir.
3.3.3Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢egi

Spor kuruluslar1 ¢alisanlariin pozitif psikolojik sermayelerinin 6l¢iilmesi amaciyla bu
caligmada, Luthans ve arkadaglarinin (2007) gelistirdigi Tiirk¢e’ye uyarlanmasini Cetin
ve Basim’in (2012) yaptig1 Psikolojik Sermaye Olgegi kullanilmistir.

Cetin ve Basim’m (2012) yaptig1 uyarlamada, uygulanan “dogrulayici faktor analizleri”
sayesinde dort boyutlu yapmm “uyum indekslerinin” miktarlarmin disiik diizeyde
oldugu goriilmiistiir. Olgek maddelerinden faktdr yiikii az olan maddelerin “toplam
korelasyonlar1” denetlenerek, bir, ii¢ ve dokuzuncu maddeler 6l¢ekten ¢ikarilmistir.
Sonug olarak 21 maddeli olarak kullanilan 6lgek, tekrar dogrulayici faktor analizine tabi
tutularak, “iyimserlik”, “psikolojik dayaniklik”, “umut” ve “dzyeterlik” boyutlarin

kapsayan 4 faktorlii yap1 dogrulanmustir.
3.3.4 Isle Biitiinlesme Olcegi

Bu caligmada, spor kuruluslari calisanlarinin isle biitiinlesme diizeylerinin 6l¢iilmesi
amaciyla Schaufeli vd.’nin (2002) gelistirdigi Utrecht Isle Biitiinlesme Olgegi ‘Utrecht
Work Engagement Scale [UWES]’ kullanilmistir. Olgek is gorenlerin iste iyi olmalarini,

ise yararli davraniglarini sergileyen ve isle biitiinlesmeyi 6l¢timleyen en elverisli 6l¢iim
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aract olarak bilinmektedir (Freeney ve Tiernan 2006). Yedili Likert tipinde tasarlanan
Utrecht Isle Biitiinlesme Olgegi 17 madde ve ii¢ alt boyuttan olusmaktadir. S6z konusu
boyutlar ve madde sayilar1 sirastyla soyledir; zindelik (6 madde), adanma (5 madde) ve

biitiinlesme (6 madde). Olgek, alt boyutlarin yan1 sira bir de toplam puan vermektedir.

Bu calismada, Utrecht Isle Biitiinlesme Olgegi’ninAtilla-Bal (2009) tarafindan yapilan
uyarlamasi kullanilacaktir. Bu 6lgek uyarlamada, 17 madde ve {i¢ alt boyutun (zindelik,
adanmislik ve biitlinlesme) korundugu, bununla birlikte degerlendirme 6l¢iitiiniin 5°1i
Likert olarak saptandigi goriilmektedir. Zindelik ve Biitiinlesme alt boyutlarindan
alinabilecek en diisiikk ve en yiiksek puanlar sirasiyla 6 ve 30 olurken; adanmislik alt
boyutundan almabilecek en diisiik puan 5, en yiiksek puan ise 25’tir. isle biitiinlesme
6lcegi toplam puaninda ise en diisiik 17, en yiiksek 85 puan alinabilmektedir.Sonuglarin
degerlendirilmesinde, yiiksek puanlarin calisanlarda yiiksek isle biitiinlesme niteligine
isaret ettigi bildirilmektedir. Olgekte ters madde bulunmamaktadir. Atilla-Bal’in (2009)
uyarlamasinda alt boyutlarin i¢ tutarlilik katsayilar1 zindelik i¢in 0.878, adanmislik igin
0.754 ve biitiinlesme i¢in 0.819 olarak hesaplanmustir.

3.4 VERILERIN ANALIZi

Aragtirmada; toplanan veriler, SPSS 24 programi ile diizenlenmis, ilk asamada
uygulanan frekans analizi aracilifiyla 6l¢gme araclarinda bog birakilan maddeler tespit
edilmistir. Bos birakilan maddelere, ilgili maddeye verilen cevaplarin ortalama puan
degerleri atanarak analiz islemlerine devam edilmistir. Her bir ol¢egin ve alt
Ol¢eklerinin puan degerleri hesaplanmis, u¢ deger analizi i¢in bu degerler standart z
puanlarina doniistliriilmistiir. Uygulanan analizlerde standart z puanlarinin £3 deger
araliginda bulunmasi sebebiyle baslangic asamasinda 200 katilimcidan toplanan veri ile
analizler gerceklestirilmistir. Arastirmada kullanilacak testleri belirlemek icin toplanan
verilerin carpiklik ve basiklik degerleri hesaplanmis, arastirmanin tiim degiskenlerinin
carpiklik ve basiklik degerlerinin +2 deger araliginda oldugu bulunmustur. McKillup
(2012) ve Wilcox’a (2012) gore, carpiklik ve basiklik degerlerinin £2 araliginda olmasi
halinde, degiskenlerin normal dagilim gosterdigi kabul edilmektedir. Bu nedenle, bu

aragtirmada veri analizleri parametrik testler uygulanarak yapilmaistir.

Ayrica, bu arastirmanin ¢alisma grubuna 6zgii tiim 6l¢ek ve alt boyutlarinin i¢ tutarlik

katsayilar1 hesaplanmis, hesaplanan Cronbach alfa degerlerine gore arastirma
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kapsaminda toplanan verilerin giivenilir olduguna kanaat getirilmistir. ilgili analiz

sonuclar1 agagida tablolar halinde sunulmustur.
3.4.1 Hizmetkar Liderlik Anketi Giivenirlik Analizi

Hizmetkar liderlik anketinin, bu arastirmanin ¢alisma grubu i¢in giivenirlik ¢alismasinin
yapilmasi amaciyla anketin ve alt boyutunu olusturan degiskenlerin Cronbach Alfa

katsayilart hesaplanmistir. Elde edilen degerler Tablo 3.2.’de sunulmustur.

Tablo 3.2 Hizmetkar Liderlik Anketi ve Alt Boyutlar1 Giivenirlik Analizi

Degiskenler Cronbach Alfa Katsayisi
Giiclendirme .99
Geride Durma 99
Hesap Verebilirlik .98
Affetme 99
Cesaret .96
Tevazu 99
Sorumlu Y 6netici .98
Hizmetkar Liderlik Toplam Puan 97

Yapilan hesaplamalar sonucunda hizmetkar liderlik 6lgegi toplam puaninin giivenirlik
katsayist .97 olarak hesaplanmistir. Giiglendirme alt boyutunun giivenirligi .99, geride
durmanin .99, hesap verebilirligin .98, affetmenin .99, cesaretin .96, tevazunun .99 ve

sorumlu yonetici alt 6lgeginin .98 olarak hesaplanmistir.
3.4.2 Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi Giivenirlik Analizi

Pozitif psikolojik sermaye Olgegi ve alt boyutlariin gilivenirlik analizi i¢in dl¢egin ve
alt boyutlarinin Cronbach Alfa Katsayilar1 bulunmus, hesaplanan degerler Tablo 3.3.’de

aktarilmastir.

Tablo 3.3. Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi ve Alt Boyutlar1 Giivenirlik Analizi

Degiskenler Cronbach Alfa Katsayisi
Iyimserlik 72
Psikolojik dayaniklilik .69
Umut boyutu 75
Oz yeterlilik .85
Pozitif Psikolojik Sermaye Toplam Puan 74
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Tablo 3.3.’te verildigi gibi, pozitif psikolojik sermaye Olceginin giivenirlik degeri .74
olarak bulunmustur. Olgegin calisma grubu icin hesaplanan alt boyut Cronbach Alfa
degerleri iyimserlik igin .72, psikolojik dayaniklilik i¢in .69, umut i¢in.75 ve son olarak

ozyeterlik igin.85’tir.
3.4.3 isle Biitiinlesme (")lg:egi Giivenirlik Analizi

Arastirma verilerinin toplanmasi i¢in kullanilan Isle Biitiinlesme Olgegi ve alt
boyutlarmin giivenirlik analizlerinin yapildigt bu boéliimde Glgeklere ait gilivenirlik

katsayilar1 Tablo 3.4.’de gosterilmistir.

Tablo 3.4. isle Biitiinlesme Olcegi ve Alt Boyutlar Giivenirlik Analizi

Degiskenler Cronbach Alfa Katsayisi
Zindelik 74
Adanma .76
Biitiinlesme .70
Isle Biitiinlesme Toplam Puan 74

Yapilan analizler sonucunda Isle Biitiinlesme Olgegi'nin tespit edilen cronbach alfa
degeri .74 iken, zindelik alt boyutu .74, adanma alt boyutu .76, biitiinlesme alt boyutu

.70 olarak hesaplanmuistir.
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4. BULGULAR

Bu boliim kapsaminda; arastirmanin problem ve alt problemlerine yo6nelik analizlere

ve analizlerden elde edilen sonuglara yer verilmektedir.

4.1ARASTIRMA DEGiISKENLERI ARASINDAKI iLiSKiLER

Arastirma degiskenlerini olusturan algilanan hizmetkar liderlik, pozitif psikolojik
sermaye ve isle biitiinlesme Ol¢eklerinin toplam ve alt boyut puanlari arasindaki
korelasyonu bulmak amaciyla Pearson korelasyon analizleri yapilmistir. Yapilan

analizler sonucunda ulasilan veriler asagida tablolar halinde gosterilmektedir.

4.1.1 Algilanan Hizmetkar Liderlik Olcegi ve Pozitif Sermaye Olcegi Arasindaki
Korelasyon

Algilanan Hizmetkar Liderlik Olgegi ve alt boyutlar ile Pozitif Psikolojik Sermaye
Olgegi ve alt boyutlar1 arasindaki korelasyonu ortaya koymak icin Pearson korelasyon
analizleri yapilmistir. Uygulanan analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4.2.°da

aciklanmustir.

Tablo 4.1. Algilanan Hizmetkar Liderlik Olcegi ve Pozitif Psikolojik Sermaye
Ol¢egi Arasindaki Korelasyon

< - . - .. | Pozitif Psikolojik
Degisken Iyimserlik | Dayamkhhk | Umut | Ozyeterlik Sermaye
Gii¢lendirme - 23%** - 20%* 26%**
Geride - 23%** - 20** 26%**
Durma
Hesap 12* 2T*** - 24F** 32x**
Verebilirlik
Affetme 14* 23F** - A17* 25***
Cesaret - 24F** - 18* 26***
Tevazu - 247 - 20%* 2T***
Sorumlu - 25%** - 22%* 30***
Y Onetici
Hizmetkar - 25%** - 21** 28***
Liderlik

Pearson Mometler Carpimi Korelasyon Analizi  *p<05, **p<01, ***p<001
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Algilanan Hizmetkar Liderlik Olgegi ile Psikolojik Sermaye Olgegi toplam puanlari
(r=.28, p<.001) ile dayaniklilik (r=.25, p<.001) ve &zyeterlik (r=.21, p<.01) alt boyutlar1
arasinda anlamli dogrusal iliskiler bulunmaktadir. Hizmetkar liderlik toplam puani ile

iyimserlik ve umut puanlar1 arasinda anlamli iliskiye rastlanmamustir.

Giliglendirme alt boyutu ile pozitif psikolojik sermaye (r=.28, p<.001), dayaniklilik
(r=25, p<.001) ve Oz-yeterlik (r=.20, p<.01) arasinda anlamli ayni yonlii iliski
bulunmaktadir. Yapilan analizde liderin giiclendirmesi ile dayaniklilik ve umut arasinda

anlaml iligkiye rastlanmamastir.

Yapilan analizlerde, liderin geride durmas: ile pozitif psikolojik sermaye (r=.26,
p<.001), dayaniklilik (r=.23, p<.001) ve Ozyeterlik (=20, p<.01) arasinda anlamli
dogrusal iligkiler bulunurken, liderin geride durmasi ile iyimserlik ve umut arasinda

anlaml bir iliski saptanmamistir.

Bulgular, liderin hesap verebilirligi ile pozitif psikolojik sermaye (r=.32, p<.001),
iyimserlik (r=.12, p<.05), dayaniklilik (r=.27, p<.001) ve Ozyeterlik (r=.24, p<.001)
arasinda anlamli ayn1 yonlii iliski bulunmakta oldugunu gdstermistir. Bununla beraber,

liderin hesap verebilirligi ile umut arasinda anlamli iligki gézlemlenmemistir.

Liderin affediciligi ile pozitif psikolojik sermaye (r=.25, p<.001), iyimserlik (r=.14,
p<.05), dayaniklilik (r=.23, p<.01) ve oOzyeterlik (r=.17, p<.01) arasinda anlamli ve
dogrusal iliskiler bulunmaktadir. Ancak, liderin affediciligi ile umut arasinda anlamli

bir iligki bulunmamaktadir.

Bir diger sonug, liderin cesareti ile pozitif psikolojik sermaye (r=.26, p<.001),
dayaniklilik (r=.24, p<.01) ve ozyeterlik (r=.18, p<.01) arasinda pozitif yonlii anlamh
bir iligkiler oldugunu gostermektedir. Bunun disinda, liderin cesareti ile iyimserlik ve

umut arasinda anlamli bir iliski bulunmadig1 saptanmustir.

Liderin tevazu ile pozitif psikolojik sermaye (r=.27, p<.001), dayaniklilik (r=.24, p<.01)
ve Ozyeterlik (r=.20, p<.01) arasinda anlamli aym1 yonlii iliski oldugu goriilmektedir.

Liderin tevazu ile iyimserlik ve umut arasinda anlaml bir iligki bulunmamaktadir.

Uygulanan analizlerde, liderin sorumlu yoneticilik tavri ile pozitif psikolojik sermaye
(r=.30, p<.001), dayaniklilik (r=.25, p<.001) ve ozyeterlik (=22, p<.01) arasinda
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anlamli aynm1 yonli iligkiler bulunurken, iyimserlik ve umudun sorumlu yonetici

degiskeniyle arasinda bir iligki bulunmadig1 ortaya ¢ikmaistir.

4.1.2 Algilanan Hizmetkar Liderlik Olcegi ve Isle Biitiinlesme Olcegi Arasindaki

Korelasyon

Arastirma degiskenlerinden algilanan hizmetkar liderlik ile isle biitiinlesme 6l¢eklerine
iligkin toplam ve alt boyut puanlar1 arasindaki korelasyonun belirlenmesi amaciyla
Pearson korelasyon analizleri yapilmistir. Yapilan analizler Tablo 4.3’te sunulmustur.

Tablo 4.2. Algilanan Hizmetkar Liderlik Olcegi ve Isle Biitiinlesme Olcegi
Arasindaki Korelasyon

Degisken Zindelik Adanma | Biitiinlesme Isle
Biitiinlesme

Giiglendirme 88*** 84*** H4F** .88***
Geride Durma 88*** 84F*x* H4F** .88***
Hesap Verebilirlik QLFx* 83**F* STHF* 90***
Affetme 86*** 82*** 53x** 86***
Cesaret 88*** 83*F** 5H3F** BTF**
Tevazu 90*** 84x** H4rH* .88***
Sorumlu Yonetici 90*** 83*** 5E*** .89***
Hizmetkar Liderlik 90*** 85*** 56*** .89***

Pearson Mometler Carpimi Korelasyon Analizi  *p<05, **p<01, ***p<001,

Algilanan Hizmetkar Liderlik ile Isle Biitiinlesme Olgegi toplam puaninin (r=.89,
p<.001) yani sira dl¢egin zindelik, adanma ve biitiinlesme alt Slgekleri arasinda sirasiyla
(r=.90, p<.001; r=.85, p<.001; r=.56, p<.001) arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski

bulunmustur.

Bulgular, ayrica algilanan hizmetkar liderligin giliglendirme alt boyutunun isle
biitinlesme (r=.88, p<.001), zindelik (r=.88, p<.001), adanma (r=.84, p<.001) ve
biitiinlesme (r=.54, p<.001) ile istatistiksel olarak anlamli ayn1 yonlii bir iliski oldugunu

gostermektedir.

Bir diger sonug, geride durma ile isle biitiinlesme (r=.88, p<.001), zindelik (r=.88,
p<.001), adanma (r=.84, p<.001) ve biitiinlesme (r=.54, p<.001) arasinda pozitif yonlii

ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymustur.
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Yapilan analizde, liderin hesap verebilirligine iligskin algmnin isle bitiinlesme (r=.90,
p<.001), zindelik (r=91, p<.001), adanma (r=83, p<.001) ve biitiinlesme (r=57, p<.001)

ile pozitif yonlii istatistiksel agidan anlamli bir iligski gosterdigi belirlenmistir.

Ayrica, liderin affediciliginin isle biitiinlesme (r=.86, p<.001), zindelik (r=.86, p<.001),
adanma (r=.82, p<.001) ve biitiinlesme (r=.53, p<.001) arasinda istatistiksel agidan

anlamli pozitif yonlii iligki bulunmustur.

Liderin cesareti ile isle biitiinlesme (r=.87, p<.001), zindelik (r=.88, p<.001), adanma
(r=.83, p<.001), biitiinlesme (r=.53, p<.001) Sl¢ekleri arasinda ayni1 yonli anlaml iliski

vardir.

Liderin tevazu ile isle biitiinlesme, zindelik, adanma ve biitiinlesme arasinda da
istatistiksel agidan anlamli ayn1 yonli iliski oldugu tespit edilmistir (r=.88, p<.001;
r=.90, p<.001; r=.84, p<.001; r=.54, p<.001).

Sonuglar, liderden algilanan sorumlu yoneticiligin de isle biitiinlesme, zindelik, adanma
ve biitiinlesme ile pozitif yonlii anlamli iliski i¢inde oldugunu ortaya koymustur (r=.89,

p<.001; r=.90, p<.001; r=.83, p<.001; r=.56, p<.001).

4.1.3 Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi ile Isle Biitiinlesme Olcegi Arasindaki
Korelasyon

Pozitif Psikolojik Sermaye ile Isle Biitiinlesme Olgegi toplam ve alt boyut puanlar

arasindaki  iliskiyi  saptamak amaciyla Pearson korelasyon analizlerinden

faydalanilmistir. Analizlerin sonuglar1 Tablo 4.3.’de verilmistir.

Tablo 4.3. Pozitif Psikolojik Sermaye Olcegi ve Isle Biitiinlesme Ol¢egi Arasindaki
Korelasyon

Degisken Zindelik Adanma | Biitiinlesme | Isle Biitiinlesme
1yimserlik .16* .16* - A7*
Dayaniklilik 28*** 25*** 19** 28%**
Umut A7* - 14* 15*
Ozyeterlik 29 20 i 29
Pozitif Psikolojik BTF** 30*** 30*** B7F**
Sermaye

Pearson Mometler Carpimi1 Korelasyon Analizi  *p<05,
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Pozitif psikolojik sermaye ile isle biitiinlesme (r=.37, p<.001), zindelik (r=.37, p<.001),
adanma (r=.30, p<.001) ve biitliinlesme (r=.30, p<.001) arasinda pozitif yonlii anlamli

bir iliski vardir.

Iyimserlik ile isle biitiinlesme (r=.17, p<.05), zindelik (r=.16, p<.05), adanma (r=.16,
p<.05) arasinda pozitif yonlii anlamli iligki oldugu, buna karsin iyimserligin biitiinlesme

ile anlamli diizeyde farklilasmadigi goriillmektedir.

Dayaniklilik ile isle biitiinlesme (r=.28, p<.001), zindelik (r=.28, p<.001), adanma
(r=.25, p<.001) ve biitiinlesme (r=.19, p<.01) arasinda anlaml ve pozitif yonli iligkiler

bulunmakta oldugu goriilmiistiir.

Umut ile isle biitinlesme (r=.15, p<.05), zindelik (r=.17, p<.05) ve biitiinlesme (r=.14,
p<.05) arasinda istatistiksel olarak anlamli ayn1 yonlii bir iliski vardir. Umut ile adanma

arasinda ise anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

Ozyeterlik ile isle biitiinlesme (r=.29, p<.001), zindelik (r=.29, p<.001) ve adanma
(r=.22, p<.0l) arasinda dogrusal yonde anlamli iliski vardir. Bununla birlikte,

ozyeterligin biitiinlesme ile iliskili olmadigi belirlenmistir.

4.2 TANIMLAYICI DEGISKENLER iLE ARASTIRMA DEGIiISKENLERI
ARASINDAKI ILISKILER

4.2.1 Spor Kuruluslart Cahsanlarimin Cinsiyetleri ve Arastirma Degiskenleri
Arasindaki Tliski

Calisma grubunda yer alan spor kuruluslari g¢alisanlari ile arastirma degiskenleri
arasindaki iligkiyi incelemek i¢in yapilan bagimsiz gruplar t-testi sonuglarina gore,
katilimcilarin cinsiyetleri ve arastirma degiskenleri arasinda istatistiksel agidan anlamli

bir farklilik bulunmamustir.

4.2.2 Spor Kuruluslar1 Cahsanlarinin Yaslar1 ve Arastirma Degiskenleri

Arasindaki Tliski

Calisma grubundaki spor kuruluslar1 ¢alisanlarinin yaslar ile arastirma degiskenleri
arasindaki iligkilerin tesbiti i¢in One-Way ANOVA testi yapilmistir. Yapilan analizler

sonucunda elde edilen bulgular Tablo 4.4.’de verilmistir.
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Tablo 4.4 Katihmcilarin Yasi ile Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliski

Degisken | Yas Ortalama| Varyans Kareler | Df F P Post
Puan Kayna@ Toplanm Hoc
Algilanan | 18-25 2.33 Gruplar arast 198.02 3 |631.09 | .000| Tim
Hizmetkar | 26-31 3.73 Grup i¢i 20.50 | 196 yas
Liderlik 32-37 4.67 Toplam 21852 | 199 gruplari
38 tizeri 5.37
Isle 18-25 3.75 Gruplar arast 59.88 3| 133.58 | .000| Tim
Biitiinlesme | 26-31 4.64 Grup ici 29.29 | 196 yas
32-37 5.13 Toplam 89.16 | 199 gruplari
38 lizeri 5.34
Pozitif 18-25 4.47 Gruplar arast .98 3 4.00 | .009| 1-3
Psikolojik | 26-31 4.57 Grup i¢i 1592 | 196 1-4
Sermaye 32-37 4.65 Toplam 16.90 | 199
38 tizeri 4.66
Anova; Post-Hoc(Tukey testi), ***p<001

Arastirmanin katilimcilarin yaslarina gore algilanan hizmetkar liderlik, isle biitiinlesme
ve psikolojik sermaye degiskenleri anlamli sekilde farklilasmaktadir. Bulgulara gore,
spor kuruluslar1 ¢alisanlarinin artan yas ile birlikte hizmetkar liderlik algilarinin yani

sira isle biitiinlesme ve pozitif psikolojik sermaye diizeyleri de artis gostermektedir.

4.2.3Spor Kuruluslar1 Cahsanlarimin  Medeni Durumlar1 ve Arastirma

Degiskenleri Arasidaki Iliski

Arastirmaya katilan spor kuruluslart calisanlarinin medeni durumlart ile arastirma
degiskenleri arasindaki iligkinin ortaya konmasi amaciyla bagimsiz gruplar igin t-testi

analizi yapilmis, analiz sonuglari1 Tablo 4.5.’deaktarilmistir.

Tablo 4.5 Katiimcilarin Medeni Durumlar: ve Arastirma Degiskenleri Arasindaki
Miski

Degisken Medeni Durum Ortalama SS T
Isle Evli 4.73 .61 -
Biitiinlegsme Bekar 2.90 .82 17.66***
Pozitif Evli 4.62 22 -2.42*
Psikolojik Bekar 4.52 .35

Sermaye

Bagimsiz gruplar i¢in T testi

*p<05, **p<01, ***p<001

Tablo 4.5.°de goriildiigi tizere, katilimcilarin medeni durumlar ile isle biitiinlesmeleri

ve pozitif psikolojik sermayelerinin anlamli diizeyde farklilagmakta oldugu tespit
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edilmistir. Bulgulara gore, evli olan spor kuruluslart c¢alisanlarinin pozitif psikolojik

sermaye ve isle biitiinlesmeleri bekarlara gore daha yiiksek bulunmustur.

Yapilan analizde sonucunda medeni hal degiskeninin algilanan hizmetkar liderlik

istatistiksel agidan anlamli bir farklilik olusturmadigi goriilmustiir.

4.2.4 Spor Kuruluslar1 Cahisanlarinin Egitim Diizeyleri ve Arastirma Degiskenleri
Arasmdaki Tliski

Calisma grubunda yer alan spor kuruluslari ¢alisanlarinin egitim diizeyleri ile arastirma
degiskenleri arasindaki iliskiyi incelemek {izere yapilan ANOVA sonuglarina gore,
katilimeilarin aldiklart egitimin diizeyi ile arastirma degiskenleri arasinda istatistiksel

acidan anlaml bir farklilik tespit edilmemistir.

4.2.5 Spor Kuruluslar1 Calisanlarinin Calisma Siireleri ve Arastirma Degiskenleri

Arasindaki iliski

Arastirmaya katilan spor Kkuruluslar1 ¢alisanlarmmin is deneyimleri ile arastirma
degiskenleri arasindaki iliskinin smanmasi amaciyla One-Way ANOVA testi

uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.6.’da verilmistir.

Tablo 4.6. Katihmeilarin Calisma Siireleri ve Arastirma Degiskenleri Arasindaki
Tiski

Degisken | Calisma | Ortalama| Varyans Kareler | df F P | Post
Siiresi Puan Kaynag Toplam Hoc

Hizmetkar | 0-3 2.79 Gruplar aras1 | 117.57 3176.09|.000f 1-2

Liderlik 4-7 441 Grup igi 100.95 | 196 1-3
8-11 4.43 Toplam 218.52 | 199 2-3
12 ve iizeri 4.48

Isle 0-3 4.04 Gruplar aras1 | 38.19 3148.94|.000| 1-2

Biitiinlesme | 4-7 4.98 Grup i¢i 50.98 196 1-3
8-11 4.90 Toplam 89.16 199 1-4
12 ve tizeri 4.94

Anova; Post-Hoc(Tukey testi), ***n<001

Tablo 4.6.’dan izlendigi iizere, spor Kuruluslarinda ¢alisan katilimcilarin is deneyimleri
arttikca hizmetkar liderlik algilar1 ve isle biitiinlesmeleri artis gostermektedir. Bununla
birlikte, spor kuruluglar1 ¢alisanlarinin is deneyimleri ile pozitif psikolojik sermayeleri

arasinda istatistiki agidan anlamli bir farklilasma bulunmamustir.
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4.2.6 Spor Kuruluslar1 Calisanlarinin Bagh Bulunduklar1 Yoneticinin Cinsiyeti ve

Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliski
Calisma grubunu olusturan spor kurumu c¢alisanlarinin bagli oldugu yoneticinin
cinsiyeti ve arastirma degiskenlerinin iligkisini belirlemek i¢in bagimsiz gruplar i¢in t-

testi analizi yapilmistir. Ulasilan veriler Tablo 4.7.’de sunulmustur.

Tablo 4.7. Bagh Bulunulan Yéneticinin Cinsiyeti ve Arastirma Degiskenleri
Arasindaki Iliski

Degisken Yoneticinin Ortalama SS T
Cinsiyeti

Hizmetkar Erkek 3.94 1.03 2.04*

Liderlik Kadin 3.56 1.08

Bagimsiz gruplar i¢in T testi *p<05

Spor kuruluslarinda galigan 200 kisinin olusturdugu arastirma grubunun bagli olduklari
yoneticilerinin cinsiyetleri ile algiladiklar1 hizmetkar liderlik diizeylerinin anlamli
diizeyde farklilastigi bulunmustur. Erkek yoneticiye sahip spor kuruluslari calisanlarinin
algiladiklar1 hizmetkar liderlik diizeyleri kadin yoneticiye bagli spor kuruluslari

calisanlarindan daha yiiksektir.

Bulgular, pozitif psikolojik sermaye ve isle biitiinlesme degiskenlerinin bagli bulunan

yOneticinin cinsiyeti ile anlamli farklilagmadigini otaya koymustur.

4.2.7 Spor Kuruluslar1 Cahsanlarinin Bagh Bulunduklar1 Yoneticinin Yoneticilik

Deneyimi ve Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliski

Aragtirmanin ¢alisma grubunu olusturan spor kuruluslart ¢alisanlarinin bagli olduklar
yOneticinin yoneticilik yapma deneyimi ile arastirmada sinanan degiskenlerin iliskisinin
incelenmesinde tek yonli varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Analiz sonuglari
Tablo 4.8.’de verilmistir.

Aragtirma grubunu olusturan spor kurumu calisanlarinin bagli oldugu yoneticinin
yoneticilik deneyimi arttiginda aragtirma grubunun algilanan hizmetkar liderlik, isle

biitiinlesme ve psikolojik sermaye diizeylerinin artmakta oldugu bulunmustur.
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Tablo 4.8. Bagh Bulunulan Yoneticinin Yoneticilik Deneyimi ve Arastirma
Degiskenleri Arasindaki Iliski

Degisken | Yoneticinin | Ortalama| Varyans | Kareler| Df F P Post
yoneticilik Puan Kaynag | Toplam Hoc
deneyimi

Hizmetkar | 1 yil 1.63  |Gruplar aras1| 140.83 31118.43 | .000[ 1-3

Liderlik 2 yil 1.86  |Grup ici 77.69 | 196 1-4
3yl 2.63 [Toplam 21852 | 199 2-3
4 ve tlizeri 4.30 2-4
yil 3-4

Pozitif 1yl 4.05  Gruplar arasi 2.62 3| 11.99 | .000| 1-2

Psikolojik | 2 y1l 456  |Grup i¢i 1428 | 196 1-3

Sermaye 3yl 459 [Toplam 16.89 | 199 1-4
4 ve lizeri 4.61
yil

Isle 1 yil 2.98  |Gruplar aras1 53.76 3| 99.21 | .000f 1-3

Biitiinlesme | 2 yil 3.52 |Grupici 35.40 | 196 1-4
3yl 4.03 [Toplam 89.16 | 199 2-3
4 ve lizeri 4.90 2-4
yil 3-4

Anova; Post-Hoc(Tukey testi),  ***p<001

4.2.8 Spor Kuruluslar1 Cahsanlarinin Bagh Bulunduklar1 Yoneticinin Calisma

Deneyimi ve Arastirma Degiskenleri Arasindaki Iliski

Bagli bulunan yoéneticinin ¢aligma deneyimi ve arastirma degiskenleri arasindaki

iliskinin tespiti i¢in tek yonli varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Sonuglar Tablo

4.9.’da verilmektedir.

Spor kuruluslari ¢aliganlarinin bagli oldugu ydneticilerinin toplam ¢alisma deneyimleri

artttkga hizmetkar liderlik algilarinin, psikolojik sermayelerinin ve yami sira isle

biitiinlesmelerinin artmakta oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 4.9. Bagh Bulunulan Yoneticinin Toplam Cahisma Deneyimi ve Arastirma
Degiskenleri Arasindaki Iliski

. Yoneticinin Ortalama | Varyans Kareler Post

Degisken (;ah@m_a _ Puan | Kavnas: Toplami df F P Hoc
deneyimi ynag P

Hizmetkar | 1-5 yil 2.31  (Gruplar aras1| 198.46 3| 646.63 | .000] Tim

Liderlik 6-10y1l 3.67  Grup igi 20.05 | 196 ¢aligma
11-15y1l 458 [Toplam 218.52 | 199 gruplar
16 ve tizeri y1l 5.36

Pozitif 1-5 yil 4.47  (Gruplar arast .86 3| 349|017 1-3

Psikolojik 6-10y1l 456  (Grup ici 16.04 | 196 1-4

Sermaye | 49 15 yil 464 moplam 16.89 | 199
16 ve lizeri yil 4.65

Isle 1-5 yil 3.74 |Gruplar arasi  60.03 3| 134.6 | .000 Tim

Biittinlesme 6-10yil 460  (Grup ici 29.13 | 196 4 calismal
11-15 y1l 5.08  Toplam 89.16 | 199 gruplari
16 ve lizeri yil 5.35

4.3 POZITIF PSIKOLOJIK

YORDAYAN DEGISKENLER

SERMAYE VE

ISLE BUTUNLESMEYI

Bu boliimde hizmetkar liderlik ve alt boyutlarinin spor kuruluslar1 ¢alisanlarinin pozitif

psikolojik sermayeleri ve isle biitiinlesmelerini yordayiciligi sinanmustir.

4.3.1 Hizmetkar Liderlik ve Alt Boyutlarimin Pozitif Psikolojik Sermaye
Uzerindeki Etkisi

Pozitif psikoloji 6lgegini yordayan degiskenleri bulmak amaciyla her bir degisken ile
basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Bulgular Tablo 4.10.’da sunulmustur.
Yapilan regresyon analizi sonuglarina gore algilanan hizmetkar liderlik pozitif
psikolojik sermayeyi ylizde 8 oraninda (p<.001) yordamaktadir. Bir diger ifade ile
algilanan hizmetkar liderlik pozitif psikolojik sermaye varyansimnin yilizde 8’ini
aciklamaktadir.

Giiclendirme degiskeni pozitif psikolojik sermaye Olgegi varyansinin yiizde 8’ini

(p<.001) agiklamaktadir.
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Tablo 4.10 Pozitif Psikolojik Sermayeyi Yordayan Degiskenler

Degisken B Beta R R? UyarIl;nmls =

Hizmetkar Liderlik | .08 .28 .28 .08 .08 17.25%**
Gii¢lendirme .06 .28 28 .08 .08 16.22***
Geride Durma .05 26 26 .07 .07 14.78***
Hesap Verebilirlik .08 .32 32 10 10 22.22%**
Affetme .05 .25 .25 .06 .06 13.57*%**
Cesaret .05 .26 25 .06 .06 14.04***
Tevazu .06 27 27 .07 .07 15.42%***

***n<,001, **p<.01, *p<0.5

Geride durma oOlgegi pozitif psikolojik sermaye oOlgeginin yiizde 7’sini (p<.001)
yordamaktir. Buna gore, geride durma 6l¢eginde olusan puan artisinin yiizde 7’si pozitif

psikolojik sermayede puan artist olarak gézlemlenecektir.

Hesap verebilirlik, pozitif psikolojik sermaye degiskeninin varyansinin yiizde 10
(p<.001) aciklamakta iken, affetme degiskeni pozitif psikolojik sermaye degiskenini
yiizde 6 (p<.001) oraninda yordamaktadir. Bulgulara gore, hesap verebilirlik
Olgegindeki artig pozitif psikolojik sermaye Olgeginde yiizde 10’luk artisa Sebebiyet
verirken, liderin affediciligindeki artis calisanin pozitif psikolojik sermayeninde ylizde 6

oraninda degisim yaratacaktir.

Arastirma sonuglar1 tevazu degiskeninin pozitif psikolojik sermayeyi yiizde 7 (p<.001),
sorumlu yonetici degiskeninin ise pozitif psikolojik sermaye degiskenini yiizde 8
oraninda yordadigimi gostermektedir. Bu bulgular, liderin tevazu ve sorumlu ydnetici
vasiflarinin ¢alisanin pozitif psikolojik sermayeleri iizerinde sirasiyla yiizde 7 ve yilizde

8 oraninda degisim yarattigini1 géstermektedir.
4.3.2 Hizmetkar Liderlik ve Alt Boyutlarinin Isle Biitiinlesme Uzerindeki Etkisi

Algilanan hizmetkar liderlik degiskeninin ve alt boyutlarinin isle biitiinlesme degiskeni
tizerindeki etkisini incelemek amaciyla basit dogrusal regresyon analizleri yapilmistir.

Yapilan analizler Tablo 4.11.’de aktarilmistir.
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Tablo 4.11. isle Biitiinlesmeyi Yordayan Degiskenler

Degisken B | Beta | R R? Uyarllg‘m‘s F

Hizmetkar Kkk
Liderlik 57 .89 .89 .80 .80 784.24

Giiclendirme 41 .89 .89 .79 .79 T45.27***
Geride Durma .39 .88 .88 g7 7 661.16***
Hesap Verebilirlik | .51 .89 .90 .80 .80 805.37***
Affetme .39 -.86 .86 73 73 540.64***
Cesaret 41 .87 .87 .76 .76 628.53***
Tevazu 43 .88 .88 g7 17 676.44***

*xn< 001, **p<.01, *p<0.5

Yapilan dogrusal regresyon analizleri sonucunda algilanan hizmetkar liderlik degiskeni
isle baglanma degiskenini yiizde 80 oraninda yordamaktadir. Algilanan hizmetkar

liderlik degerinin 100 puan artmasi ise baglanmanin 80 puan artmasina sebep olacaktir.

Giiglendirme 6lgegi isle biitiinlesme 6lgegini yiizde79 (p<.001) oraninda yordamaktadir.
Giiglendirme 6l¢eginde karsilasilabilecek puan degisimi ile isle biitiinlesmede yiizde 79

oraninda degisim gozlemlenecektir.

Geride durma alt boyutu isle biitiinlesme 6l¢eginin yiizde 77 (p<.001) yordayicisidir.
Geride durma Olgeginde gerceklesen puan artis1 yiizde 77 oraninda isle biitiinlesme

Olceginde gozlemlenecektir.

Hesap verebilirlik degiskeni de isle biitinlesme 6lgegini yiizde 80 oraninda
yordamaktadir. Aynm1 sekilde hesap verebilirlik degiskeninin 100 puan artmasi isle

biitiinlesme puaninin 80 puan artmasina sebep olacaktir.

Affetme degiskeni ise baglanma degiskenine iligkin varyansini yiizde 73 oraninda
yordamaktadir. Isle biitiinlesme ve affetme degiskeni arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugu i¢in affetme degiskenindeki 100 puanlik bir artis isle baglanma degiskeninde 73

puanlik bir artiga sebep olacaktir.

Cesaret Olgegi isle biitiinlesme 6lgeginin yordayicisidir. Cesaret 6lgegi isle biitiinlesme

Olgegini yiizde 76 (p<.001) oraninda yordamaktadir.
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Tevazu Olgegi isle biitiinlesme Olgeginin yiizde 77 (p<.001) yordayicisidir. Tevazu
Olgeginde 100 puanlik bir deger degisimi isle biitiinlesme Ol¢eginde aynm1 yonde 77

puanlik bir deger degisime neden olacaktir.
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5. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Pozitif psikolojik sermayenin biiyiikk ehemmiyet tasiyan bir 6zelligi, umut, iyimserlik,
0z yeterlik ve dayanlklik unsurlarinin 6lgtimlenebilir ve uygulanan egitimlerle bireylere
aktarilabilir ve gelistirilebilir olmasina dayanmaktadir. Dolayistyla, kurumlarda olumlu
bir iklim kosulu saglayarak iscilerin en yiiksek verimliligi sergilemeleri beklentisinde
olan yoneticiler, iscilerin gii¢lii ve yetersiz 6zelliklerini ve karakterlerine bagli olarak
olumlu ve olumsuz davranig parametrelerini tanimlamak, is¢ilerin ise sagladigi etkiyi
Olcimleyerek verimliliklerini artirmak i¢in gereken uygulamalari degerlendirmek,
kisacasi sahip olduklari psikolojik sermaye dogrultusunda yatirim yapmak biiyiik 6nem
tasimaktadir. Mevcut ¢alismanin Tiirkiye’deki oOrgiitsel davranis literatiiriinde pozitif
psikolojik sermaye kapsaminda yiiriitiilen arastirmalarin sayisinin artmasina yonelik

katki saglamas1 amaglanmaktadir.

Tiirkiye’de bu kapsamda sinirli sayida arastirmanin gerceklestigi goriilmektedir. Ancak,
kiiresel is hayatinda is¢ilerin negatif yonlerine odaklanmaktansa onlarin olumlu
davraniglarina yiiklenerek, mevcut durumu verimlilige doniistiirebilme hedefinde olan

kurum ve yoneticiler giderek yayginlik kazanmaktadir.

Walumbwa vd. (2010) polis yonetici ve calisanlar caliganlari {izerinde yaptiklart
arastirmada, hizmetkar liderlik davraniglari orgiit ikliminin polis ¢alisanlarinin is
performansini olumlu yonde etkiledigini ve liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin

psikolojik sermayeleri lizerinde 6nemli etkileri oldugunu saptamislardir.

Brohi vd. (2018) hizmetkar liderligin psikolojik sermaye ve isten ayrilma niyeti {izerine
yaptiklar1 arastirmalarinda, hizmetkar liderligin ¢alisanlarin isten ayrilma niyetine
psikolojik sermaye ile aracilik ederek olumlu olarak yonde etkiledigini, hizmetkar
liderlik davraniglariyla calisanlarin psikolojik sermayeleri arasinda anlamli bir iligki

oldugunu saptamiglardir.

Giiniimiizde hizmetkar liderlik olarak tanimlanan modern bir liderlik yaklasimi ortaya
cikmistir. Bu yaklasimda, is¢ilere yol gosteren, onlara hizmet vermeye odaklanan,

elinden gelenin en iyisini yapmaya ugras veren liderlerden s6z edilmektedir.
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Giliniimiizde insani temel degerlerin daha 6nemsenmeye basladiginin beraberinde ortaya
gelen bu liderlik anlayisi, insanlar igin esasli bir gii¢ odagini teskil etmektedir.
Hizmetkar liderler, etraftaki olaylardan 6nceden haberdar olan, mevcut duruma uygun
sekilde calisanlart yonlendiren ve onlar1 tehlikeli durumlardan koruyan kisi olarak
tanimlanmaktadir. Dolayistyla mevcut rekabet ortaminda istiinliik saglayarak basari
elde etmek arzusunda olan kurum ve kuruluslar, bireysel menfaatlerden Ooteye
isletmenin yararlarina yonelik hareket ederek isgorenleri yonlendiren liderlere olan

gereksinim, hizmetkar liderlik yaklasimini 6ne stirmiistiir.

Bu arastirmada, algilanan hizmetkar liderligin ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri
ve isle biitliinlesmeleri ile istatistiksel agidan anlamli bir iliski gosterdigi belirlenmistir.
Alanyazin taramasinda bu ii¢ degiskenin birlikte ele alindigi ¢alismaya rastlanmamis
olmakla birlikte, ele alinan konularla benzerlik iceren farkli ¢alismalar incelenmistir.
Bolat vd.’nin (2016) yaptiklar1 ¢alismada, hizmetkar liderlik ile psikolojik giiglendirme

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki tespit edilmistir.

Arastirma degiskenlerinin calisma grubunun demografik oOzellikleri ile iliskilerinin
tespitine doniik incelemelerde; spor kuruluslar1 ¢alisanlarinin yaslar arttikca hizmetkar
liderlik algilar1, pozitif psikolojik sermayeleri ve isle biitiinlesmelerinin de arttig1, evli
olan ¢alisanlarin ve pozitif psikolojik sermayeleri ile isle biitlinlesmelerinin bekarlara
gore daha yiiksek oldugu, ¢alisanlarin ¢alisma siireleri arttik¢a hizmetkar liderlik algilar

ile isle biitiinlesmelerinin artig gdsterdigi saptanmistir.

Insanin gelisimsel siiregleri dikkate alindiginda geng olma durumunun yasami anlama,
yorumla, deneyimi icsellestirme ve icsellesen bilgiyi yasama aktarmada orta ve ileri
yaglart da igeren olgunluk donemine gore nispeten diisilk olacagr genel kabul
gormektedir. Bu baglamda, daha yiiksek yaslardaki spor kuruluslari calisanlarinin
hizmetkar liderlik algilarinin yani sira pozitif psikolojik sermayelerin ve ayrica isle
biitiinlesmelerinin arastirmanin beklenen sonuglart arasinda oldugu sdylenebilir. Diger
yandan, evli olma durumunun, toplumsal statiiyii artirici bir yon tasimasi, evlilik
kurumunun resmi bir akde bagli olmasi, mevcut kurum iginde belirlenen rollerin
gerceklestirilmesinin yasa koyucu tarafindan smirlarmin belirlenmis olmasinin da
yasam i¢inde sorumlulugu bir gereklilik ve kacinilmamaz gergeklik olarak ele almada

etken oldugu diisiiniilmektedir. Bu baglamda, evli insanlarin, {istlendikleri ailenin
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gecimine destek olma rollerinin spor kuruluslari ¢alisanlari olan evli bireyleri bekar
olanlara kiyasla daha yiiksek diizeyde seyrede hizmetkar liderlik algilari, pozitif
psikolojik sermayeleri ve isle biitiinlesmelerini agiklayict goriilmektedir. Yine ¢alisma
siirelerindeki artisin arastirma degiskenlerinin tamami tizerindeki pozitif yonlii etkisinin,
bireylerin is deneyimleri ile birlikte artan 6grenmelerine bagli oldugu diistintilmektedir.
Bu 6grenmelerin bireylerin sosyal yasamlarint da igeren 6grenmelerle, is yasamina ve
yiikselen iktisadi yasamlarina bagli olarak genisleyen cevreler yoluyla edinilen

kazanimlardan da beslendigi kanaati taginmaktadir.

Arastirmanin bir diger bulgusu, spor kurulusu ¢alisanlarinin bagl oldugu yoneticilerinin
erkek olmasimin calisanlarda algilanan hizmetkar liderligi arttirdigi, bagli bulunulan
yoneticilerin yoneticilik deneyimleri ve toplam g¢alisma siireleri arttikca calisanlarin
algilanan hizmetkar liderliklerinin, pozitif psikolojik sermayelerinin ve isle
biitiinlesmelerinin arttigi yoniinde olmustur. Kahveci (2012) yiiriittiigli arastirmada
erkek yoneticilerin kadin yoneticilere kiyasla kurumlardaki farkliliklart yonetme
becerilerinin anlamli diizeyde yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Arastirmamizdan
farkli sekilde, Balay vd. (2014) da, arastirmalarinda katilimcilarin yoneticilerin
hizmetkar liderlik yeterliliklerine iliskin algilarinin cinsiyet degiskenine gore anlaml

bicimde farklilagsmadig saptamislardir.

Algilanan hizmetkar liderligin c¢alisanlarin pozitif psikolojik sermayeleri ve isle
biitlinlesme diizeyleri iizerindeki yordayiciliginin smanmast sonucunda, hizmetkar
liderligin pozitif psikolojik sermayeyi yiizde 8, isle biitiinlesmeyi ise yiizde 80 oraninda
yordadigr bulunmustur. Bu bulgulara gore, algilanan hizmetkar liderligin pozitif
psikolojik sermayeyi agiklayici Ozellik tasirken, isle biitiinlesmenin en Onemli

bilesenlerinden biri olarak degerlendirilebilecegi sdylenebilir.
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5.1 ONERILER

Arastirma sonucunda elde edilen bulgu ve sonuglara dayanarak bazi Oneriler

sunulmaktadir.

5.1.1 ARASTIRMACILARA YONELIK ONERILER

1.

Bu arastirma Istanbul ili Avrupa yakasinda faaliyet gdsteren kamu spor kurum
ve kuruluslarinda  yapilmistir.  Calismanin  tiim  spor  kuruluslarina
genellenebilmesi i¢in farkli 6rneklemler ile uygulamasi ve farkli il ve ilgeleri
kapsayacak sekilde bu ¢alismalarin yiiriitiilmesi,

Spor bilimleri camiasin1  kusatacak  sekilde alanin  egitmenlerini,
akademisyenleri, spor kuliiplerini igine alacak Olclide ¢alisma genisletilebilir
boylelikle daha iistiin sonuglar elde edilebilir.

Spor bilimleri calisma alanlarinda, ¢alisanlarin pozitif psikolojik sermaye
diizeylerini arttirmaya yonelik 6zellikle nitel ve deneysel arastirmalar sayica
artirilabilir.

Spor kuruluslari ¢alisanlarinin algilarina gore yoneticilerin hizmetkar liderlik
davraniglarin1 artirmaya imkan verene etmenlerin neler oldugunun daha derin
analiz edilmesi amaciyla nitel arastirmalar yapilabilir.

Bu aragtirmada, hizmetkar liderlik algisinin isle biitiinlesme {izerinde etkili
oldugu ortaya konmustur. Sporda liderlik ¢alismalarinin gelisimi agisindan yeni
nesil liderlik modellerinin ele alinmasinin énemi goéz Oniinde tutularak; isle
biitiinlesmeyi etkileyen farkli liderlik modellerinin hangileri oldugunu ortaya

koyacak yeni aragtirmalar yapilabilir.

5.1.2UYGULAMACILARA YONELIiK ONERILER

1.

Spor kuruluslar1 ¢alisanlarinin isleriyle biitiinlesmelerinde hizmetkar liderlik
algisinin ve yani sira pozitif psikolojik sermayenin belirleyici unsurlar olduklari
yoneticiler tarafindan dikkate alinmali, bu dogrultuda calisanlarin fiziksel-
zihinsel ve sosyo-duygusal esenlik yasantilarimi gii¢lendirici uygulamalar
kurumlarda yapilandirilmalidir.

Spor kuruluslart ¢alisanlarinin pozitif psikolojik sermayelerini harekete gegirici
ve artiric1 egitsel programlara katilmalari tesvik edilmeli, bu yonde yenilik¢i

projeler tiretilmelidir.
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3. Spor kuruluslari yoneticilerinin hizmetkar liderlik davraniglarini ise kogsmalarini
saglayacak, hizmet i¢i ve dig1 seminerler ve gelisim programlari diizenlenebilir.

4. Spor kuruluslar1 yoneticilerinin; kurum ¢alisanlarina etik ilkeler ¢ergevesinde
Oriilmiis ve hizmetkar liderlik kavrami altinda dile getirilen pozitif tutum ve
davraniglarla yaklagsmalidir. Calisanlarin  deger verildigini gérmelerinin,
calismalarinin takdir edilmesi, desteklemesi, adil davranisin kurum esaslarinda
kok salmis olmasi, olumlu kisilerarasi etkilesimden hosnut olduklari, giivenli
ortamda ¢alisma barisinin sunulmasini sevgiyle kabul ettikleri, saygi ve
dayanigsmanin oldugu atmosferlerde birlik ve beraberlik ruhunu yiikselttikleri

animsayarak orgiit iklimini olusturmasi onerilmektedir.

56



KAYNAKCA

Acar, A., Korkmaz, E.V. ve Ozgiil, D. (2018). Yiyecek icecek Isletmelerinde Hizmetkar
Liderler ve Orgiitsel Giiven, Konya-Beysehir Ornegi. Selcuk Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisti Dergisi. (39), 151-159

Akgay, V.H. (2011). Pozitif Psikolojik Sermaye Kavrami Ve Isletmelerde Siirdiiriilebilir
Rekabet Ustiinliigiinii Saglamadaki Rolii. Gazi Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi 13(1), 73-98

Akddl, B. (2015). Hizmetkar Liderligin is Tatminine Etkisi: Bilisim Sektdriinde Bir
Arastirma.Doktora Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme
Anabilim Dal, Istanbul.

Akis, Y.T. (2005). Sosyal Kurumsal Liderlik, Ceo’s Leadership Insights.Amrop
HeverTurkey. (21), 12-15.

Akyliz, B. ve Eren, M.S. (2013). Hizmetkéar Liderlik Davranislarinin Egitim Sektorii
Uzerindeki Etkisine Yonelik Teorik Bir Calisma. Girisimcilik ve Kalkinma
Dergisi. 8 (2), 191-205

Aslan, S. ve Ozata, M. (2011). Saglik Calisanlarinda Hizmetkar Liderlik: Dennis

Winston ve Dennis-Bocernea Hizmetkar Liderlik Olgeklerinin Gegerlik ve
Giivenirlik Arastirmasi. Yonetim ve Ekonomi. 18 (1), 139-154.

Balay, R.,Kaya, A. ve Ge¢dogan Yilmaz, R. (2014). Egitim yoneticilerinin hizmetkar
liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme becerileri arasindaki iliski. Egitim

Bilimleri Arastirma Dergisi, 1.

Bolat, T., Bolat, O. i.& Yiksel, M. (2016). Hizmetkar liderlik ve psikolojik
giiclendirme iliskisi: Orgiit kiiltiiriiniin diizenleyici etkisi.Balikesir Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisti Dergisi.19 (36-1), 75-104.

Brohi, N. A., Jantan, A.H., Sobia, A.M.S., and Pathan, T.G. (2018). Does servant
leadership style induce positive organizational behaviors? A conceptual study of
servant leadership, psychological capital, and intention to quit relationship.
Journal of International Business and Management, 1(1), 1-11.

57



Cihan Duyan, E. ve Van Dierendonck, D. (2014). Hizmetkar Liderligi Anlamak:
Teoriden Ampirik Arastirmaya Dogru. Sosyoloji Konferanslart. 49 (1), 1-32.

Demirgiines, H.N.K. (2004). Entellektiiel Sermayenin Firma Degeri Uzerindeki Etkisi
ve Ekonometrik Bir Analiz, Yiiksek Lisans Tezi, Nigde Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisti, Nigde.

Eren, F. (2017). Hizmetkar Liderlik Ile Is Tatmini Arasindaki Iliski: Bir Havayolu
Sirketi Ornegi, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Ticaret Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme Anabilim Dal1, Istanbul.

Farling, M.L., Stone, A.G. and Winston, B.E. (1999), Servant Leadership: Setting the
Stage for Empirical Research. Journal of Leadership & Organizational Studies. 6
(1/2), 49-72.

Findiket, L. (2009). Bir Géniil Yolculugu: Hizmetkar Liderlik. istanbul: Alfa Yaymlari.

Gokeen, B. (2006). Beseri Sermayenin Ekonomik Kalkinmadaki Rolii ve Onemi: Adana
lline iliskin Bir Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii, Adana.

Greenleaf, R.K. (1970). The servant as leader. Indianapolis: The Robert K. Greenleaf

Center.

Giirgen Arcak C. (2014) Calisma Yasaminda Davranis — Umuttepe Yayinlari
http://www.positivepsychology.org[erisim tarihi: 14 Aralik 2019].

Kahveci, H. (2012). Tlkgretim Okullarinda Hizmetkar Orgiit Liderliginin Incelenmesi,

Yiiksek Lisans Tezi, Osmangazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Eskisehir.

Karagiil, M. ve Masca, M. (2005). Sosyal Sermaye Uzerine Bir Inceleme, Afyon
Kocatepe Universitesi, Ik. Id. Bil. Fak. ikt. Béliimii, ANS Kampiisii / AFYON,
Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Bahar 2005, 1:37-52

Kavak, P.B. (2019). Hizmetkar liderlik tarzinin orgiitsel dgrenmeye etkisi-Hastane
calisanlar1 iizerine bir arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Nisantasi Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

58


http://www.positivepsychology.org/

Kaya, E. (2019). Hizmetkar Liderlik: Turizm Sektoriinde Bir Arastirma, Yiiksek
LisansTezi, Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim

Dali, Yénetim Organizasyon, Istanbul.

Kose Erarslan, S. (2019). Dontistiiriicii liderligin pozitif psikolojik sermaye tlizerindeki
etkisi: Istanbul ilinde bir arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Beykent Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Luthans, F., Avey, J. B., Avolio, B. J. and Peterson, S. J. (2010). The development and
resulting performance impact of positive psychological capital. Human Resource
Development Quarterly. 21(1), 41-67.

Oner, Z. H. (2008). The Mediating Effect of Organizational Justice: Moderating Roles
of Sense of Coherence and Job Complexity on the Relationship Between Servant

Leadership and Work Engagement. Doktora Tezi, Marmara Universitesi, Istanbul.

Ozkalp, E. (2009). Orgiitsel Davranista Yeni Bir Boyut: Pozitif (Olumlu) Orgiitsel
Davranis Yaklasimi ve Konulari. 17. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi

Bildiriler Kitaba.
Ozkan, B. (2004). Ekonomiye Giris. Antalya: Akdeniz Universitesi Basimevi.

Page, D. and Wong, T.P. (2000). A Conceptual Framework for Measuring
ServantLeadership. Adjibolosoo, s. (Ed.), The Human Factor in Shaping the
Course of History and Development, University Press of America, Lanham, MD.

Patterson, K. A. (2003). Servant Leadership: A Theoretical Model. Doktora Tezi,
Regent University.

Russel, R.F. and Stone, A.G. (2002). A Review of Servant Leadership Attributes:
Developing A Practical Model. Leadership and Organization Development
Journal. 23 (3), 145-157.

Sani, F.O.U., Caliskan, S.C., Atan, O. ve Yozgat, U. (2013). C)gretim Uyelerinin
Hizmetkar Liderlik Davranislar1 ve Ardillani Uzerine Bir Arastirma, Ege

Akademik Bakis (Ege Academic Review). 13(1), 63-82.

59



Satir, F. (2017). Isgorenlerin Otantik ve Hizmetkar Liderlik Algilamalarinin
Performanslar1 Uzerine Etkileri: Kayseri Organize Sanayi Bolgesinde Bir Isletme
Uygulamasi, Yiiksek Lisans Tezi, Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Nevsehir

Schultz, T. W. (1984). Beseri Sermayeye Yapilan Yatirim, Iktisadi Kalkinma Se¢cme
Yazilar. Cev. Giirkan, F. Ankara: ODTU IIBF Yaymn.

Snyder, C. R. and Shane J. Lopez,(2007). Positive Psychology: The Scientific and
Practical Explorations of Human Strengths.Sage Publication, USA 2007, p.4.

Spears, L.C. (2010), Character and Servant Leadership: Ten Characteristics of
Effective, Caring Leaders, The Journal of Virtues & Leadership. 1 (1): 25-30.

Stone, A.G., Russel, R.F., and Patterson, K. (2004). Transformational versus servant
leadership: a difference in leader focus. The Leadership & Organization
Development Journal, 25(4), 353.

Siirmeli, F. (2009). Genel Muhasebe. Anadolu Universitesi Yayinlari.

Temiz, E. (2016). Ilkokul Yéneticilerinin Sahip Olmas1 Gereken Hizmetkar Liderlik
Ozelliklerine 1liskin Ogretmen Goriisleri. Yiiksek Lisans Tezi, Gaziantep

Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali

Van Dierendonck, D. (2011). Servant leadership: A review and synthesis. Journal of
Management. 37(4), 1228-1261.

Waterman, H. (2011), Principles of ‘‘Servant Leadership’’ and How They Can Enhance
Practice, Nursing Management, 17 (9), 24-26.

Walumbwa, F. O., Peterson, S. J., Avolio, B. J.,, & Hartnell, C. A. (2010). An
investigation of the relationships among leader and follower psychological capital,

service climate, and job performance. Personnel Psychology, 63(4), 937-963.

Yalgin Kayik¢r, M. (2019). Algilanan Liderlik Davranisinin Sosyal Kaytarmaya
Etkisinde Pozitif Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii: Otel Isletmelerinde Bir
Arastirma. Doktora Tezi, Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi, Turizm

Isletmeciligi Anabilim Dalu.

60


https://www.nadirkitap.com/kitapara.php?ara=kitap&tip=kitap&yayin_Evi=anadolu+%FCniversitesi+a%E7%FDk+%F6%F0retim+yay&siralama=fiyatartan

Yavuz, S. (2012). Isletmelerde Sosyal Sermayenin Olgiimlenmesi ve Raporlanmasia
Yénelik Bir Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, Balikesir Universitesi, Sosyal Bilimler

Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Balikesir.

Yigit, S. (2018). Sporcularda hizmetkar liderlik ile sporcu tatmin diizeyleri arasindaki
iliskinin incelenmesi, Doktora Tezi, Sakarya Universitesi, Egitim Bilimleri

Enstitlisti, Adapazari.

61



EKLER

EKA.1

KIiSISEL BILGi FORMU

Yas: ..ccooeeee. Cinsiyet: 1. ( )E 2. ( ) K Medeni Durum: 1. ( ) Bekar 2. ( ) Evli
Egitim 1. () ilk Ogretim 2. ( ) Orta Ogretim 3. () Onlisans

4. ( ) Lisans 5. ( )Yuksek Lisans 6. ( ) Doktora
Meslek: o UNVaNIccccnsesaas
Toplam Calisma Siiresi (Yil):..oovvevevcvcecncncnes UNVan:......s
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Ek A.2

Algilanan Hizmetkar Liderlik Olcegi

Litfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne olgiide bulundugunu

‘Q | isaretleyiniz.

<It 1=Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
katiliyorum

1 Amirim, bana isimi iyi yapmam icin gereken bilgiyi verir. 1] 2 3 4 5 6

2 Amirim, ber!l .yetenekler1m1 gliclendirmem icin 11 2 3 4 5 6
cesaretlendirir.

3 Amirim, kendimi gelistirmeme yardim eder. 1] 2 3 4 5 6

4 Amirim, ekibini yeni fikirler gelistirmeleri icin cesaretlendirir. 11 2 3 4 5 6

5 Amirim, k'er‘1d1m grka planda tutarve ovgiiyu digerlerinin 11 2 3 4 5 6
almasina izin verir.

6 Amirim, yilrittiigim isten beni sorumlu kilar. 1] 2 3 4 5 6

7 Amlrlm, msgr_ﬂan islerinde yaptiklan hatalar yuzinden 11 2 3 4 5 6
sureklielestirir.

8 Ammm, kendi amirinden gelecek destekten emin degilse bile 11 2 3 4 5 6
risk alir.

9 Amirim, elestirilerden ders alir. 1] 2 3 4 5 6

10 Amirim, butunudn iyi olmasina dikkat etmenin onemine vurgu 11 2 3 4 5 6
yapar.

11 Am1r'1rT1,‘ bana isimi kolaylastirmak icin gereken karar alma 11 2 3 4 5 6
yetkisini tanir.

12 Amlrlm, baskalar icin yaptiklarindan dolay1 hicbir odul ya da 11 2 3 4 5 6
itibar beklemez.

13 | Amirim beni, kendi performansimdan sorumlu kilar. 1| 2 3 4 5 6

14 Amlrlm, isyerinde kendisini kizdiranlara karsi sert bir tavir 112 3 4 5 6
sergiler.

15 Amirim, risk alir ve yapilmasi gerektigini dusundugu seyi 11 2 3 4 5 6
yapar.

16 | Amirim, kendi amirinin elestirilerinden ders almaya calisir. 1] 2 3 4 5 6

17 | Amirim, uzun vadeli bir vizyona sahiptir. 1| 2 3 4 5 6
Amirim, bir sorun karsisinda bana ne yapmam gerektigini

18 | soylemek yerine, cozime kendi kendime ulasmam i¢in yardim 1] 2 3 4 5 6
eder.

19 Am1r1m,. l?]l’ is arkadasinin basarisina kendisininkinden daha 11 2 3 4 5 6
cok sevinir.

20 Amirim, beni ve is arkadaslarim, bir is yurutme seklimizden 112 3 4 5 6
sorumlu tutar.

21 | Amirim, gecmiste yasanmis kotu olaylari unutmakta zorluk cekeg 1 | 2 3 4 5 6

22 | Amirim, hatalarin kendi amirine itiraf eder. 1 2 3 4 5 6

23 | Amirim, isimizin toplumsal sorumluluk yoniine vurgu yapar. 1| 2 3 4 5 6

24 | Amirim, yeni beceriler kazanmam icin pek cok firsat sunar. 1] 2 3 4 5 6

25 Amirim, kendisininkinden farkli gorus ve dusuncelerden ders 11 2 3 4 5 6
almaya caligir.

2% Eger insanlar elestiri yaparlarsa, amirim bu elestirilerden ders 11 2 3 4 5 6

almaya caligir.
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EKA.3

Isle Biitiinlesme Olgegi

Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne 0l¢iide bulundugunu

:g isaretleyiniz.

— 1=Hicbir zaman, 2= Neredeyse hic, 3= Nadiren, 4=Bazen, 5=Siklikla, 6= Her zaman

1 isimde kendimi enerji dolu hissederim 1 2 3 4 5 6
2 Yaptigim isi anlam yiikli bulurum 1 2 3 4 5 6
3 Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam 1 2 3 4 5 6
4 isimde kendimi fiziksel olarak zinde hissederim 1 2 3 4 5 6
5 isime karsi cosku doluyum 1 2 3 4 5 6
6 Calisirken isim disindaki her seyi unuturum 1 2 3 4 5 6
7 isimden yeni seyler yapmak icin ilham alinm 1 2 3 4 5 6
8 Sabah kalktigimda ise gitmeye istekli olurum 1 2 3 4 5 6
9 Kendimi isime vererek calistiggmda mutlu hissederim 1 2 3 4 5 6
10 | Yaptigim isten gurur duyarim 1 2 3 4 5 6
11 | Calisirken yaptigim ise yogunlasirim 1 2 3 4 5 6
12 | Calismaya baslayinca cok uzun zaman devam edebilirim 1 2 3 4 5 6
13 | isim kendimi gelistirmem icin beni zorlar 1 2 3 4 5 6
14 | Calisirken kendimi isime kaptiririm 1 2 3 4 5 6
15 | isimde kendimi zihinsel olarak oldukca dinc hissederim 1 2 3 4 5 6
16 | Benim icin isimden kopmak zordur 1 2 3 4 5 6
17 gggﬂrrrl](en isler yolunda gitmese bile azimle devam 1 2 3 4 5 6
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Ek A4

Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi

Liitfen asagidaki ifadelerde belirtilen niteliklerin sizde ne ol¢iide bulundugunu

:8 isaretleyiniz.1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kismen katilmiyorum, 4=Kismen
& katiliyorum,
5=Katiliyorum, 6= Kesinlikle katiliyorum

1 Bu is yerinde, isler asla benim istedigim sekilde yiirimez. 2 3 4 | 5 6

5 Bu 'qralar kendim icin belirledigim is amaclarimi yerine 2 3 4|5 6
getiriyorum.

3 Bir grup is arkadasima bir bilgi sunarken kendime giivenirim. 2 3 4 | 5 6
Calisma alanimda, hedefler/amaclar belirlemede kendim

4 glivenirim. 2 3 |45 |6

5 Daha onceleri zorluklar yasadigim icin, isimdeki zor 2 3 4| 5
zamanlarin ustesinden gelebilirim.

6 Herhangi bir problemin ¢dzimu i¢in bircok yol vardir. 2 6

7 Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde 2 3 5 6
hallederim.
Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda

8 2 3 4 | 5 6
sikint1 yastyorum.

9 !§l.m_d¢_ bemm icin belirsizlikler oldugunda, her zaman en 2 3 4| 5 6
iyisini isterim.

10 Eger zorunda kalirsam, isimde kendi basima yeterim. 2 6

11 ;gdeerrmmde bir seyler benim icin yanlis gidecekse, o sekilde 2 3 4] 5

12 Eger calisirken kendimi bir tikaniklik icinde bulursam, bundan 2 3 4|5 6
kurtulmak icin bircok yol diisiinebilirim.

13 isimde bircok seyleri halledebilecegimi hissediyorum. 2 3 |45 6

14 isimle ilgili seylerin daima iyi tarafim gériiriim. 2 3 /4|5 6
Yonetimin katildig1 toplantilarda kendi calisma alanimi

L aciklarken kendime guvenirim. 2 . Sk g

16 Uzun. don.(.emh. .blr probleme c¢o6zum bulmaya calisirken 2 3 4| 5 6
kendime giivenirim.

17 Su anda, isimde kendimi cok basarili olarak goriiyorum. 2 3 |45 6
Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda

18 iyimserimdir. 2 3 413 6

19 isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklagyorum. 2 3 4 | 5 6

20 Su anda is amaclarimi siki bir sekilde takip ediyorum. 2 3 4 | 5 6
Organizasyonun stratejisi konusundaki tartismalara katkida

21 . RIS 2 3 4 | 5 6
bulunmada kendime guivenirim.

22 isimdeki zorluklar genellikle bir sekilde hallederim. 2 3 4 | 5 6
Organizasyon disindaki kisilerle (tedarikciler, tiketiciler vb.)

23 problemleri tartismak icin temas kurarken kendime 2 3 4 | 5 6
glivenirim.

24 Mevcut is amaclarima ulasmak icin bircok yol dustnebilirim. 2 3 4 |5 6
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EkK A5

Etik Kurul Raporu
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