ORGUTSEL MiYOPININ HIZMETKAR LIDERLIK
EKSENINDE TAHLILi: EGITIM KURUMLARI CALISANLARI
UZERINDE BiR ARASTIRMA

NEBIYE KARTAL

ISIK UNIVERSITESI



ORGUTSEL MiYOPININ HIZMETKAR LIDERLIK
EKSENINDE TAHLILi: EGITIM KURUMLARI CALISANLARI
UZERINDE BiR ARASTIRMA

NEBIYE KARTAL

Lisans, Program, Universite, Y1l

Yiiksek Lisans, Programi, Isik Universitesi, 2018

Bu Tez, Isik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’ne

Yiiksek Lisans (MA) derecesi i¢in sunulmustur.

ISIK UNIVERSITESI

2018



ISIK UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YONETICILER ICIN ISLETME YONETIMI YUKSEK LISANS PROGRAMI

ORGUTSEL MIYOPININ HiZMETKAR LIDERLIK EKSENINDE TAHLIiLI EGITIiM
KURUMLARI UZERINDE BIR ARASTIRMA

NEBIYE KARTAL

ONAYLAYANLAR:

Dr. Ogr. Uyesi A. Hakan YUKSEL  Isik Universitesi

(Tez Danigsmani)

Dog. Dr. Ash TUNCAY CELIKEL  Isik Universitesi

Dr. Ogr. Uyesi
Begiim SAMUR TERAMAN Kiiltiir Universitesi g? 5‘L )

ONAY TARIHI:0% 63/ 2048



ORGUTSEL MIYOPININ HIZMETKAR LIDERLIK EKSENINDE TAHLILI:
EGITIM KURUMLARI CALISANLARI UZERINDE BiR ARASTIRMA

OZET

Rekabet diizeyinin giderek arttig1 glinlimiiz kosullarinda c¢alisanlarin istek ve
ihtiyaclarin1 6nemseyen liderlik stiline ihtiya¢ duyulmaktadir. Hizmetkar liderlik,
astlarin beklentilerini 6ncelikli goren bir liderlik stilidir ve astlardan daha fazla katki
aliabilmesi icin onlar1 dnemsemeye odaklanmaktadir. Hizmetkar liderlik stilinin
orgiitsel miyopi {lizerindeki etkilerini tespit etmek c¢alismanin temel amacini
olusturmaktadir. Caligmada literatiir taramasi1 ve anket uygulamasi yontemlerinden
faydalanilmis, Bursa ili Orhangazi ilgesindeki 10 farkli okulda gdrev yapan 52
Ogretmenin katildig1 bir arastirma yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore hizmetkar
liderlik stilinin benimsenmesi Orgiitsel miyopi iizerinde azaltict etkilere sahiptir.
Hizmetkar liderligin varliginin ¢alisanlarin kendisini daha 6nemli hissetmesi suretiyle
orgiite daha fazla katki saglamasini beraberinde getirdigi ¢alismada ulasilan sonuglar
arasindadir. Orgiitsel miyopinin basarisizlik, panik, tiikenmislik, verimsizlik,
firsatlarin kagirilmasi gibi olumsuz etkileri oldugu ¢alismanin sonuglar1 arasinda yer
almaktadir. Tlim bu sonuglarin Bursa ili Orhangazi ilgesindeki 10 farkli okulda gérev
yapan 52 Ogretmenin verdigi yanitlar aracilifiyla elde edilmesi, ¢aligmanin

siirliliklarint meydana getirmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel miyopi, Hizmetkar liderlik, Egitim kurumlari.



EXAMINING THE ORGANIZATIONAL MYOPIA ON THE AXIS OF SERVANT
LEADERSHIP: A SURVEY ON THE EDUCATION INSTUTIONS

ABSTRACT

A leadership is needed who can understand the requests of the employees in
today’s competitive world. Servant leadership is a kind of leadership which prioritize
the employees’ requests and focus on these requests for more contribution from the
workers. The basic goal of this study is to determine the influence of the leadership on
the organizational myopia. The literature review and the questionnaire application
methodologies have been used and a questionnaire has been applied with 52 teachers
who are in different schools in Bursa Province Orhangazi District. According to the
results having a servant leadership decreases the organizational myopia. The results
also showed that the employees become more efficient because of the leaders’ regard
about their requests. The organizational myopia may cause failure, panic, exhaustion,
ineffectiveness, missing the opportunities and similar effects. The results had gained
by the answers of 52 teachers who are in different schools in Bursa Province Orhangazi

District and this has been accepted as the limitedness of the research.

Keywords: Organizational Myopia, Servant leadership, Education Institutions
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1. GIRIS

Liderlik, insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Insanlarm varhgindan
itibaren kendilerini belirli amaglar etrafinda yonlendirecek olan kisilere yani liderlere
olan ihtiyaci s6z konusu oldugu i¢in liderligin insanlik tarihi kadar eski oldugu ifade
edilmektedir. Bu c¢alisma konusunun se¢ilmesinde liderligin bu ydndeki etkileri

belirleyici olmustur.

Kiiresellesmenin diinyayr etkisi altina almasiyla birlikte liderlige duyulan
ihtiyacin kapsaminin genislemesi s6z konusu olmustur. Bu noktada liderlerin kiiresel
diisiinebilecek yeterlikte olmalar1 gerekli olmaya baslamistir (Cohen, 2010: 7).
Liderligin son dénemde daha ¢ok ilgi ¢eken bir konu halini almasinda kiiresellesmenin
etkilerinin varligi, liderligin degisken yapisini isaret etmektedir. Liderlik 6zelliklerinin
ve liderlige duyulan ihtiyacin donemlere gore degismesi, bdyle bir ¢alisma konusu

secilmesindeki temel etkenlerden birisidir.

Calismadaki ikinci degisken konumunda olan orgiitsel korliik, normal sartlar
altinda algilanan gelismelerin bireysel ve Orgiitsel faktorlerin etkisi altinda
algilanamamasini ifade etmektedir (Aytemiz Seymen, Kili¢ ve Kinter, 2016: 214).
Orguitsel stireglerle ilgili risk, firsat, hata, tehdit gibi hususlarin algilanamamasi olarak
ifade edilen oOrgiitsel miyopi, bir oOrgiit i¢in liderlik ihtiyact oldugu seklinde
yorumlanabilir. Liderlik ve orgiitsel miyopi arasindaki bu iliski, boyle bir calisma

konusu tercih edilmesinin nedenlerinden bir digeridir.

“Orgiitsel miyopluk, orgiitiin hakim inan¢ ve uygulamalarim sorgulamadan
stirdiirmekteki 1srar1 ve bunun neden olacagi ongoriiden yoksun kararlari temsil
etmektedir” (Yiiksel, 2017: 172). Orgiitsel miyopinin ortaya ¢ikmasinda dngdriiden
uzak kararlarin varhigi, liderlikle Orgiitsel miyopi arasindaki iligkiyi ortaya

cikarmaktadir. Orgiit icerisinde alman kararlar ve liderlik etkilesimi, hizmetkar



liderligin orgiitsel miyopi agisindan degerlendirilecegi bu ¢alisma konusunun ortaya

cikmasinda etkisini gostermistir.

Gelisen ve degisen diinyada liderligin de gelismesi ve degismesi kaginilmazdir.
Kiiresellesme ile birlikte slirekli degisimlerin yasandigi diinyada degisimin hizim
yetismek pek ¢ok orgiit i¢in gii¢c olmaktadir. Rekabet diizeyinin her gecen giin arttig
diinyada orgiitlerin rakiplerine iistiinlik kurabilmesi i¢in fark olusturacak liderlere
ihtiyaclar1 ortaya ¢ikmistir. Liderlerin fark olusturabilmelerinin temel yollarindan
birisi degisiklikleri zamaninda fark ederek — ya da dngoérerek — dogru uygulamalari
faaliyete gecirmeleridir. Egitim kurumlarinin da yasanan degisimlerin etkisi altinda
olmasi, liderlik ve degisime uyum saglama konusu 6zelinde bu ¢alisma konusunun

secilmesindeki etkenlerden birisidir.

Egitim kurumlarindaki liderlerin diger kurumlara oranla daha farkli nitelikleri
olmasi gerekmektedir. Egitim kurumlarinda etkili bir yonetimi saglamak ile bagka bir
sektordeki kurumun etkili yonetimini saglamak arasinda 6nemli farkliliklarin olmasi,
calisma konusunun 6nemi kapsaminda yer almaktadir. Egitim kurumlarinda gelecegin
nesilleri yetistirildigi i¢in egitim kurumlar1 ve liderlik konusunun ifade ettigi dnem

diizeyde daha da artmis olacaktir.

Isminden de anlagilacag: iizere hizmetkar liderlik stili, takipgilerine ydnelik
hizmet yonelimli olmay1 ifade etmektedir. Hizmetkar liderlik, kendi ihtiyaglarindan
ziyade takipgilerinin ihtiyacina 6nem veren liderleri ifade eden bir yaklagimdir (Akytiz
ve Eren, 2013: 191). Sahip oldugu bu 6zellikler, hizmetkar liderligin arastirilacagi bu

konunun tercih edilmesindeki baslica nedenler arasindadir.

Takipgilerin orgiitsel stireclerdeki varligini 6ne ¢ikarma egiliminin oldugu
hizmetkar liderlik, bu yoniyle orgutsel miyopi gibi sireclerde takipcilerin daha
sorumlu bir sekilde davranmalarini saglamaktadir. Hizmetkar liderligin bu ve benzer
etkilerinin bulunmasi, bu tez konusunun secilmesinde etkisini gosteren faktorler

arasinda kendisine yer edinmistir.

Hizmetkar liderligin baz1 karakteristik Ozellikleri bulunmaktadir ve bu
karakteristik ozelliklerin her birisi, ¢alisma konusunun tercih edilmesi ve 6nemi
kapsaminda etkilidir. Buna gore hizmetkar liderlerin karakteristik 6zellikleri asagidaki

gibi siralanmaktadir (Duyan ve Dierendonck, 2014: 5-6):
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i.  Dinleme,
ii.  Empati kurma,
ili.  Duygusal iyilestirme,
Iv.  Farkindalik olusturma,
v. TIkna etme,
vi.  Sorumlu yo6netici olma,
vii.  Bilge lider olma,
viii.  Vizyon sahibi olma ve bunu aktarma,
ix.  Takipgilerin glivenini kazanma,
X.  Kendisini insanlarin gelisimine adama,
xi.  Takipgilere cesaret verme,
Xii.  Basari igin 6ncii olma,

xiii.  Birlik olusturma seklindedir.

Yukarida siralanan hizmetkar liderlik O6zelliklerinden her birisi, egitim
kurumlarda hizmetkar liderlik ve orgiitsel miyopi seklindeki bu calisma konusunun

se¢ilmesinde etkili olmustur.

“Hizmetkarlik anlayisi, bir kimsenin kendisini herhangi bir ¢ikar
gOzetmeksizin baskalarina adamasi, onlarin ihtiyaglarini karsilamasi ve onlar igin
yasamasi anlamina gelmektedir. Kendisini sifir noktasinda goren, benlik kavramini
asmis yani “ben” kavramindan once “biz”, “sen”, “siz” kavramina odaklanmay1
basarabilmis olmay1 iceren bir anlayistir” (Bakan ve Dogan, 2012: 2). Hizmetkar
liderligin varlig1 ile birlikte orgiitsel bagarinin bireysel basariin 6niinde yer aldig1 bu
ifadeler araciligiyla anlasiimaktadir. Orgiitsel miyopi gibi énlem alinmasi gereken

konularda hizmetkar liderligin etkili olacagi beklentisini beraberinde getiren bu

ifadeler ayn1 zamanda bu c¢alisma konusunun se¢ilmesiyle iliskilendirilmektedir.

Orgiitlerde basar1 elde edilmesi igin dncelikli gerekliliklerden birisi giivendir.
Hizmetkar liderligin varlig1 ile orgiitsel giiven arasinda olumlu sonuglar elde edilmesi
beklenmektedir (Ugurluoglu, Durukan Kose ve Kdse, 2015: 247). Baska bir deyisle

hizmetkar liderligin orgiitsel giiveni olumlu yonde etkilemesi umulmaktadir. Bu
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durum Orgiitlerdeki hatalarin 6niine gecilmesi ve orgiitsel performansin yiikselmesi
adma etkili olacag: i¢cin hizmetkar liderlik ve oOrgiitsel miyopi konusunun tercih

edilmesinde orgiitsel giivenin araci rol iistlendigi seklinde degerlendirilebilir.

Bu ¢alismanin temel amaci, hizmetkar liderlik ve 6rgiitsel miyopi etkilesimini
egitim kurumlarinda arastirmaktir. Egitim kurumlarinda hizmetkar liderligin hangi
nitelikleriyle 6ne ¢iktiginin belirlenmesi, ¢alismanin dncelikli amaglarindan birisidir.
Orgiitsel miyopi kapsaminda yer alan hususlarin egitim kurumlari agisindan

acgiklanmasi da ¢alismada One ¢ikan amaglardan bir tanesi konumundadir.

Uc bolimden olusacak sekilde tasarlanan calismanin birinci boliimiinde
literatiir taramasi yapilacaktir. Bu amagla ilk olarak liderlik hakkinda bilgi verilecektir.
Liderligin gelisimi ve liderlige duyulan gereksinim hakkinda yapilacak olan
arastirmanin yaninda c¢agdas liderlik kuramlarimin acgiklanmasi, bu kisimdaki

incelemenin temelini olusturmaktadir.

Liderlikle ilgili inceleme geregince otantik liderlik, karizmatik liderlik gibi
konulara deginilmesi planlanmigtir. Boylece liderligin gliniimiizdeki ©neminin
arastirilmasinin - yant sira ¢agdas liderlik kuramlarina iliskin aciklamalarda

bulunulmasi seklinde ilerleme kaydedilecektir.

Hizmetkar liderlik hakkinda yapilacak olan kavramsal arastirma, birinci
boliimde yer alan konulardan bir tanesidir. Hizmetkar liderligin taniminin
yapilmasinin ardindan gelisiminin arastirilmasi1 suretiyle devam edecek olan
ilerlemede hizmetkar liderligin boyutlar1 ortaya konulacaktir. Hizmetkar liderlik
hakkindaki kavramsal inceleme, ¢agdas liderlik kuramlarinda hizmetkar liderligin

yerinin belirlenmesi ile birlikte sonlandirilacaktir.

Orgiitsel miyopi, literatiir taramas1 boliimiinde yer verilecek olan konulardan
bir digeridir. Orgiitsel korliik olarak da literatiirde yer alan drgiitsel miyopi kavraminin
kapsamini belirlemek ic¢in orgiitsel miyopinin sonuglar1 ve etkilerinin arastirilmasi
tasarlanmaktadir. Orgiitlerde miyopinin olusum siirecinin arastirilmasi ve orgiitsel
miyopinin igeriginin degerlendirilmesi ile birlikte bu kisimdaki inceleme

tamamlanmis olacaktir.



Calismanin ikinci boliimiinde gere¢ ve yontem bashigi altinda hizmetkar
liderligin orgiitsel miyopi acisindan egitim kurumlart icin degerlendirilmesi

hakkindaki arastirma yer alacaktir.

Egitim kurumlarinda hizmetkar liderlik ve Orgiitsel miyopi arastirmasi
kapsaminda elde edilen verilerin analiz edilmesi neticesinde ulasilan bulgularin

aciklanmasi ve yorumlanmasi, ¢aligmanin {i¢iincii boliimiinii olusturmaktadir.

Yapilan literatiir taramasi ve anket uygulamasi neticesinde ulasilan bulgular,
sonug ve Oneriler kisminda irdelenecektir. Egitim kurumlarinda hizmetkar liderligin
orgiitsel miyopi ile ilgili slireglere olumlu yonde yansimasi i¢in Oneriler getirilmesi ile

birlikte calismanin sonlandirilmasi planlanmaktadir.



2. CAGDAS LIDERLIK KURAMLARI

Cagdas liderlik kuramlar1 hakkinda inceleme geregince c¢agdas liderlik
kuramlar1 ve gelisimi, lider-liye etkilesimi, amacg-yol kurami, otantik liderlik ve

karizmatik liderlik konularina yonelik aciklama getirilmektedir.

2.1. Cagdas Liderlik Kuramlari ve Gelisimi

(Cagdas liderlik kuramlari, liderlige duyulan ihtiyacin kiiresellesme ile birlikte
artmasinin neticesinde gelisim gostermistir. Liderlerin yaratici yaklagimlarina duyulan
ihtiya¢ giin gectik¢e artmaktadir (Bennis, 2007: 2). Bu da ¢agdas liderlik kuramlari
geregince liderlerin hangi konularda fark olusturmalar1 gerektigini gostermesinin

yaninda ¢agdas liderlik kuramlarinin gelisim seyrini isaret etmesi sebebiyle 6nemlidir.

Cagdas liderlik kuramlarinin ortaya ¢ikmasi ve gelisimi geregince liderlikte 20.
ve 21.ylizy1l uygulamalar1 karsilasgtirmasi1 deginilmesi gerekmektedir. Bu kapsamdaki

veriler asagidaki tabloda gosterildigi gibidir.



Tablo 1. Liderlikte 20. ve 21.Yiizyill Uygulamalari

20. Yizyil Uygulamalarn 21. Yizwvil Uygulamalarn
Cikt: odakl Cikti ve siireg odakls
Bilgiyi elde etmeye galisir Bilgiyi elde etmeye ve sonug almak

i¢in kullanmaya galigir

insanlann yaraticiliklarimi yénlendirir Insanlarin yaraticihiklarim serbest

birakir ve besler

I5 akislar1 hiyerarsiye gére belirlenir I5 akislan iliskilerden etkilenir

Sayg talep edilir Saygl kazanmak istenilir

Caliganlarin gelisimine yatirim yaplir | Calisanlarin siirekli geligimine dnemli

miktarda yatinm yapilir

Temelde yerel bir kafa vapis: ile Temelde kiiresel bir kafa yapis: ile

calisihr gahsilir

Calisanlar bir kaynak olarak gdriiliir (Calisanlar kritik bir kaynak olarak

Kaynak: Ugurluoglu ve Celik, 2009: 126.

Tablo 1’de yer alan verilerden de anlasilacag: iizere liderligin kapsaminin
genislemesi ile birlikte 21.ylizy1l uygulamalarinda daha genis bir bakis agisiyla
stireglere yaklagilmaktadir. Son donemde rekabet diizeyinin iyice artmasmin bir
getirisi olarak liderlikte siirekliligin dikkate alinmaya basladigi yukaridaki tablo
tizerinde dikkat ceken ayrintilardan birisi konumundadir. Liderlikte 21.ytlizyil
uygulamalar1 geregince liderlerin takipgilerinin serbestligine firsat tanimalar1 goz

oniinde bulundurulmas: gereken bir baska ayrintidir. Liderlerin bugiiniin kosullarinda



basarili olabilmek i¢in sik¢a basvurdugu bir yontem olmasi sebebiyle bu ayrim

noktasinin dnemi biiyiiktiir.

Gegmis donemde liderlik dogustan gelen 6zelliklerin neticesinde sahip olunan
bir kavrami ya da konumu ifade etmistir (Henman, 2009: 2). Ancak zamanla liderligin
bundan ¢ok daha genis bir kapsama sahip oldugunun farkina varilmistir. Bu farkindalik
liderligin gelisimini dogrudan etkilemis ve liderlikte farkli faktorlerin gozetilmesini
beraberinde getirmistir. Cagdas liderlik kuramlarinin ortaya g¢ikmasini bu siireg

etrafinda degerlendirmek miimk{indiir.

Liderlik, orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi i¢in takipgilerin motive edildigi
bir sure¢ halini almistir (Bakan ve Biiyiikkbese, 2010: 75). Dolayisiyla rekabetin
giderek arttig1 giiniimiiz kosullarinda orgiitsel basar1 elde edilebilmesi i¢in liderligin
belirleyici rolleri bulunmaktadir. Cagdas liderlik kuramlarinda bireysel basarinin
ikinci plana atilmasi ve oOrgiitsel basariya odaklanilmasi ile ilgili stireclerin varlig

sebebiyle liderligin bu yonii 6nemlidir.

Liderlerin yetenekleri ile etik, liderlik uygulamalar1 acgisindan belirleyici bir
konumdadir (Ciulla, 2005: 324). Cagdas liderlik kuramlarinin gelisiminde etkisini
gosteren bu husus ayn1 zamanda etik liderlik yaklasiminin ortaya ¢ikmasinda da goz
ard1 edilmemesi gereken bir etken olarak goriinmektedir. Cagdas liderlik kuramlari
geregince dikkate alinmasi gereken noktalara yonelik igerigi sebebiyle bu bilginin

calismanin bu kisminda yer almas1 uygun goriilmiistiir.

Cagdas liderlik kuramlarin geregince doniisiimcii liderlik, etik liderlik,
karizmatik liderlik, lider-tiye etkilesimli liderlik gibi liderlik kuramlari One
¢ikmaktadir (Akytiz ve Eren, 2013: 191). Hizmetkar liderlik de bu kapsamda kendisine
yer edinmistir ve ¢cagdas liderlik kuramlar1 geregince dikkate alinmas1 gereken liderlik
kuramlarinin sayisim1 artirmak miimkiindiir. Calismanin bu kisminda yapilacak olan
incelemede ¢alismanin kapsami da g6z 6niinde bulundurulmak suretiyle lider-tye
degisim, karizmatik liderlik, amacg-yol kurami ve otantik liderlik konularina iliskin

aciklama getirilecektir.



2.2. Lider-Uye Etkilesimi

Liderlikte lider-iiye etkilesimi kurami, lider konumundaki bireyin pozisyonunu
kullanarak farkl1 astlarla gelistirdigi iliskileri agiklamaktadir (Cinel ve Ozdaslh, 2017:
735)). Lider ile astlar arasindaki iligkilerin dinamik bir yapiya sahip olmasi, lider-Uye
etkilesimi teorisinin temelini olusturdugu noktadir denilebilir. Lider ve astlar arasinda
dogrudan etkilesim kurulmasi, lider-iiye etkilesimi teorisi geregince Orglitsel

stireclerdeki etkileri beraberinde getirecektir.

“Lider-liye etkilesimi teorisine gore etkin liderlik; lider ve izleyiciler, yiiksek
diizeyde giiven, saygi ve ylikiimliiliikle nitelendirilen degisim iliskisini siirdiirdiikleri
zaman meydana gelir” (Goksel ve Aydintan, 2012: 249). Buradan hareketle lider-Uye
etkilesimi i¢in lider ile astlar arasinda iletisimin niteligine gore gelisen bir kuramdir

degerlendirmesi yapilabilir.

Lider-Uye etkilesimi kuram1 geregince lider ve {iyenin sahip oldugu kaynaklar

asagidaki sekilde gosterildigi gibidir.



Daha Ozel Kaynaklar

Liderin safladi:
- Ugrer artiglars
- Bonuslar

Y akinlhk:
Uyenin sadladifi:
- Lidere baflilik ve sadokat
- fgten sonra sosval aktivitelere
kanlma
Liderin sagladif:
- Soayvo-duvgusal destek
Daha Soyut Kaynaklar Daha Somut Kaynaklar
itibar: Hizmet:
Uyenin safladisn Uvenin sadladidy:
- Takdir ve savg - Caba ve performans
- Kariver geligimi (pozinf dedikodu) - Vatandagitk davramslar:
Liderin safladi: Liderin safladify:
- Savgnlik etkileri (reserve edilmiy - Iyilikier ftavsive mekiubu gibi)
park veri, taplantiva gafirma verkisi - Daha fazla kayeak igin giviigme
v yapma
_ Bilgi: Mallar:
Uvenin safladigi: Uyenin sadladin:
- Yatay bilgt (diger giirev - Hediveler
arkadaglarmdanddepartmantardan) Liderin safladify:
Liderin elde ettifi: - Hediveler
- Dikey bilgi (CEQ/iist yinetimden) - Ofis kaynaklarmm dagim
- Geligtirme ve deavigraniik fmobilya vs.)
firsatlar:
Makit:
Uvenin sadladify:
- Liderin maagim dolay olarak
etkileven performans

Daha Genel Kaynaklar

Sekil 1. Lider-Uye Etkilesiminde Kaynaklar

Kaynak: Urek, 2015: 12

Sekil 1’de yer alan degiskenlerden de anlasilacagi iizere lider-Uye
etkilesiminde 6zel, genel, somut ve soyut kaynaklarin varligs séz konusudur. Ozel
kaynaklarin basinda yakinlik yer almakta iken genel kaynaklarda ilk sira nakit yer

almaktadir. Somut kaynaklardan hizmet ve mallar 6n planda olmakla birlikte soyut
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kaynaklardan ise itibar ve bilgi 6ne ¢ikmig durumdadir. Tiim bu kaynak tiirlerinin hem
lider tarafindan saglanan hem de iiye tarafindan saglanan farkli icerikleri mevcuttur.
Lider-iiye etkilesimi kuramina derinlik kazandiran husus da taraflarin sagladig farkli

kaynaklarin varligidir.

LMX olarak da literatirde yer alan lider-iiye etkilesiminde bir takim
karakteristik hususlarin varligt s6z konusudur. Bunlar arasindan 6ne ¢ikanlari

asagidaki gibi siralanmaktadir (Cerit, 2012: 34):

I.  Yiksek given,
ii.  Orgiitsel bagllik,
iii.  Sayi,
iv.  Bilgi paylasimi,
v.  Etkili ve acik iletisim,
vi.  Somut ve soyut kaynaklar,
vii.  Katilimci karar verme,
viii.  Sorumluluklar konusunda fikir birligi,
ix.  Profesyonel destek,
X.  Katki yapici davranislar,

xi.  Yiksek destek algisi seklindedir.

Siralanan maddelerden anlasilacag: iizere lider-liye etkilesimi kapsamindaki
temel karakteristikler iligkilerin niteliginin karsilikli olarak gelismesine katki
saglayacak bir yapidadir. Bu nedenle yer verilen karakteristiklerin her birisinin ayri
ayri 6nem ifade ettigi degerlendirmesi yapilabilir. Lider-iiye etkilesimi kurami
geregince siralanan karakteristiklerin varliginin olmamasi halinde elde edilecek olan

sonuglar burada yer verilen tam tersi olarak olumsuz yonde seyredecektir.
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2.3. Karizmatik Liderlik

Liderlikte liderin farkli diisinebilmesinin yaninda sorumluluklarinin bilincinde
olmasi gerekir (Fairholm, 2009: 7). Liderin takipcilerini etkileyebilmesi icin bu
siralananlar yetersiz kalabilir. Bu durumun neticesinde ortaya ¢ikan liderlik
stillerinden birisi karizmatik liderliktir ve bu kisimda karizmatik liderligin igerigine

yonelik bilgilere yer verilecektir.

“Karizmatik liderler kitleler karsisinda olaganiistii sayginlig1 ve etkileme giicii
bulunan, kendisini asan ama kendinde bulunan bir kutsalli§i canlandiran kisidir”
(Aykany ve Yildiz, 2016: 202). Bu tanimdan da anlasilacag: iizere liderlerin sahip
oldugu karizmayla birlikte takipgilerini ve hitap ettikleri kitleleri etkiledigi, karizmatik
liderlik kuraminin temelini olusturmaktadir. Liderin takipgilerini etkilemede farkli
diisiinmesinin yeterli olmayabileceginin vurgulandigi yukaridaki ifadelerde dikkat
cekilen yetersizligin yiiksek karizmayla birlikte ortadan kalkmasi, bu liderlik stilini

ortaya ¢ikarmistir.

Baslica karizmatik liderlik 6zellikleri asagidaki gibi siralanmaktadir (Arikan,

Gonca ve Becerikli, 2017: 5):

I.  Takipgilerin ihtiyaglarina karsi duyarli olma ve onlarla yakindan
ilgilenme,
ii.  Cevresel duyarlilik sahibi bir lider olma,
iili.  Sonuca ulasabilmek igin alisilmigin disinda siradis1 davranislar
sergileme,
iv.  Kisisel riskleri iistlenmekten kaginmama,
v.  Statukoyu sirdirmeme,
vi.  Takipgilere ilham verme,
vii.  Amag birligini saglama ve bunu yaparken karizmay1 kullanma,
viii.  Vizyon belirleme ve belirlenen vizyonu takipgileriyle paylasmaktan

¢ekinmeme seklindedir.
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Goriildugii tizere karizmatik liderlerin sahip olduklar1 bu temel 6zellikler, diger
liderlik stilleri ile karizmatik liderlik arasindaki baglica ayrim noktalarinin

belirlenebilmesi bakimindan kritik 6neme sahiptir.

Lidere yiiksek diizeyde giiven duyulmasi, karizmatik liderlik icin ayirt edici
niteliklerden birisidir. Bagka bir deyisle karizmatik liderlik anlayigina gore takipgilerin
liderlerine giivenleri tamdir (Unal ve Yaldizbas, 2016: 341). Bu durumun bir getirisi
olarak karizmatik liderlik anlayisinda takipcilerin performans seviyelerinin

maksimuma yakin olmasi s6z konusudur.

Karizmatik liderlik kapsaminda son olarak karizmatik liderlik kapsaminda
kabul edilen ve kabul edilmeyen davraniglara deginilecektir. Asagidaki tablo iizerinde
karizmatik olan lider ve karizmatik olmayan lider karsilagtirmasinin yonelik temel

veriler yer almaktadir.
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Tablo 2. Karizmatik Lider ve Karizmatik Olmayan Lider

Karizmatik Olmayan Lider

Karizmatik Lider

Statiikoyla Iliskisi

Aslinda statitkoyu kabul eder
ve onu siirdiirmeye calisir

Esasen statilkoya kars: ¢ikar ve
onu degistirmeye ¢alisir.

Gelecek Hedefi

Hedef, statilkodan ¢ok farkl
degil

Statilkodan ¢ok farkli olan
ideal vizyon

Cana yakinlik

Paylagilan bakis agisi liden
cana yakin kilar.

Paylasilan bakis agisi ve ideal
vizyon, lideri cana yakin ve
onurlu bir kahraman olarak
tamimlamaya ve taklit edilmeye
layik kilar.

Giivenilirlik

Ikna girisimleri konusunda
ilgisiz savunma

Biiyiikk bir kisisel risk ve
maliyet iistlenmeden ilgisiz
savunma

Uzmanlik

Meveut diizen cergevesinde
amaclar gergeklestirmek icin
var olan araclant kullanma
konusunda uzman

Meveut dizeni asmak igin
alistlmamig araclart kullanma
konusunda uzman

Davranig

Geleneksel, meveut normlara
uygun

Alsilmadik, mevcut normlara
karsi

Cevresel
Duyarldik

Meveut durumu korumak igin
¢evresel duyarlilifa disiik
ithtivag

Meveut durumu  degistinmek
igin  g¢evresel  duyarlilhifa
yiiksek ihtiyac

Ifade Bigimi

Hedefler ve liderlik
motivasyonu  igin zayif
ifadeler

Gelecek wvizyonu ve liderlik
motivasyonu igin gliclii
ifadeler

Grii¢ Tabam:

Pozisyon giicil ve kigisel giig
(benzer bir arkadas: igin Gdiil,
uzmanhk ve begeniyi temel
alan)

Kisisel giig (benzersiz bir
kahraman igin  uzmanlifa,
sayeiya ve hayranlifa dayanan)

Lider-Tzleyici
Iligkisi

Esitlikgi, wuzlagma arayan
veya yol gosterici

Elitist, girisimci  ve drmek
nitelifinde olan

Kaynak: Yavan, S6kmen ve Biyik, 2018: 900.

Tablo 2’de yer alan verilerden de anlasilacagi Uzere karizmatik lider ve

karizmatik olmayan lider seklinde bir ayrim yapilabilmesi i¢in gz Oniinde

bulundurulmasi gereken kriterler; statiikoyla iliski, gelecekle ilgili hedefler, cana yakin

olma, gilivenilir olma, alaninda uzmanlik becerileri barindirma, sergilenen davranislar,

cevre duyarli olma, kendisini ifade etme bicimi, lider-takipgi iligkisi seklinde

siralanmaktadir.
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2.4. Amag-Yol Kuram

Amag-yol kurami, liderlikte durumsallik yaklagimi kapsaminda ortaya ¢ikan
kuramlardan birisidir (Onen ve Kanayran, 2015: 49). Liderin takipgilerini amagclara
yonelik olarak gilidiilemesi ve bu cer¢evede karsilasilan siiregler, amag-yol kuraminin

icerigini meydana getirmektedir.

“Yol Ama¢ Modeli, 6nderin astlarinin bireysel gii¢leri ile is basarim giiclinii
nasil etkileyecegini ve bu iki amag seti arasinda nasil bir yol bulacagini arastirir. Bu
kuram, onderin izleyenlerin gosterilen amaca ulasabilmeleri i¢in onlar1 amaca motive
etmesini liclinci boyut olarak eklemektedir” (Sokmen ve Boylu, 2009: 2384).
Goriildiigh tizere amag-yol kuraminda lider, astlarint hedefe yonlendirmenin yollarini

bulmaya odaklanmis durumdadir.

Amag-yol kuraminin genel hatlariyla icerigi asagidaki sekil iizerinde

gosterildigi gibidir.
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Sekil 2. Amag-Yol Kurami ve Kapsami

Kaynak: Yigitel, 2013: 17

; iZLEYEN
DURLM OMDER DAVRANISI {IZERINDEKI CIKTI
ETKI

Destekleyici: is ciktisina
Astin Kendine *Nazik,arkadagca iliski ulazmak igin
= *ihtiyaclarla ilgilenme giiven artirmak

*Acikve ulasilabilir clma

Y tinlendirici: Odiil icin yol
Rol Belirsizligi *Ne bekledigini soyler belirler

*Nasil,ne zamanyaplacagim

sayler

*Prosedir ve dizenlemeler

*Acikve ulagilabilir olma

Daha Tazla ;aha,
dahafazls

Rekabet Basar Odakli: Yoksekamaclar tatminve
iMeydan *iddiali amaclar belirleme belirleme performans
okuma *Sirekli gelisimi aragtirma
elskligh) *Yiiksek performans

beklemek

*Basarive cabada glven

*Daha fazla sorumluluk

verme

Katihmci: izleyicilerin
Yanii Oait *I5leilgili problemleri gereksinimlerini

paylasma belirleme ve

*Oneriler isteme odilleri

*Astlari kararlara katma degistirme

Sekil 2’ye gore amag-yol kuraminda astin kendine giliveni, rol belirsizligi,
rekabet, yanlis 0diil gibi durumlar bulunmaktadir. Amacg-yol kurami geregince
karsilasilan liderlik davraniglar ise destekleyici, yonlendirici, basar1 odakli, katilime1
olmak iizere dort farkli secenegi icermektedir. Izleyen iizerinden elde edilen etkiler;
giiven artirmak, 6dil i¢in yol belirlemek, yiiksek amaclar ortaya koymak, astlarin

ihtiyaclarini tespit etme ve odiilleri degistirme seklinde siralanmaktadir. Tiim bunlarin
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neticesinde ise daha fazla ¢aba, daha fazla tatmin, daha ytiksek performans gibi ¢iktilar

elde edilmektedir.

Amag-yol kurami geregince lider konumundaki kisi izleyenlerin 6zellikleri,
kendi davramiglar1 ve c¢iktt degiskenlerine gore farkli liderlik davranislar
gostermektedir. Emredici liderlik bunlardan birisidir. Ayrica astlara ilgi gosterilmesi
durumunda destekleyici liderlik; grup halinde karar alinmasi durumunda katilimci
liderlik; yiiksek hedeflerin ortaya koyulmasi durumunda ise basar1 yonelimli liderlik

davraniglar1 sergilenmektedir (S6kmen ve Boylu, 2009: 2385).

2.5. Otantik Liderlik

“Otantik liderlik; lider ve izleyenler arasinda pozitif yonlii bir iliski gelismesini
saglamaya dayali olarak karsilikli 6z biling ve 6z disiplinin olusmasini ve bdylece
pozitif yonde bir kisisel gelisimin Oniinii agan bir liderlik siirecidir” (Keser ve
Kocabas, 2014: 2). Gorildiigii tizere lider ve takipgiler arasindaki iligkilerin olumlu

yonde sirmesini hedefleyen liderlik stillerinden birisi de otantik liderliktir.

Otantik liderler, ahlaki degerlere odaklanmak suretiyle takipgilerinin sosyal
kimligini gelistirmektedir. Takipgilerin lideri 6rnek alacagi ahlaki davraniglarin
sergilenmesi, otantik liderlik i¢in ayirt edici davraniglardan birisidir (Cigek, 2011: 61).
Ayrica bu 6zellik, ¢alismanin temel arastirma konusu olan hizmetkar liderlik ile

otantik liderlik iliskisini isaret etmektedir.

Asagidaki tabloda farkli otantik liderlik tanimlar1 yer almaktadir.
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Tablo 3. Otantik Liderlik Tanimlari

YAZAR

TANIMI

FELSEFI ANLAMLAR

i.Ahlaki Erdem olarak Otantiklik

Baumaster, 1987
Greenleaf,2005:10

Manevi degerlere karsi ahlaki bir sorumluluk,

Kierkegaard, 1996

Birevin duygusal olarak anlaml tarzini

SeCMmesl,

Yasam

Furtal, 2003

Birevin dinya ile duygusal uyumu.

Pianalato, 2003

Birevin emirlere uymas: ya da kalabalifi izlemenin
“prtalamali@i” tizerinden dogan erdemli istek.

ii. Etik Olarak Otantiklik

Heidegger, 1927/1962

Icsel motivasyonu ve tercihleri ile “bireyin kendini
kazanmasi™.

Sartre, 1948

Birevin alternatifleri secme ve hedefleri belirlemede,
tzel tlgilerini ve toplumsal sorumlulufunu dengeleme
istedinin ve yetisinin taninmasi.

Adorno, 1953

Bireyvin kisisel gelisim talepleri kadar baskalarimin da
bévle bir kapasitenin  gelismesi  icin  toplumsal
sorumluluguyla ahenk igerisinde ilerici vollari arama
kapasitesidir.

Danzinger, 1997

Oz, ideal zihin ve ruh ile gercek arasindaki bir farktir.

PSIKOLOJIK ANLAMLAR

iii. Ozellik olarak Otantiklik

Goldman ve Kernis,
2002

Kisinin  kendi  manglarmin  soylemesi  kendi
Hoy vd., 1996 kararlarimin -~ sorumlulufun  kabulii  ile  beraber

gelmektedir.

Celisen duvgular wve hedefler kisisel buyime

deneyimlerini anlamh bir sekilde arttirir ve Kisinin
gercek duvgularinin karmasikhg hakkinda bilgi verir.

Ryan ve Deci, 2002

Birevler kendilerini yeterlilik, 6zglr irade ve iliskililik
igin temel psikolojik ihtivaclarmi giderecek sekilde
kendilerini diizenlediklerinde ortaya gikar.

Kernis, 2003

Bireysel farkhihiin psikolojk wyapisi sadece bireyin
gudilerinin ve kendiyle ilgili tarafsiz bilislerinin 6z
farkindalifini dedil aym zamanda birevin davranissal
ve iliskisel secimlerinin 6zgiir iradesini yansitir.

Kaynak: Guler ve Boz, 2016: 490.
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Tablo 3°te yer alan verilerden de anlasilacagi iizere otantik liderlik
tanimlarinda felsefi ve psikolojik yaklagimlar 6zelinde ahlaki acidan, etik agidan,
Ozellik agisindan tanimlar getirilmektedir. Otantik liderligin 6zellikle 1990’11 yillarin
sonu ve 2000’li yillarin bagindan itibaren yogun bir sekilde arastirilmaya basladig: da

bu tablo araciligiyla anlagilmaktadir.

One c¢ikan nitelikleri agisindan otantik liderlik degerlendirmeye alindiginda
pozitif enerjinin yliksek olmasi ilk baglarda gelmektedir. Bununla birlikte iyimserlik,
ahlaki karaktere sahip olma, giiven verme, esnek olma ve cevresindeki kisilerle
ilgilenme gibi 6zellikler otantik liderlik 6zelliklerini olusturmaktadir (Giil ve Alacalar,
2014: 542). Dolayistyla bu ozelliklerin her birisi otantik liderligi basarili kilan ve

otantik liderligin ayirt edilmesini saglayan 6zellikler olarak nitelendirilebilir.

Icinde bulunulan dénemde yaygin bigimde karsilasilan bir liderlik stili olarak
doniistimcii liderlik — transformasyonel — ile otantik liderlik karsilastirmasi, otantik
liderligin iceriginin anlasilmasina katkida bulunacaktir. Bu kapsamda ulasilan veriler

asagidaki tabloda gosterildigi gibidir.
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Tablo 4. Transformasyonel Liderlik ve Otantik Liderlik Karsilastirmasi

Transformasyonel Otantik
Ozellikler Liderlik Yaklagim Liderlik Yaklagir
Ahlaki degeriere bakig & e 1] ok glgil
Agikhik Wiiksek ik Gk
Given tesis etme Gucla Goclo
izleyicilerde baghlik Gigli GOgh
duygusu yaratma
Pozitif duygular olugturma Yilksek Gok ylksek
Ozdisiplin, Szdenetim Yilksek Cok ylksek
Kendi kendinin farkinda Yiksek Gok yiiksek
alma
Yapilan hatalara bakig Dgrenme araci olarak (g araci olarak
Qarilin garilin
geffaflik Yilksok Gok yiiksek
Motivasyon saglama Glgli Gl
izleyici tammmlamas: izleviciler izerinde atkili lzleyiciler ozerinde etkili
Karar almada kurulan denge GGG Cok gl

Kaynak: Cicek, 2011: 68.

Tablo 4’te yer alan karsilastirma kriterleri arasinda seffaf olma, karar almada
denge saglama, kendisinin farkinda olma, olumlu duygular meydana getirme, ahlaki
degerlere yaklasim, 6z disiplin ve 6z denetimde otantik liderligin iistiinligi s6z
konusudur. Bu tistiinliikler son yillarda otantik liderligin daha fazla ilgi ¢eken bir
konuma gelmesini agiklar nitelikte goriinmektedir. Yukaridaki tablo iizerinde yer alan
bilgiler, ayn1 zamanda otantik liderlik stilinin diger liderlik stillerine gére 6ne ¢ikan

yonlerinin anlagilmasina katkida bulunmaktadir.
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“Otantik liderler, kendine giliveni tam, umutlu, olumlu, dayanikli, diiriist,
prensip sahibi ve gelecek odakli kisilerdir, degisim ve doniisiime oncelik verirler”
(Gller ve Boz, 2016: 490). Otantik liderlerin 6zelliklerini yansitmasinin yani sira
hizmetkar liderligin otantik liderlik ile etkilesimini yansitmasi, burada deginilen

Ozellikleri 6nemli hale getirmektedir.
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3. HIZMETKAR LiDERLIK

Icinde bulunulan dénemde liderlik stillerinin degisimi ile birlikte hizmetkar
liderlik stili ortaya c¢cikmistir (Balay, Kaya ve Geg¢dogan Yilmaz, 2014: 231).
Hizmetkar liderlik hakkinda yapilacak olan inceleme geregince hizmetkar liderlik
tanimi, hizmetkar liderlik 6zellikleri, hizmetkar liderlik boyutlar1, hizmetkar liderlik

modelleri, hizmetkar liderligin avantaj ve dezavantajlar1 konularina yer verilecektir.

3.1. Hizmetkar Liderlik Tanim

“Robert K. Greenleaf hizmetkar liderlik kavramini ilk olarak kullanan ve
tanitan kisi olarak bilinmektedir. Robert Greenleaf, Herman Hesse’nin tinlii romani
“Dogu Yolculugunu (Journey to the East) okuduktan sonra kisinin ayni zamanda hem
hizmetkar hem de lider olabilecegi fikrine vardigini belirtir” (Duyan ve Dierendonck,

2014 2).

“Hizmetkar liderlik; genellikle ayn1 anda hem liderlik yapilan, hem de hizmet
edilen kisilerin gelismesine odaklanan liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir”
(Ugurluoglu, Durukan Kose ve Kose, 2015: 243). Hizmetkar liderligin liderlik
Ozelliklerinin yani sira takipgilerin gelisimini esas alan bir liderlik stili oldugu bu tanim
aracilifiyla anlasilmaktadir. Hizmetkar liderlik kapsaminda yer alan siireclerin ayirt

edici noktasi, liderin takipgilerine odaklanmasi olarak goriinmektedir.

“Hizmetkar liderlik, astlarinin ihtiya¢larim1 kendi ihtiyaglarinin 6niine koyan
ve astlarinin maksimum potansiyel gostererek optimal yoOnetimsel ve kariyer
basarilarina ulagmalarini saglayan bir liderlik tarzidir” (Akyuz ve Eren, 2013: 197).
Yapilan bu tanimdan da anlasilacag: iizere hizmetkar liderlikte oncelik takipgilerin
gereksinimleridir. Bu liderlik stilinin hizmetkar olarak isimlendirilmesi, liderin

takipcilerine hizmet etmeyi kendisine gorev edinmesinin bir getirisidir.
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Gegmisi ¢ok eskilere uzanmayan bir liderlik tiirii olarak hizmetkar liderlik,
arastirmact Greenleaf tarafindan liderin bir hizmetkar oldugu yoniinde bir ifade
kullanmasiyla birlikte ortaya ¢ikmis ve gelisim gostermistir (Bakan ve Dogan, 2012:
3). Liderlerin takipgilerinin hizmetkar1 olmasi gerektigini savunan bu anlayis, takipgi

ihtiyaglarina oncelik tantyan hizmetkar liderlik stilini ortaya ¢ikarmistir.

Hizmetkar liderlik kavrami ilk kez 1970 yilinda kullanilmigtir. Hizmetkar
liderligin ortaya c¢ikmasinda liderlerin takipgilerine hizmet etme isteklerinin
yogunlasmasi etkili olmustur (Urii Sani, Caliskan, Atan ve Yozgat, 2013: 64).
Baskalariin ihtiyaglarina oncelik taninmasi, hizmetkar liderlik anlayisinin temelini

olusturmaktadir ve bu liderlik stilinin gelismesindeki temel belirleyici konumundadir.

“Hizmetkar liderlik; ¢alisanlarin ¢ikarlarini liderin kisisel ¢ikarlarinin tizerinde
goren bir liderlik uygulamasi ve anlayisidir. Hizmetkar lider; insanlarin degerini ve
gelisimini yiikselten, topluluk insa eden, 6zgiin, ¢calisanlarin ¢ikarlarina dncelik veren,
gucu ve statiiyii her bir bireyin genel ¢ikarlar1 i¢in paylasan ve bdylece orgiite hizmet

edendir” (Tiirkmen, 2016: 25).

Cok boyutlu ve genis kapsamli bir kavram olmasi sebebiyle hizmetkar liderligi
tanimlamak giictiir (Akdol, 2015: 18). Bu nedenle hizmetkar liderlikle ilgili daha fazla

tanima yer verilmesi yerine diger bagliklarin agiklanmasina ge¢ilmesi tercih edilmistir.

3.2. Hizmetkar Liderlik Ozellikleri

Hizmetkar liderlik, ¢alisanlar arasindaki birlikteligi saglamaya odaklanan bir
liderlik stili olmasinin yaninda liderin takipgilerle uzun siireli iliskiler kurmasin
icermektedir (Kili¢ ve Aydin, 2016: 107). Lider ve takipgiler arasindaki bu iliskiler,
hizmetkar liderlik i¢in ayirt edici 6zellikler olmasinin Gtesinde hizmetkar liderligin

basartya ulagsmasindaki gii¢ kaynagi niteligi tagimaktadir.

10 temel hizmetkar liderlik 6zelligi asagidaki gibi siralanmaktadir (Tiirkmen,

2016: 30-31):
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I.  Takipgilerin gelisimine bagli olma,
ii.  Ongorilerde bulunma,
ili.  Hizmet odakli bir yaklasima sahip olma,
iv.  Topluluk kurma,
V.  Yuksek ikna kabiliyeti,
vi.  Takipgilerini dinleme,
vii.  Kavramsallastirma,
viii.  Yiiksek farkindalik,
ix. lyilestirme ve
X.  Olaylar ve gelismeler karsisinda empati kurabilme yetenegine sahip

olma seklindedir.

Siralanan bu 6zellikler, hizmetkar liderlerin diger liderlerden ayirt edilebilmesi

noktasinda belirleyici roller tistlenmektedir.

Yiiriitiilen islerde ruhun One ¢ikmasi, hizmetkar liderlik Ozelliklerinden
birisidir. Hizmetkar liderligin boyle bir anlayisla ¢calismalarin yiiriitmesi, ¢alisanlarin
bagliliklarinin artmasini saglayacaktir. Bununla birlikte ruhu 6ne ¢ikaran yaklasim,
takipgilerin ileride hizmetkar lider olmalarimi saglama amacina hizmet etmektedir

(Eren ve Yalgintas, 2017: 853).
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Tablo 5. Hizmetkar Liderlik Ozellikleri

Islevsel Ozellikler Eslik Eden Ozellikler
Vizyon Iletisim kurma
Diiriist olma Giivenilir olma
Biitiinlik Yetenek
Giiven Hizmetkar olma
Hizmet Yetkilendirme

Model olma Etkileme
Oncii olma Ikna etme
Takdir etme Dinleme

Gilglendirme Cesaret verme

Kaynak: Yildiz, 2015: 19.

Tablo 5°te yer alan verilerden de anlasilacagi iizere hizmetkar liderlikte islevsel
ve eslik eden olmak tizere iki tiir Ozellik bulunmaktadir. Hizmetkar liderlerin
takipgilerini hangi 6zellikleriyle etkilediginin anlasilmasi bakimindan tablo tzerindeki

her bir 6zellik 6nemlidir.

Hizmetkar liderlik, ¢alisanlarin sorumluluk almasin1 ve kendilerini
gelistirmelerini saglama amacina hizmet etmektedir. Hizmetkar liderlik 6zellikleri,
calisanlarin potansiyellerinin ortaya ¢ikarilmasina yonelik igerige sahiptir. Hizmetkar
liderligin sahip oldugu &zellikler, lider ve takipgilerin hedefe yonelik ¢aba gésterme
diizeyini artirmakta, biitlinciin bir sekilde yaklasim gosterilmesini beraberinde

getirmektedir (Akdol, 2015: 21). Bu nedenle hizmetkar liderligin 6zelliklerinin
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takipgilerin ihtiyaglarinin kargilanmasi ve tecriibbe kazanmasinin 6tesinde nitelikleri

oldugu degerlendirmesi yapilabilir.

3.3. Hizmetkar Liderlik Boyutlar:

Hizmetkar liderlik anlayisi, kontrol odakli bir liderlik degildir. Takipgilerin
katiliminin yaninda takipgi istek ve ihtiyaglarinin 6ne ¢iktig1 hizmetkar liderlik,
orgiitlerde yasanan olumsuz durumlarin 6niine gecilmesine ¢are olacak bir liderlik stili
olarak goriilmektedir (Baytok ve Doganay Ergen, 2013: 107). Hizmetkar liderlikteki
boyutlarin varligin1 bu agidan yapilan degerlendirmeler etrafinda ele almak dogru bir

yaklasim olacaktir.

Farkli arastirmalarda ortaya konulan farkli sonuglar, hizmetkar liderlik
anlayisiyla ilgili farkli boyutlarin varligini beraberinde getirmektedir. Konuyla ilgili
yapilan arastirmalarda hizmetkar liderligin boyutlariyla ilgili farkli sayilarin ve farkli
icerigin yer almasi, arastirmacilarin farkli yaklasimlarimin bir sonucu olarak
goriinmektedir (Duyan ve Dierendonck, 2014: 6). Hizmetkar liderlik boyutlari
hakkinda yer alan arastirmalarda ortaya koyulan boyutlar asagidaki tablo lizerinde
gosterildigi gibidir.
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Tablo 6. Hizmetkar Liderlik Boyutlariyla flgili Arastirmalar

Farling, Stone ve | Page ve
Spears (1998) Laub (1999) Winston (1999) Wong (2000)
Dinleme Deger Verme Vizyon Diiriistlik
Empati Geligtirme Giiven Alcakgdnilliilik
Tyilestirme Toplum Olusturma | Hizmet Hizmetkarlik
Farkindalik Diiriistliik Etki Dikkate Alma
Tkna Etme Liderlik Etme Inandiricilik Giiglendirme
Kavramsallagtirma Liderligi Paylagma Gelistirme
Tleri Gortigliilik Karar Verme
Kahyalik Amagc Belirleme
Insanlarin Liderlik Etme
Gelisimine Baglilik Modelleme
Birlik Kuruculuk Takim Olugturma
Ortak Karar Verme

McGee-Cooper ve Russell ve Dennis ve
Trammel (2002) Stone (2002) Patterson (2003) | Winston (2003)
Yargilamaksizin Vizyon Sosyal ve Ahlaki | Hizmet
Dinleme Diiriistliik Sevgl Giliglendirme
Empatt Gosterme Biitiinlik Alcakgoniilliilik | Vizyon
Ozgiin Olma Giiven Fedakarlik
Toplum Yaratma Hizmet Vizyon
Gii¢ Paylagimi Modelleme Giiven
Insanlan Gelistirme | Onciilik Giiglendirme

Takdir Etme Hizmet

Giiglendirme

Kaynak: Dal, 2014: 36.

Tablo 6’da yer alan verilerden de anlasilacagi iizere hizmetkar liderlik
boyutlarma iliskin bir fikir birligi bulunmamaktadir. Bu nedenle ilgili literatiirde
hizmetkar liderlik boyutlarinin farkli sekilde agiklandigi arastirmalar ile karsilagilmasi
olagandir. 2000’1 yillara gelinmesiyle birlikte hizmetkar liderlik konusunda yapilan
arastirmalarin sayisinin artmasi, liderlerin kendilerini takipgilerine hizmet etmeye

adamasina duyulan ihtiyacin arttigin1 géstermektedir.

Her ne kadar hizmetkar liderlik boyutlariyla ilgili farkli agiklamalar yer alsa da
belirli boyutlara dair fikir birligi oldugu sdylenebilir. Bu boyutlar asagidaki gibi
siralanmaktadir (Akdol, 2015: 31):
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I.  Guglendirme boyutu,
ii.  Sorumlu yonetici olma boyutu,
iii.  Tevazu gosterme boyutu,
iv.  Affetme boyutu,
v.  Geride durma boyutu,
vi.  Otantiklik boyutu,
vii.  Hesap verebilirlik boyutu,

viii.  Cesaret boyutu seklindedir.

Siralanan maddelerden anlasilacagi iizere hizmetkar liderlik 6zelliklerinin
sekillenmesinde etkili olan birtakim boyutlar bulunmaktadir. Bu boyutlarin her birisi,

hizmetkar liderlik davranislarinin agiklanmasinda yardimei rol oynamaktadir.

3.4. Hizmetkar Liderlik Modelleri

Hizmetkar liderlik ile ilgili olarak yapilan arastirmalarin sayist 1990°h
yillardan itibaren artis gostermektedir (Eren ve Yalgintas, 2017: 853). Bunun bir
getirisi olarak da hizmetkar liderlik hakkinda gelistirilen modellerin sayis1 da artis
gostermektedir. Hizmetkar liderlik ile ilgili modellerin her birisine yer verilmesi
calismanin kapsami sebebiyle miimkiin olmadigr i¢in One ¢ikan modellere

deginilecektir.

Patterson tarafindan gelistirilen hizmetkar liderlik modeli asagidaki sekilde

gosterildigi gibidir.
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Humility Vision
(Alcakgdnillildk) [Vizyon)

Agapao Love
{Ahlaki Sevgi)

Altruism Trust
(Fedakarlik) (Gliven)

Sekil 3. Patterson Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Bakan ve Dogan, 2012: 4.

Sekil

alcakgonulltlik, fedakarlik, vizyon, giiven, gii¢clendirme ve hizmet boyutlarinin
varlig1 s6z konusudur. Ahlaki sevgi, giiclendirme ve hizmet boyutlarinin modelin

genel hatlari1 meydana getirdigi, yukaridaki sekil lizerinde yer alan veriler

Empowerment Service
[Gilendirme) (Hizmet]
ahlaki sevgi,

3’te gorlldiigli tlizere gelistirilen bu modelde

araciligiyla anlagilmaktadir.

Winston tarafindan gelistirilen hizmetkar liderlik modelinin igerigi agsagidaki

sekilde gosterildigi gibidir.
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Alcak g Vizyon

Liderin —
Cal Ahlaki Giiglendirme — Hizmet

Sevgisi y

Fedakarhk Giiven

Cahsamn
W

w | Hizmet
Cahsamin ipsel Liderin Ll
]
Yeterlilik

Sekil 4. Winston Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Bakan ve Dogan, 2012: 5.

Sekil 4’e gore liderin ahlaki sevgisi ¢alisanlarin yeterliligini ortaya cikaran
temel etkendir. Winston tarafindan gelistirilen bu modelde liderlerin algak goniillii
olma, fedakarlik yapma, giiven aktarma ve hizmet etme gibi niteliklerinin hizmetkar

liderlik 6zelliklerini olusturduguna dikkat ¢ekilmektedir.

Page ve Wong tarafindan gelistirilen modelde ise hizmetkar liderlik asagidaki

gibi aciklanmistir.
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LIDERLIK ROL MODELI{

LIDERLIK SURECI
{DERLIK GOREVI

iLisKi
KISiLIK
HIZMETKARIN

KALBI

Rigerleriyle iliskiler

rgiitsel Siirecleri Gelistirmel

Toplum ve Kiltir

Sekil 5. Page ve Wong Hizmetkar Liderlik Modeli

Kaynak: Bakan ve Dogan, 2012: 5.

Sekil 5’te genisleyen daireler hizmetkar liderlik modeli yer almaktadir. Bu
modelde liderlik rol modeli, liderlik stireci, liderlik gorevi, iliski, kisilik, toplum ve
kiiltiir, orgiitsel siirecleri gelistirme, liderlik gorevini yapma, digerleriyle iliski
gelistirme unsurlar bir araya gelerek hizmetkar liderligin kalbi kismina ulasilmasini
saglamaktadir. Gelistirilen bu model; kisilik, iliski, gorev ve silire¢ olmak tlizere dort

temel boyuttan meydana gelmektedir.

3.5. Hizmetkar Liderligin Avantaj ve Dezavantajlari

Hizmetkar liderlik, kisisel ¢ikarlar1 bir kenara birakmakta ve insan gelisimine
odaklanmaktadir (Akddl, 2015: 19). Boyle bir yaklagimin varligi hizmetkar liderligin
bircok avantaji icermesindeki temel etkendir. Ancak hizmetkar liderligin bu
yaklasimimin suiistimal edilmesi ile birlikte hizmetkar liderlik davranislarinin

dezavantajlarinin ortaya ¢ikmasi olasidir.
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Liderin hizmetkar liderlik stilini benimsemesiyle birlikte gii¢c ve sohret gibi
hususlar1 dGnemsememesi sonucu ortaya ¢ikacaktir (Baytok ve Doganay Ergen, 2013:
108). Bdyle bir durumda hizmetkar liderligin basariya odaklanmasi sebebiyle
avantajlarinin 6n plana ¢ikmasi beklenmektedir. Takipgileri 6n plana ¢ikaran bir
liderlik stili olarak hizmetkar liderligin bu yondeki avantajlariin varligi gelecekte

yeni hizmetkar liderlerin ortaya ¢ikmasina katkida bulunacaktir.

Hizmetkar liderligin avantajlar1 ve dezavantajlar1 asagidaki tabloda gosterildigi

gibidir.

Tablo 7. Hizmetkar Liderligin Avantaj ve Dezavantajlari

Avantajlar Dezavantajlar
Insanlara deger vermektedir. Déniistimei liderlik ile benzerdir.
Takipgilerin geligmesine katl Amag odakl yapida basarisiz olur.
saglamalktadir.
Vaat veren bir davrang stili vardar. Orgiitler icindeki hiverarsik diizene

zarar vermektedir

Giiler yiizliidiir. Modern hassasiyetlere kars: yabanci

kalabilme riski vardir.

Koruma ve kollama odaklidar. Hizmetkarlik ifadesi bazi galiganlara —
drmegin hemsirelik — zarar verebilecek

sekilde kullamlabilir.

Otorite kullanmayi tercih etmeyerek Gosterilen tevazuyu zayi1flik olarak
cesaret verir. algilayanla olabilir.
Caliganlara yol gosterir ve bu sayede Bazi galisanlar bunu suiistimal eder.

galisanlarin performans: artar.

Kaynak: Yildiz, 2015: 31.

Tablo 7°de goriildiigii lizere hizmetkar liderlikte bircok avantajin varlig1 s6z

konusudur ve istenilen sonuglarin elde edilmesi noktasinda avantajlarin 6nemli etkisi
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olmasi beklenmektedir. Hizmetkar liderlikteki dezavantajlar arasinda dikkat ¢eken
nokta doniisiimcii liderligin yansimasi olarak nitelendirilmesi ihtimalidir. Otorite
kullanmaksizin takipgilerin motive edilmesi ve takipgilere giiler yiizlii bir bigimde
yaklasilmasi, hizmetkar liderlik stilinin avantajlarinin uzun siireli ve siirdiiriilebilir
olmasma olanak tanimaktadir. Bununla birlikte calisanlarin hizmetkar liderlik
davraniglarin1 suiistimal etmeleri, hizmetkar liderligin dezavantajlarinin ortaya

¢ikmasinda etkili olmaktadir.

Hizmetkar liderlik hakkinda verilen bilgiler, degisen liderlik anlayisiyla
birlikte liderlerin takipcilerinden daha fazla katki alabilmek i¢in onlarla daha yakin
iligkiler kurmasinin 6nemini gostermektedir. Hizmetkar liderlik, kisilerarasr iligkilerin

on planda yer aldig: bir liderlik stili olarak yorumlanmaya miisaittir.
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4. ORGUTSEL MiYOPI

Orgiitlerin gergekleri gérme yeteneginin ortadan kalkmasi, orgiitsel miyopi
kavramini ortaya g¢ikarmaktadir (Yiksel, 2017: 672). Normalde uzagi géremeyen
kisileri tanimlayan miyop terimi Orgiitlerde yasanan sorunlari betimlemek icin
kullanilan bir tabir olarak érgiitsel miyopi seklindedir. Orgiitsel miyopi hakkinda bu
kisimda yapilacak olan incelemede oOrgiitsel miyopi tanimi, Orgiitsel miyopiyi
etkileyen faktorler, orgiitsel miyopi olugma siireci, orgiitsel miyopinin sonuglar1 ve

etkileri konularma agiklik getirilecektir.

4.1. Orgiitsel Miyopi Tanmim

Literatiirde orgiitsel korliik, yonetimsel miyopi, yonetim miyopisi gibi farkl
isimlerle yer alan Orgiitsel miyopi, orglitlerin riskleri, firsatlar1 ve tehditleri yeterli
Olglide algilayamamasi ve buna paralel olarak gerekli tepkiyi verememesini
aciklamaktadir (Kaygin, Demirel ve Sahinkaya, 2017: 4). Degisime kars1 yeterli
uyumun gosterilememesi, orgiitsel miyopi kapsaminda yer verilen yeterli ol¢iide

algilayamama konusunun ortaya ¢ikmasindaki temel etkendir.

“Orgiitsel miyopluk, orgiitiin hakim inang ve uygulamalarim sorgulamadan
stirdiirmekteki 1srar1 ve bunun neden olacagi ongoriiden yoksun kararlari temsil
etmektedir” (Yiiksel, 2017: 672). Bu tanimdan da anlasilacag iizere orgiitsel miyopi
kavramu, orgiitsel siireglerde yapilan hatalarla birlikte ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel
miyopi, degisim ihtiyacinin karsilanamamast ile iligkili bir yapida goériinmektedir ve

hakim olan inancin sorgulanmadan siirdiiriilmesi bunu desteklemektedir.
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Orgiitsel miyopi literatiriiniin oncii isimlerinden MaurizioCatino 6rgitsel
miyopiyi orgiitler icerisindeki olaylarin tahmin edilemeyecek diizeyde zor olmasiyla
ilgili olup beklenti ve duyarlilik problemi olarak nitelendirmistir (Catino, 2013: 26).
Miyopinin bireysel diizeyde baslayarak orgiitsel diizeye ulasabilecegi, arastirmacinin

dikkat ¢ektigi noktalardan birisidir.

Baska bir tanimda orgiitsel miyopi soyle agiklanmaktadir: “Orgiitsel miyopi;
normal kosullarda i¢ ve dis ¢evrede algilanabilen; risk, firsat, tehdit, problem ve
degisimlerin; kaniksama, uyum saglama, rutinlik, bir alana odaklanma gibi unsurlar
ile bireysel ve orgiitsel faktorlerin (kiiltiir, liderlik tiirii, sektor yapist vb.) etkisi ile
algilanamamasi durumudur” (Aytemiz Seymen, Kili¢ ve Kinter, 2016: 214). Normal
kosullar altinda algilanabilen durumlar bireysel ve orgitsel faktorlerin etkisiyle goz
ard1 edilmesi, drgiitsel miyopi ile ilgili dikkat ¢ceken bir noktadir. Orgiitsel miyopi
hakkinda yapilan tanimlarda i¢ ve dig c¢evre faktorlerinin varligina dikkat

cekilmektedir.

“Bir goz hastaligi olan miyopluk ve korliik kavramlari, orgiitsel yazinda
karsimiza Orgiitlerin zaman icerisinde i¢ ve dig ¢evrelerindeki degisim ile birlikte gelen
firsat, tehdit ve risklerin tiimiiniin gerektigi Olgiide algilayamayip, gerekli
reaksiyonlarin verilememesi ile iliskilendirilmig olarak c¢ikmaktadir. Bu durum
tanimlanirken; orgiitsel miyopi, orgiitsel korliik, ydonetimsel miyopi, yonetim miyopisi

vb. seklinde ifadeler kullanilmistir” (Kaygin, Demirel ve Sahinkaya, 2017: 4).

4.2. Orgutsel Miyopiyi Etkileyen Faktorler

Orgiitsel miyopiyi etkileyen faktorlerin baginda orgiit icerisinde ayni kisilerin
uzun siire boyunca ayni isi yapmalari gelmektedir. Ayni kisilerle ayn1 islerin uzun stire
yiirlitiilmesi ile birlikte i¢ ve dis ¢evrede yasanan degisimlere karsi yeterince tepki
gosterilmesi daha zor bir hal almaktadir (Altinay, Mercan, Aksanyar ve Sert, 2012:
15). Bunun neticesinde orgiit igindeki islerin ayni kisiler tarafindan uzun siire
yiriitiilmesi, Orgilitsel miyopiyi etkileyen faktorler arasinda kendisine yer

edinmektedir.
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Orgitsel miyopiyi etkileyen diger faktorler asagida siralandign gibidir
(Aytemiz Seymen, Kili¢ ve Kinter, 2016: 215):

i.  Otokratik yonetim bicimi,

ii.  Denetimsizlik,

iii.  Vizyon yetersizligi,

iv.  Degisime uyum saglayamamak,

v.  Orgiit icindeki ¢atismalar,

vi. Isini oldugundan daha iyi yaptig1 diisiincesi,
vii.  Asiri kuralci olma,
viii.  Cevre ile iliskilerin etkililikten uzak olmasi,

iX.  Calisanlarin diisiincelerini 6nemsememe seklindedir.

Siralanan maddelerden otokratik yonetim bi¢imi, kontrolii sadece lider
konumundaki kigiye biraktig1 i¢in orgiitsel miyopiyi etkilemektedir. Denetimsizlik,
basar1 ya da basarisizlik konusunda dogru veriler ortaya koymasi gili¢lestirmesi
sebebiyle oOrgiitsel miyopi nedenidir. Vizyon yetersizligi, firsat ve risklerin gézden
kacirilmasina neden olmaktadir. Degisime uyum saglayamama, degisen kosullarda
hata yapilmasini ve Orgiitsel miyopi ihtimalini artirmaktadir. Catigsmalarin varligi,
geligsmeleri dogru bir sekilde takip etmeyi giiclestirmesi sebebiyle drgiitsel miyopiyi
etkilemektedir. Isini oldugundan daha iyi yaptigin1 diisiinen bir ¢alisan gevreye kapali
olmaya baglayarak Orgiitsel miyopiyi etkiler. Asir1 kuralct olma ve calisanlarin
diisiincelerini 6nemsememe, motivasyon seviyesini diigiirerek Orgiitsel miyopiye
neden olabilmektedir. Son olarak ¢evre ile iliskilerin etkili olmamasi, ¢evrede yasanan
geligmelerin takip edilmesini giiglestirmek suretiyle orgiitsel miyopiye neden olabilir.
Tim bunlar, orgiitiin kendisine ve ¢alisanlarina bagli olmasmin yaninda oOrgiitsel

cevreye bagh bir sekilde gelisim gdstermektedir.
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Orgutlerin tehditleri analiz etme ve bilgi toplama gibi konularda yetersiz
kalmasi, orgiitsel miyopiyi etkileyen temel faktorlerden birisi konumundadir. Bu
gelismelerin gézlenmesi bireysel hatalarla ortaya cikabilecegi gibi grup ya da orgiit
diizeyinde yapilan hatalarin neticesinde kendisini gosterebilecek bir yapidadir

(Kaygin, Demirel ve Sahinkaya, 2017: 5).

Orgutsel miyopiyi etkileyen faktorler bireysel ya da orgiitsel icerikte olabilir.
Bireysel faktorler arasinda uyum saglayamama, baska bir ise odaklanma, isle ilgili
yeterlilik seviyesi yer almakta iken 6rgutsel faktorler kaltr, 6rgit iklimi, liderlik stili,
sektoriin yapisi seklinde siralanmaktadir (Aytemiz Seymen, Kili¢ ve Kinter, 2016:
214). Orgiitsel miyopiyi etkileyen faktérlerin bireysel ve orgiitsel faktorlerin yaninda

cevresel faktorlerin etkisi altinda oldugunun yinelenmesinde fayda vardir.

Y oneticilerin aldiklar kararlar, orgiitsel miyopiyi etkileyen faktorler arasinda
yer almaktadir. Yoneticilerin orgiitlerle ilgili olarak aldiklari kararlar orgiitsel siiregleri
olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir ve bu farkli siiregleri ortaya ¢ikarabilir
(Kaygin, Demirel ve Sahinkaya, 2017: 4). Boyle bir durumda orgiitsel miyopinin
ortaya ¢ikmasi sdz konusu olabilecegi i¢in Orgiitsel miyopiyi etkileyen faktorler

arasinda yonetici kararlarinin 6nemli bir yeri vardir denilebilir.

4.3. Orgiitsel Miyopinin Olusma Siireci

Orgiitsel miyopi olusmasi siireci, orgiit i¢inde islev bozuklugunun varlig:
etrafinda sekillenmektedir. Orgiitlerde is siireclerinde bozulma olacagini ve bunun
biylk etkiler ortaya koyacagini gosteren isaretlerin goz ardi edilmesiyle birlikte islev
bozuklugunun varligindan séz edilebilir (Yulksel, 2017: 669). Bu da orgutsel
miyopinin olusma siirecini agiklamaktadir. Orgiit i¢inde normalde karsilasiimayan
bozukluklarin ortaya ¢ikmasiyla birlikte Orgilitsel miyopinin olusmasindan

bahsedilmesi mimkundur.

Rutinlik, orgutsel miyopinin  ortaya ¢ikmasi  slrecinin  temelini
olusturmaktadir. Orgiit igerisinde aym kisilerin uzun siire rutin isler yapmasimin
aligkanliklar1 tamamen etkileyen bir yapida olmasi, rutinlerin bozulmamasi adina

tereddit edilmesini beraberinde getirmektedir (Altinay, Mercan, Aksanyar ve Sert,
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2012: 15). Orgiit icerisinde rutinlere baglilik diizeyinin yiiksek olmasi, orgiitsel

miyopinin ortaya ¢ikmasinda belirleyici rol oynamaktadir.

Orgiitsel miyopinin olusmasi siirecinde bireysel, orgiitsel, sektorel ve isle ilgili
faktorlere gore devam eden asamalardan bahsedilmektedir. Buna gore orgiitsel miyopi
stirecinde bireysel faktorlerin belirleyici olmasi durumunda ¢alisanlarin demografik
ozelliklerinin yaninda kisilik 6zellikleri ve sosyo-psikolojik durumlarimin etkisiyle
orgiitsel miyopinin olusabilecegi ydniinde sonuglar elde edilmistir. Orgiitsel miyopi
olusma siirecinde orgiit yapisinin siirece yon vermesi durumunda orgit kalturd,
orgiitsel 6grenme, Orgilitiin sermaye tiirli, sergilenen liderlik bicimi, orgiit i¢indeki
hiyerarsik yapi, orgiit i¢indeki esgiidiimleme, orgiitsel sinirlar gibi hususlarin varlig
ve etkisi s6z konusudur. Orgiitsel miyopi olusma siirecinde sektdr yapisi 6zelinde
etkisi bulunan hususlar ise sektordeki rekabet diizeyi, diger orgiitlerin faaliyetleri,
cevre ile oOrgiitiin iligkileri, sektorde 6zel ve kamu arasindaki rekabetin durumu
seklinde siralanmaktadir. Isle ilgili ozellikler ve orgiitsel miyopi olusma siireci
konusunda ise isin rutinlikten uzak tutulmasi gerektigi ve rotasyona ihtiya¢ duyulan
durumlar 6zelinde gerceklesen siireglerden bahsedilmektedir (Aytemiz Seymen, Kilig

ve Kinter, 2016: 215-216).

Calisanlar acisindan degerlendirme yapildiginda orgiitsel miyopi olusmasinda
etkili olan unsurlar agagidaki gibi maddeler halinde siralanmaktadir (Kaygin, Demirel

ve Sahinkaya, 2017: 5):

i.  Filtreleme olgusu,
ii. ~ Olumlu illizyon fenomeni,
iii.  Onyargi dogrulama,
iv.  Benmerkezcilik,
v. Istekli diisiinme,
vi.  Kendi kendine hizmet eden 6nyargt,

vii.  Gelecegi Gnemsememe,
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viii.  Thmal 6nyargis1 ve statiikonun siirdiiriilmesi,
ix. Istemsiz kérliik ve

X.  Korligiin degistirilmesi seklindedir.

Yukarida siralanan maddelerin her birisi Orglitsel miyopinin olusmasi
stirecinde farkli asamalarda ve farkli diizeyde etkisini ortaya koymaktadir. Bu nedenle
orglitsel miyopi siirecine dair deginilen hususlarin bilinmesi bir gereklilik niteligi
tasimaktadir. Insanlarin kendilerine dzgii nitelikleri ve orgiitlerin kendilerine has
kosullarinin varligi sebebiyle bu unsurlarin Orgiitsel miyopi olusmasi siirecine

etkilerinin farklilik gdstermesi olagandir.

4.4. Orgiitsel Miyopinin Sonuclar1 ve Etkileri

Orgiitsel miyopinin sonuglari ve etkilerinin basinda panik gelmektedir (Cazino,
2013: 169). Orgiitsel siiregler igerisinde gdzden kacirilan hususlarin meydana
getirebilecegi zararlara yonelik panik igine girilmesi ve bu ydnde davranislar
sergilenmesi s6z konusu olmaktadir. Bu da orgiitsel miyopinin sonuglarinin drgiitleri
baska yanliglar yapmaya yoneltebilecegi yoniinde bir ¢ikarim yapmayr miimkiin

kilmaktadir.

Basarisizliklar, Orgilitsel miyopinin sonuglart ve etkilerinin temelini
olusturmaktadir. Yiriitiilen islerle ilgili olarak analizlerde yapilan basarisizliklar,
esglidiim konusundaki basarisizliklar, entegrasyondaki basarisizliklar, kontrollerdeki
basarisizliklar 6rgilitsel miyopinin sonuglar1 ve etkileri arasinda dnemli bir yere sahiptir

(Yiksel, 2017: 5).

Orgiitsel miyopinin bireysel miyopinin dniine ge¢mesine neden olan bazi
faktorler vardir ve bunlar1 Orgiitsel miyopinin sonuglart veya etkileri ile
iliskilendirmek miimkin gériinmektedir. Orgutsel miyopiyi énemli hale getiren
baslica unsurlar analizlerdeki basarisizlik, esgiidiim ve entegrasyonun basarisiz

olmasi, kontrollerin basarisiz olmasi, karar vermenin yetersiz kalmasi seklinde
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siralanmaktadir (Kaygin, Demirel ve Sahinkaya, 2017: 8). Deginilen bu hususlar ayni

zamanda Orglitler arasinda miyopi sorununun ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir.

Firsatlarin g6z ardi1 edilmesi Orgiitsel miyopinin bir baska sonucunu

olusturmaktadir. Rutini bozmayarak firsatlarin g6z ardi edildigi isletme igerisinde

yasanan tereddiitlerin sonucunda ¢ogunlukla rutin bozulmamasi devam etmektedir

(Altinay, Mercan, Aksanyar ve Sert, 2012: 16). Bunun neticesinde orgiitsel miyopi ile

birlikte ortaya cikan kaybin &nlenmesi firsati da kaybedilmis olmaktadir. Orgiitsel

miyopi sonucunda firsatlar gézden kagirilmaya devam etmektedir.

Orgiitsel miyopinin diger sonuglar1 ve etkileri ise asagidaki gibi

siralanmaktadir (Aytemiz Seymen, Kili¢ ve Kinter, 2016: 216-217):

Vi.

Vii.

viil.

Xi.

Iyi bir vizyon gelistirilememektedir.

Orgttiin i¢ ve dis cevreyle olan iliskileri zarar gormektedir.

Orgiitler arasindaki isbirlikleri konusunda problemler yasanmaktadir.
[letisim kurma sorunlari meydana gelmektedir.

Ogrenen 6rgiit olmay: engellemektedir.

Orgiit kendisini bekleyen firsatlar ve tehditlere kars1 yeterince fikir

sahibi olamamaktadir.
Orgiitsel siireglerde monotonluk hakim olmaktadir.

Siirdiiriilebilir  bir  sekilde gelisme ve Ogrenme firsatlarinin

degerlendirilememesi s6z konusu olur.
Verimsiz siiregler ortaya ¢ikmaktadir.
Tiikenmislik vakalar1 gozlenecektir.

Orgiit icinde iletisimsizlik hakim olacaktir.
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xii.  Orgiitlerin ~ stratejik amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmekten

uzaklagmalar1 s6z konusu olmaktadir.
xiii.  Liderlik bicimi gbzden gecirilmektedir.

xiv.  Faydalanilan performans degerlendirme sistemlerinin degistirilmesi

gerceklesmektedir.

41



5. ARASTIRMA VE YONTEMI

5.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci hizmetkar liderlik stilinin Orgiitsel miyopiyi etkileyip

etkilemedigini aragtirmak olarak belirlenmistir.

5.2. Arastirmanin Problemi

Liderlik wvasiflarinin  hizmetkar liderlere doniisiip doniismedigi, eger
doniigiiyorsa oOrgiitsel miyopiyi yok edip etmeyecegi, arastirmanin problemini
meydana getirmektedir. ‘Hizmetkar liderligin bilesenleri Orgiitsel miyopinin

olugsmasini engeller mi’ sorusu aragtirmanin problemi kapsaminda yer almaktadir.

5.3. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:

Hla: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Onsezi’ pozitif iliizyonun olusmasini

engeller.

H1b: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Onsezi’ gelecegi gdrememe ve

statiikonun olusmasin1 engeller.
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Hlc: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Onsezi’ isteksiz diisiinmenin olusmasini

engeller.

H1d: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Onsezi’ karar vermede basari

olusmasini engeller.

Hle: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Onsezi’ kontrollerde basar1 olusmasini

engeller.

H2a: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Giiglendirme’ pozitif iliizyonun

olugmasini engeller.

H2b: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Giiglendirme’ gelecegi gorememe ve

statiikonun olugmasini engeller.

H2c: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Gili¢lendirme’ isteksiz diislinmenin

olugmasini engeller.

H2d: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Gii¢lendirme’ karar vermede basari

olugmasini engeller.

H2e: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Gii¢lendirme’ kontrollerde basari

olugsmasini engeller.

H3a: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Geride durma’ pozitif iliizyonun

olugmasini engeller.

H3b: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Geride durma’ gelecegi gérememe ve

statiikonun olusmasin1 engeller.

H3c: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Geride durma’ isteksiz diistinmenin

olugmasini engeller.

H3d: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Geride durma’ karar vermede basari

olugsmasini engeller.
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H3e: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Geride durma’ kontrollerde basari

olugsmasini engeller.

H4a: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Takim Olusturma’ pozitif iliizyonun

olusmasini engeller.

H4b: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Takim Olusturma’ gelecegi gérememe

ve statiilkonun olusmasini engeller.

H4c: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Takim Olusturma’ isteksiz diistinmenin

olugmasini engeller.

H4d: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Takim Olusturma’ karar vermede basari

olugmasini engeller.

H4e: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Takim Olusturma’ kontrollerde basari

olugmasini engeller.

H5a: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Hesap Verme’ pozitif iliizyonun

olugmasini engeller.

H5b: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Hesap Verme’ gelecegi gorememe ve

statiilkonun olusmasini engeller.

HS5c: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Hesap Verme’ isteksiz diistinmenin

olugmasini engeller.

H5d: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Hesap Verme’ karar vermede basari

olugsmasini engeller.

HS5e: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Hesap Verme’ kontrollerde basari

olugmasini engeller.
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5.4. Arastirmanin Onemi

Hizmetkar liderlik stilinin diger liderlik stillerinden ayrilan yonlerinin orgiitsel
miyopi (Uzerindeki etkilerinin agiklanmasina katki saglayacak olmasi, arastirmanin

Onemini olusturmaktadir.

5.5. Aragtirmanin Yontemi

Bursa ili Orhangazi il¢esinde uygulanacak olan anket, arastirmanin yontemi
olarak belirlenmistir. Arastirmanin yaklasik 10 farkli okulda uygulanmasi ile birlikte

gecerliligi yiiksek sonuglar elde edilmesi hedeflenmektedir.

5.6. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bursa ili Orhangazi ilgesinde bulunan 45 okulda gorev yapan &gretmenlerin
tamami arastirma evrenini, 45 okuldan raslantisal olarak secilen 10 okulda gérev yapan

O0gretmenlerde arastirmanin drneklemini olusturmaktadir.

4.7. Arastirma Modeli

Arastirmanin modeli asagidaki Sekil 6’da gosterilmektedir.
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HiZMETKAR LIiDERLIK ORGUTSEL MiYOPi

—
Onsezi — > Pozitif ilizyon
Guglendirme > Gelecegi gorememe ve
statiikonun olusmasi
Geride durma — Isteksiz diisiinme
Takim Olusturma - » Karar vermede basari
Hesap verme — Kontrollerde basar1

Sekil 6. Arastirmanin Modeli

4.8. Verilerin Analizi

Elde edilen verilerden arastirma bulgularinin elde edilmesinde SPSS 23.0 paket
programi kullanilmistir. Dogru bir model olusturmak adina gelistirilen 6lgegin kag
tane alt boyuttan ve alt boyutlarin hangi maddelerden olustugunu belirleyebilmek i¢in
faktor analizi yapilmistir. Verilerin faktor analizine uygun olup olmadigini test etmek

amactyla Bartlett testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6lceklerine bakilmistir.

46




Tablo 8. Hizmetkar Liderlik Olgegine Ait KMO Ve Bartlett's Test Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,490
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 608.753
df 351

Tablo 8’de bartlett testi ana kiitlenin biitlinliigiinii test eden Bartlett tarafindan

gelistirilen kiiresellik testidir. Analizde kiiresellik test degeri; 608,753 olarak

vermektedir. Bu deger 0.00 anlamlilik diizeyinde gegerlidir. Yani ana kiitle i¢cindeki

degiskenler arasinda bir iligskinin var oldugunu gosterir.

Faktor analizinin gegerliligini bastan gosteren bir diger test de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testidir. KMO testinin sonucu ise %49 olarak gosterilmektedir. Bu

korelasyon da iligkinin nispeten gii¢lii oldugunu gostermektedir.

SPSS’de yapilan faktor analizi sonucunda faktorlerin varyansi agiklama diizeyi

Tablo 9’da belirlenmistir

Tablo 9. Hizmetkar Liderlik Olgegine Ait Toplam A¢iklanan Varyans

Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings
% of Cumulative % of Cumulative

Faktorler | Toplam| Variance % Toplam| Variance %
1 5,224 19,348 19,348 3,838 14,214 14,214
2 2,770 10,260 29,608 3,083 11,418 25,633
3 2,235 8,279 37,887 2,689 9,960 35,592
4 2,040 7,555 45,443 2,328 8,623 44,216
5 1,782 6,601 52,044 2,114 7,828 52,044
6 1,540 5,705 57,748
7 1,369 5,071 62,819
8 1,277 4,729 67,548
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9 1,087 4,026 71,575
10 ,952 3,527 75,102
11 ,785 2,907 78,009
12 779 2,886 80,895
13 ,750 2,778 83,672
14 ,660 2,446 86,118
15 ,622 2,304 88,422
16 ,586 2,171 90,594
17 ,480 1,777 92,370
18 418 1,549 93,919
19 ,387 1,434 95,353
20 273 1,013 96,366
21 ,250 ,924 97,290
22 223 ,824 98,114
23 , 134 ,496 98,611
24 ,119 439 99,050
25 ,109 ,405 99,455
26 ,091 ,339 99,794
27 ,056 ,206 100,000

Tablo 9 incelenildiginde 6z bes faktoriin varyansi agiklama oraninin kiimiilatif
olarak %52 oldugu goriilmiistiir. Faktorlere verilen isimler ve her faktoriin glvenirlik

katsayis1 asagidaki Tablo 10°da yer almaktadir.

Tablo 10. Hizmetkar Liderlik Olcegine Ait Faktor Yiikleri

Faktorler
1 2 3 4 5

Yoneticim, bir is arkadasinin basarisina _—
kendisininkinden daha ¢ok sevinir. ’

Yoneticim yeni beceriler kazanmam i¢in pek ¢ok firsat _—
Sunar ’
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Y Oneticim varolan soruna iyi tarafindan bakip ¢6ziim

,679
arar.
Yoneticim sorun karsisinda tiim sorumlulugu tistiine
alir. o
Y oneticim bize gerekli destegi verip gergekei hedefler
koyar %
Y oOneticim, baskalar1 i¢in yaptiklarindan dolayi hicbir
odul ya da itibar beklemez. 07
Yoneticim, kendini arka planda tutar ve 6évgiy
digerlerinin almasina izin verir. 00
Yoneticim, kendimi gelistirmeme yardim eder. ,456
Yoneticim ¢alisanlart ailesi gibi goriip karar verme 450

surecinde fikirlerini 6nemser

Yoneticim bir sorun karsisinda bana ne yapmam
gerektigini soylemek yerine ¢oziime kendi kendime

ulagsmam i¢in yardim eder

,719

Yoneticim beni yeteneklerimi kullanmam icin

cesaretlendirir

, 704

Yoneticim, ¢alisanlarin yeteneklerine gore farkl

alanlarda kendini gelistirmesine yardimci olur.

999

Yoneticim gorev dapilimi yapar ve gereki kontrolleri

gergeklestirir

,553

Yoneticim c¢aligsanlarina ulasabilecekleri gorev ve

sorumluluklar verir.

,540

Yoneticim, beni kendi performansimdan sorumlu tutar.

,726

Yoneticim, ylriittiiglim isten beni sorumlu kilar

674

Y 6neticim hatalarindan ders alip kendini gelistirir.

644

Yoneticim, beni ve is arkadaslarimi bir isi yiiriitme

seklimizden sorumlu tutar. 783
Y oneticim her sorunu kendinin halledebilecegini

diistiniir. 630
Yoneticim tiim ¢alisanlarin birbirleri ile ilgili 1y1 503

gecinmesi i¢in durumlar yaratir.
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Y 6neticim, bana isimi iyi yapmam i¢in gereken bilgiyi

Verir.

488

Yoneticim varolan sorunu gergekei sekilde

degerlendirip ¢oziim iiretir

,468

Y o6neticim grup i¢indeki farkl: fikirlere saygi ile yaklagir

431

Yoneticim, ekibini yeni fikirler gelistirmeleri i¢in

cesaretlendirir.

,699

Y 6neticim, bana isimi kolaylastirmak igin gereken karar

alma yetkisini verir.

,664

Yoneticim yaptigimiz igin olumlu olumsuz sonuglarini

bizim sorumlulugumuzda goriir.

992

Yoneticim c¢alisanlarin fikirlerini 6nemser.

,495

Tablo 10 incelenildiginde Faktor analizi sonuglarina gére hizmetkar liderlik

Olgegine ait ifadeler 5 faktorde toplanmistir. Analiz sonucunda elde edilen bes faktor

Onsezi, Glgclendirme, Geride durma, Hesap verilebilirlik ve Ortak topluluk insa etme

olarak gruplandirilmustir.

Tablo 11. Orgiitsel Miyopi Olcegine Ait KMO Ve Bartlett's Test Sonugclari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

0,597
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 185,324
df 78
Sig. 0,000

Tablo 11°de bartlett testi ana kiitlenin biitlinliiglinii test eden Bartlett tarafindan

gelistirilen kiiresellik testidir. Analizde kiiresellik test degeri; 185,324 olarak
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vermektedir. Bu deger 0.00 anlamlilik diizeyinde gegerlidir. Yani ana kiitle i¢cindeki

degiskenler arasinda bir iligkinin var oldugunu gdsterir.

Faktor analizinin gegerliligini bastan gosteren bir diger test de Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testidir. KMO testinin sonucu ise %59,7 olarak gosterilmektedir.
SPSS’de yapilan faktor analizi sonucunda faktorlerin varyansi aciklama diizeyi Tablo

12°de belirlenmistir

Tablo 12. Orgiitsel Miyopi Olcegine Ait Toplam Aciklanan Varyans

Rotation Sums of Squared
Initial Eigenvalues Loadings
% of Cumulative % of Cumulative

Faktorler | Toplam | Variance % Toplam| Variance %
1 3,394 26,104 26,104 2,161 16,619 16,619
2 1,862 14,323 40,427 2,153 16,565 33,185
3 1,571 12,088 52,515 2,005 15,425 48,609
4 1,247 9,593 62,108 1,404 10,798 59,407
5 1,005 7,730 69,838 1,356 10,430 69,838
6 812 6,243 76,081
7 , 781 6,008 82,089
8 ;599 4,611 86,700
9 452 3,476 90,176
10 443 3,411 93,587
11 ,392 3,019 96,606
12 259 1,996 98,601
13 ,182 1,399 100,000

Tablo 12 incelenildiginde, bes faktoriin varyansi agiklama oraninin kiimiilatif

olarak %69 oldugu goriilmiistiir. Faktorlere verilen isimler ve her faktorin givenirlik

katsayis1 asagidaki Tablo 13’°te yer almaktadir.
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Tablo 13. Orgiitsel Miyopi Olcegine Ait Faktor Yiikleri

Faktorler

3

4

Yoneticim is yerinde ¢alisanlarinin kabiliyetlerini bilir
ve bu kabiliyetler dogrultusunda calisanlarini

guclendirir

,838

Y 6neticim kurum hedeflerinin gergeklestirilmesinde

bana guvenir

,665

Y oneticim seffaf ve diirlist olmasi1 yaratici fikirler

bulmami tesvik eder

,650

Y oOneticim bagarili olacagimiza dair umut beslemesi

kendisine gliven duymami saglar

492

Yoneticim karar verirken farkli diisiinceleri dikkate

alir

,864

Y oneticilerin ve ¢alisanlarin seffaf bir sekilde
fikirlerini paylagimlari firma icerisindeki ¢atismalari

azaltir

,750

Y oneticim karar verirken tarafsiz davranmaya ¢alisir

, (45

Yoneticim aldig1 kararlar da bizlerin fikirlerine 6nem

verir

,840

Yoneticim elde edilen basariy1 bizle paylasir ve bunda

katkis1 olanlar1 ifsa eder

,784

Yoneticim gelistirilmesi gereken yonlerimi bilir ve

onlar1 gelistirmem i¢in beni tesvik eder

522

Y oneticim isyeri ve diger is gorenler hakkinda iyimser

diistinmesi beni motive eder

,847

Yoneticim guclt yonlerimi bilir, bu yonlerimi orgdit ici

islerde kullanmama tesvik eder

,451

Isyerinde alinan kararlarin ¢alisanlar ile seffaf bir
sekilde paylasilmasi kuruma ve yoneticilere olan

baglilig1 arttirir.

,867
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Tablo 13 incelenildiginde Faktor analizi sonuglarina gore hizmetkar liderlik
Olgegine ait ifadeler 5 faktorde toplanmistir. Analiz sonucunda elde edilen bes faktor
Pozitif illizyon, Gelecegi gérememe ve statiikonun olusmast, Isteksiz diisiinme, Karar

vermede basar1 ve Kontrollerde basar1 olarak gruplandirilmistir.

Orneklemi olusturan calisanin demografik bilgiler ile ilgili bulgular igin
frekans analizi uygulanmistir. Iki iliskisiz 6rneklemden elde edilen puanlarin
birbirinden anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek igin
Bagimsiz T testi uygulamistir. Ikiden fazla diizeye sahip degiskenlerden elde edilen
puanlarin birbirinden anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini test etmek
icin ANOVA uygulamistir. Faktorler arasindaki toplam puanlarindaki iliskiyi test

edebilmek i¢inse Pearson Carpim Moment Korelasyon Katsayis1 kullanilmaistir.
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6. BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara dair yorumlar

tablolar halinde ortaya konulacak ve bu tablolar yorumlanacaktir.

Tablo 14. Olgege Ait Giivenirlilik Analizi

Cronbach's Alpha

Madde Say1si

0,862

40

Tablo 14’te goriildiigi gibi, 6lgek maddelerinin giivenirliligi Cronbach’s alpha
katsayist ile belirlenmistir ve 40 maddelik 6lgegin Cronbach’s alpha katsayisinin 0,862
oldugu tespit edilmistir, bu degere gore Olgegin yiiksek derece gilivenilir oldugu

sOylenebilir.
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Tablo 15. Hizmetkar Liderlik Olcegi Bilesenlerinin Mesleki Kidem Degiskenine

Gore Farkhihik Analizi
N | Ort. | Std. Sapma | F p
Onsezi 1-3 1 {240 . 4,321/0,005
4-7 312,93 42
8-11 6 | 3,10 45
12-15 22| 3,41 ,34
16-20 20| 3,45 31
Toplam |52 3,34 ,39
Guclendirme 1-3 112,86 . 3,218 0,020
4-7 3 |3,05 ,08
8-11 6 | 3,00 24
12-15 22| 3,18 24
16-20 20| 3,39 ,36
Toplam |52 3,23 ,32
Geride durma 1-3 11,60 . 6,048 0,001
4-7 3 (3,07 31
8-11 6 | 2,87 ,39
12-15 22| 3,14 ,38
16-20 20| 3,36 42
Toplam |52 3,16 47
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Hesap verilebilirlik 1-3 113,20 . ,61810,652
4-7 3 | 3,67 12
8-11 6 | 3,67 24
12-15 22 | 3,55 ,32
16-20 20 | 3,61 ,35
Toplam |52 | 3,58 ,32
Takim Olusturma 1-3 112,60 . 4,447/0,004
4-7 31293 12
8-11 6 | 2,80 28
12-15 22| 3,16 ,30
16-20 20| 3,35 39
Toplam |52 3,17 37

Tablo 15°te goriildiigii gibi, Hizmetkar Liderlik 6l¢egi Onsezi bilesenin egitim
durumu degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in Tek yonli
varyans analizi uygulanmis ve uygulanan test sonucunda, lisans ve lisansiistii mezunu
Ogretmenlerin Onsezi bileseni ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli oldugu tespit
edilmistir ( p < 0,05 ). Ancak 1-3 yil mesleki kideme sahip 1 §gretmen arastirmaya

katildig1 i¢in anlamliliga neden olan gruplar tespit edilememistir.

Gliglendirme bilesenin egitim durumu degiskenine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve uygulanan
test sonucunda, lisans ve lisansiisti mezunu G6gretmenlerin gliglendirme bileseni
ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli oldugu tespit edilmistir ( p < 0,05 ). Ancak 1-3
yil mesleki kideme sahip 1 6gretmen arastirmaya katildig: i¢in anlamliliga neden olan

gruplar tespit edilememistir.

Geride durma bilesenin egitim durumu degiskenine gore farklilik gdsterip

gostermedigini belirlemek icin Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve uygulanan
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test sonucunda, lisans ve lisansiisti mezunu Ogretmenlerin geride durma bileseni
ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli oldugu tespit edilmistir ( p < 0,05 ). Ancak 1-3
yil mesleki kideme sahip 1 6gretmen arastirmaya katildigi i¢in anlamliliga neden olan

gruplar tespit edilememistir.

Hesap verilebilirlik bilesenin egitim durumu degiskenine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve uygulanan
test sonucunda, lisans ve lisansiistii mezunu 6gretmenlerin hesap verilebilirlik bileseni

ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olmadigi tespit edilmistir ( p > 0,05 ).

Takim Olusturma bilesenin egitim durumu degiskenine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve uygulanan
test sonucunda, lisans ve lisansiistii mezunu 6gretmenlerin Takim Olusturma bileseni
ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli oldugu tespit edilmistir ( p < 0,05 ). Ancak 1-3
y1l mesleki kideme sahip 1 6gretmen arastirmaya katildigi i¢in anlamliliga neden olan

gruplar tespit edilememistir.

Tablo 16. Hizmetkar Liderlik Olcegi Bilesenlerinin Yoneticilikte Tecriibe

Durumu Degiskenine Gore Farklihik Analizi

p
N | Ort. |Std. Sapma| t

Onsezi Evet | 7 |3,17 50 -1,257 (0,214
Hayir | 453,37 37

Guclendirme Evet | 7 3,20 43 -0,189/0,851
Hayir| 453,23 ,30

Geride durma Evet | 7 12,97 ,64 -1,136 0,261
Hayir| 453,19 44
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Hesap verilebilirlik |Evet | 7 |3,80 ,28 1,991 | 0,052

Hayir | 453,55 31

Takim Olusturma |Evet | 7 | 3,06 53 -0,84910,400

Hayir| 453,19 ,35

Tablo 16’da goriildiigii gibi, Hizmetkar Liderlik dlgcegi Onsezi bilesenin
yoneticilikte tecriibe durumu degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek i¢in Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve uygulanan test sonucunda
yoneticilik yapan ve yapmayan 6gretmenlerin onsezi bileseni ortalamalari arasindaki

farkin anlamli olmadigi tespit edilmistir ( p > 0,05 ).

Giiglendirme bilesenin yoneticilikte tecriibbe durumu degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek icin Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve
uygulanan test sonucunda yoneticilik yapan ve yapmayan dgretmenlerin giiclendirme

bileseni ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olmadig tespit edilmistir ( p > 0,05 ).

Geride durma bilesenin yoneticilikte tecriibe durumu degiskenine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek i¢cin Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve
uygulanan test sonucunda, yoneticilik yapan ve yapmayan 6gretmenlerin geride durma

bileseni ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olmadig tespit edilmistir ( p > 0,05 ).

Hesap verilebilirlik bilesenin yoneticilikte tecriibbe durumu degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in Tek yonlii varyans analizi uygulanmis
ve uygulanan test sonucunda, yoneticilik yapan ve yapmayan Ogretmenlerin hesap
verilebilirlik bileseni ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olmadigi tespit edilmistir

(p>0,05).

Takim Olusturma bilesenin yoneticilikte tecriibe durumu degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in Tek yonlii varyans analizi uygulanmis
ve uygulanan test sonucunda, yoneticilik yapan ve yapmayan Ogretmenlerin Takim
Olusturma bileseni ortalamalari arasindaki farkin anlamli olmadig tespit edilmistir (

p>0,05).
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Tablo 17. Orgiitsel Miyopi Olcegi Bilesenlerinin Mesleki Kidem Degiskenine
Gore Farkhihik Analizi

Std.
N |Ort.| Sapma | F p

Pozitif illizyon 1-3 12,75 . 2,457|0,058

4-7 3(3,00[ ,25

8-11 6 (3,04 ,19

12-15 |22|3,23| ,43

16-20 |20(3,48| ,45

Toplam|52(3,28| ,44

Gelecegi gorememe ve |1-3 112,33 . 4,51410,004
statiikonun olusmasi

4-7 313,000 ,88

8-11 6 (2,78| ,62

12-15 |22|3,14| ,56

16-20 |20(3,57| ,33

Toplam|52(3,24| 57

Isteksiz diisiinme 1-3 112,33 . 8,397(0,000

4-7 32,67 ,33

8-11 612,50 ,46

12-15 |22|3,36| ,40

16-20 |20|3,40| ,44

Toplam [52(3,22| ,53

Karar vermede basari 1-3 113,00 . 1,106 | 0,365

4-7 313,33] ,29

8-11 6 (3,17 ,26
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12-15 |22|3,20] ,37

16-20 |20|3,40| ,38

Toplam|52(3,28| ,36

Kontollerde basar1 1-3 1 (4,00 . 0,815|0,522

4-7 3 (3,67 ,58

8-11 6 (4,00f ,00

12-15 |22|3,77| ,43

16-20 |20(3,90| ,31

Toplam |52(3,85| ,36

Tablo 17’de gorildigi gibi, Hizmetkar Liderlik olgegi Pozitif iliizyon
bilesenin egitim durumu degiskenine gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
icin Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve uygulanan test sonucunda, lisans ve
lisansiistii mezunu Ogretmenlerin Pozitif iliizyon bileseni ortalamalari arasindaki

farkin anlamli olmadigi tespit edilmistir ( p > 0,05 ).

Gelecegi gorememe ve statiikonun olusmasi bilesenin egitim durumu
degiskenine gore farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek i¢in Tek yonlii varyans
analizi uygulanmis ve uygulanan test sonucunda, lisans ve lisansiisti mezunu
ogretmenlerin Gelecegi gérememe ve statlikonun olusmasi bileseni ortalamalar
arasindaki farkin anlamli oldugu tespit edilmistir ( p < 0,05 ). Ancak 1-3 y1l mesleki
kideme sahip 1 6gretmen aragtirmaya katildig: i¢in anlamliliga neden olan gruplar

tespit edilememistir.

Isteksiz Diisiinme bilesenin egitim durumu degiskenine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve uygulanan
test sonucunda, lisans ve lisansiistii mezunu 6gretmenlerin Isteksiz Diisiinme bileseni
ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli oldugu tespit edilmistir ( p < 0,05 ). Ancak 1-3
yil mesleki kideme sahip 1 6gretmen arastirmaya katildig i¢in anlamliliga neden olan

gruplar tespit edilememistir.
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Karar vermede basar1 bilesenin egitim durumu degigskenine gore farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek icin Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve
uygulanan test sonucunda, lisans ve lisansiistii mezunu 6gretmenlerin Karar vermede
basar1 bileseni ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olmadig: tespit edilmistir ( p >

0,05).

Kontrollerde bagar1 bilesenin egitim durumu degiskenine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve uygulanan
test sonucunda, lisans ve lisansiistii mezunu 6gretmenlerin Kontrollerde basar1 bileseni

ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olmadigi tespit edilmistir (p> 0,05 ).

Tablo 18. Orgiitsel Miyopi Olcegi Bilesenlerinin Yéneticilikte Tecriilbe Durumu
Degiskenine Gore Farklhihik Analizi

Y oneticilikte tecriibe durumu Std.

N | Ort. |Sapma| t p

Pozitif iluzyon Evet | 7 |3,32| ,47 | 0,275|0,784

Hayir |45|3,27| ,44

Gelecegi gorememe ve Evet | 7 |3,10| ,60 |-0,701|0,487

statiikonun olusmasi

Hayir |45|3,26| ,57

Isteksiz diisiinme Evet | 7 (2,95 ,71 |-1,447|0,154

Hayir |45|3,26| ,49

Karar vermede basari Evet | 7 |3,43| ,35 1,179 0,244

Hayir |45|3,26| ,36

Kontollerde basari Evet | 7 [3,86| ,38 | 0,085|0,933

Hayir |45|3,84| ,37
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Tablo 18’de goriildiigii gibi, Hizmetkar Liderlik 6lgegi Pozitif iliizyon
bilesenin yoneticilikte tecriibe durumu degiskenine gore farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek i¢in Tek yonlii varyans analizi uygulanmis ve uygulanan
test sonucunda yoneticilik yapan ve yapmayan 6gretmenlerin Pozitif iliizyon bileseni

ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olmadigi tespit edilmistir ( p > 0,05 ).

Gelecegi gorememe ve statiikonun olugmasi bilesenin yoneticilikte tecriibe
durumu degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin Tek yonli
varyans analizi uygulanmis ve uygulanan test sonucunda yodneticilik yapan ve
yapmayan Ogretmenlerin Gelecegi gorememe ve statiikonun olugmasi bileseni

ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olmadig tespit edilmistir ( p > 0,05 ).

Isteksiz Diisiinme bilesenin yoneticilikte tecriibe durumu degiskenine gére
farklilik gbsterip gostermedigini belirlemek i¢in Tek yonlii varyans analizi uygulanmis
ve uygulanan test sonucunda, yoneticilik yapan ve yapmayan 6gretmenlerin Isteksiz
Diistinme bileseni ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olmadig tespit edilmistir ( p

>0,05).

Karar vermede basar1 bilesenin yoneticilikte tecriibe durumu degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in Tek yonlii varyans analizi uygulanmis
ve uygulanan test sonucunda, yoneticilik yapan ve yapmayan Ogretmenlerin Karar
vermede basar1 bileseni ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olmadigi tespit

edilmistir (p > 0,05).

Kontrollerde basar1 bilesenin yoneticilikte tecriibe durumu degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin Tek yonlii varyans analizi uygulanmis
ve uygulanan test sonucunda, yoneticilik yapan ve yapmayan Ogretmenlerin
Kontrollerde basar1 bileseni ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli olmadig: tespit

edilmistir (p>0,05).

Tablo 22’de goriildiigii gibi, Onsezi bileseni ile Pozitif iliizyon bileseni
arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir ve korelasyon analizi
sonucunda, pozitif iliizyon ile 6nsezi arasinda 0,478 diizeyinde, gili¢lendirme arasinda
0,568 diizeyinde, geride durma arasinda 0,424 diizeyinde, orta topluluk insa etme
arasinda 0,516 diizeyinde pozitif ve anlamh bir iligki oldugu tespit edilmistir ( p <
0,05).
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Gelecegi gorememe ve statiikonun olusmasi bileseni ile Onsezi bileseni
arasindaki iligskiyi belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir ve korelasyon analizi
sonucunda, Gelecegi gorememe ve statiikonun olusmasi ile 6nsezi arasinda 0,303
diizeyinde, giiclendirme arasinda 0,396 diizeyinde, geride durma arasinda 0,462
diizeyinde, orta topluluk insa etme arasinda 0,504 diizeyinde pozitif ve anlamli bir

iligski oldugu tespit edilmistir (p < 0,05 ).

Tablo 19. Hizmetkar Liderlik Bilesenleri ile Orgiitsel Miyopi Olcegi
Bilesenlerinin Arasindaki Iliski

Hesap verebilirlik
Takim Olusturma

Gugclendirme
Geride durma

Onsezi

o
~
\I
oo
o
()]
»
oo
o
o
N
o

-,068

o
[S)]
ity
(2]

Pozitif iltizyon r

p | 0,000 | 0,000 | 0,002 | ,633 | 0,000

N| 52 52 52 52 52

Gelecegi gérememe ve r 10,303 |0,396 | 0,311 | ,172 | 0,364
statiikonun olusmasi

p | 0,029 | 0,004 | 0,025 | ,223 | 0,008

[steksiz diigiinme r 0451|0473 | 0,462 | ,083 | 0,504

p | 0,001 | 0,000 | 0,001 | ,558 | 0,000
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Karar vermede basari r | ,144 | 0,285 0,314 | ,055 | 0,353

p | ,308 | 0,041 | 0,023 | ,698 | 0,010

N| 52 52 52 52 52

Kontrollerde basari r | -119 | -,131 | -,154 | ,251 | -,064

p | ,400 | ,354 | 275 | ,072 | ,652

Tablo 19’da goriildiigli gibi, isteksiz diisiinme bileseni ile Onsezi bileseni
arasindaki iliskiyi belirlemek i¢in korelasyon analizi yapilmistir ve korelasyon analizi
sonucunda, Gelecegi gérememe ve statiikonun olusmasi ile onsezi arasinda 0,451
diizeyinde, giliglendirme arasinda 0,473 diizeyinde, geride durma arasinda 0,462
diizeyinde, orta topluluk insa etme arasinda 0,504 diizeyinde pozitif ve anlamli bir

iliski oldugu tespit edilmistir (p < 0,05 ).

Karar vermede basari bileseni ile onsezi bileseni arasindaki iligkiyi belirlemek
icin korelasyon analizi yapilmistir ve korelasyon analizi sonucunda, karar vermede
basar1 ile giiclendirme arasinda 0,285 diizeyinde, geride durma arasinda 0,314
diizeyinde, orta topluluk insa etme arasinda 0,353 diizeyinde pozitif ve anlamli bir

iliski oldugu tespit edilmistir (p < 0,05 ).
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Tablo 20. Hipotezlerin Kabul/Ret Durumlar:

Hipotezler Ret/Kabul
H1: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan ‘Onsezi’ pozitif Ret
illuzyonun olusmasini engeller.

H2: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan giiclendirme gelecegi Ret
gOérememe ve statiikonun olugmasina mani olur.

H3: Hizmetkar liderlik bilesenlerinden Geride Durma 6zelligi Istekli Ret
Diistinme olusmasini engeller.

H4: Hizmetkar Liderlik bilesenlerinden Hesap verilebilirlik kavrami Kabul
Kontrollerde Basarisizlik olusmasina méani olur.

HS5: Hizmetkar liderligin takim olusturma bileseni Karar vermedeki Kabul

basarisizlik durumuna mani olur.
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SONUC VE ONERILER

Degisen ve gelisen diinyada liderlik ihtiyacinin kapsami genislemis, liderlerin
farkli niteliklere sahip olmalar1 gerekliligi ortaya ¢ikmustir. Hizmetkar liderlik bu
gelismeler etrafinda ortaya ¢ikan bir liderlik stilidir. Takipgilerin belirlenen hedeflere
yonelik daha fazla katki saglamasi ve etkili bir bi¢imde motive olabilmesi i¢in
hizmetkar liderlik o6zelliklerine ihtiya¢ duyuldugu calismada elde edilen temel

sonuclardan bir tanesidir.

Hizmetkar liderlik stili hem liderlik yeteneklerinin sergilendigi hem de
takipgilerin gelisimine odaklanildig1 bir liderlik stilidir. Bu liderlik stilinde liderin
hitap ettigi kitlenin gelisimine 6nem verdigi belirlenmistir. Calismada elde edilen
sonuglara gore hizmetkar liderler takipg¢ilerinin isteklerini ve ihtiyaglarini kendi istek

ve ihtiyaclarinin 6niine koymaktadirlar.

Temel 6zellikler bakimindan yapilan arastirmada hizmetkar liderligin takipgi
gelisimini dnemseme, ongoriide bulunma, topluluk kurma, hizmet odaklilik, yiiksek
ikna yetenegi, takipgileri dinleme, kavramsallastirma, yiiksek diizeyde farkindalik,
tyilestirme ve empati kurabilme seklinde siralanan on temel 6zellige sahip oldugu

sonucuna ulagilmistir.

Degisime karsi yeterince uyum saglanamamasi neticesinde ortaya c¢ikan
orgutsel miyopi; orgutsel korluk, yonetimsel miyopi, yonetim miyopisi gibi isimlerle
literatiirde yer almaktadir. Orgiitsel diizeyde risklerin, firsatlarin ve tehditlerin yeterli
6lglide algilanamamasi ve yeterli tepkinin gosterilememesi orgiitsel miyopinin ortaya

¢ikmasindaki temel etkenler olarak belirlenmistir.

Bir orgiit icinde ayni kisilerin uzun siire ayn1 isi yapmasi orgiitsel miyopiyi

ortaya cikarmaktadir. i¢ ve dis cevrenin yeterince analiz edilememesi, etkisiz
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denetimler, vizyon eksikligi, catismalar, kurallara asir1 bagli olmak orgiitsel miyopi ile
karsilasilmasina neden olan unsurlar arasinda yer almaktadir. Caligmada elde edilen
sonuglara gore bireysel ya da orgiitsel faktorlere bagli olarak drgitsel miyopi ile
karsilagilmas1 s6z konusu olabilmektedir. Yiiriitiilen faaliyetlere dair yeterince bilgi

toplanamamasi orgiitsel miyopiyi beraberinde getiren bir bagka unsurdur.

Calismada ulasilan sonuglar 6rgiitsel miyopinin rotasyon ihtiyaci ve rutinlik ile
iliskili oldugunu gostermektedir. Panik ve basarisizlik, orgilitsel miyopinin orgiitler
i¢in ortaya ¢ikardigi sonuglar ve etkilerin basinda gelmektedir. Firsatlarin kagirilmasi
ve buna bagl olarak yasanan kayiplar orgiitsel miyopinin sonuglari arasindadir.
Siireclerin verimsiz hale gelmesi, iletisimsizlik, tikenmislik, stratejik amaglardan
uzaklasilmasi, orgiitsel miyopi ile birlikte ortaya ¢ikan olumsuz sonuglar ve etkiler
arasinda yer almaktadir. Gliniimiiz rekabet ortaminin sartlar1 gdz oniine alindiginda

orgiitsel miyopi 6nemli bir tehdit konumundadir.

Hizmetkar liderlik stilinin orgiitsel miyopi iizerindeki etkilerini agiklamak
amaciyla Bursa ili Orhangazi ilgesindeki 10 farkli okulda 52 katilimciyr igeren bir
arastirma yapilmistir. Yapilan aragtirmada elde edilen sonuglara gore hizmetkar
liderlik bilesenlerinden o©nsezi pozitif illiizyonun olugmasimi engeller hipotezi
reddedilmistir. Hizmetkar liderlik bilesenlerinden olan giiclendirme gelecegi
gorememe ve statiikonun olugsmasina mani olur hipotezi ¢alismada reddedilen
hipotezlerden bir tanesidir. Yine hizmetkar liderlik bilesenlerinden geride durma
ozelligi istekli diisiinme olugmasini engeller hipotezi de ulasilan sonuclar neticesinde

reddedilen hipotezler arasinda yer almaktadir.

Arastirma sonucunda hizmetkar liderlik bilesenlerinden hesap verilebilirlik
kavram1 kontrollerde basarisizlik olusmasina mani olur hipotezinin kabul edildigi
goriilmektedir. Bu sonu¢ hizmetkar liderligin seffaf yonetim anlayisinin kontrol

mekanizmasini daha etkin hale getirdigini gostermektedir.

Calismada hizmetkar liderligin takim olusturma bilesenin karar vermedeki
basarisizlik durumuna engel oldugu yoniindeki hipotez de kabul edilmistir. Buna gore
hizmetkar liderlik stilinde takim calismasinin 6n planda olmasinin bagari elde

edilmesindeki temel etkenlerden bir tanesi konumunda oldugu anlagilmaktadir.

67



Tiim bu sonuclarin bir araya gelmesi ile birlikte etkili bir hizmetkar liderlik
yaklasiminin Orgiitlerde Orgiitsel miyopinin ortaya ¢ikmasinda azaltict yonde
etkilerinin bulundugu sonucuna varilmistir. Ulasilan bu sonu¢ aym1 zamanda
giinimiizde hizmetkar liderlik stiline daha fazla ihtiyag duyulmasinin nedenleri

arasinda yer almaktadir.

Hizmetkar liderlik stilinin orgiitsel miyopi iizerindeki etkilerini agiklamak
amaciyla Bursa ili Orhangazi ilgesinde yapilan arastirmada ulasilan sonuglar goz

oniinde bulundurularak asagidaki oneriler getirilmektedir:

- Egitim kurumlarinda 6gretmenlerin istek ve ihtiyaclarini dikkate alacak bir

liderlik anlayis1 — hizmetkar liderlik — benimsenmelidir.

- Egitim kurumlarinda rutin ve monoton olmaktan uzak bir siire¢ tasarimi

yapilmalidir.

- Uzun siire ayn isin yapilmasinin miyopluga neden olabilmesi sebebiyle

rotasyon uygulamasina bagvurulmaktan kacinilmamasi onerilir.

- Kurallara agirt bagli olmak yerine bazi durumlar esneklik gosterilmesi

onerilmektedir.

- Benzer konuda uygulama yapacak olan arastirmacilarin daha genis evren

ve Orneklemde arastirma yapmasi onerilmektedir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Sayn Ilgili, Bu ¢alisma Isik Universitesi Isletme Fakiiltesi’nde yapilmakta olan
“Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Miyopi Arasindaki iliski” konulu bilimsel arastirma
ile ilgilidir. Bu ¢alisma neticesinde elde edilecek tiim veriler bilimsel olarak
kullanilacak olup, tamamen gizlilik ilkesine bagl kalinacaktir. Vaktinizin bir kismini
bu ¢alismaya ayirarak yeni nesil liderlik anlayislarindan biri olan Hizmetkar Liderligin
Orgiitsel Miyopi iizerinde uygulamada ne kadar etkin olabilecegine yonelik yapilan
incelemeye katki saglamis olacaksiniz. Calismaya vakit ayirdiginiz i¢in simdiden

tesekkiir eder saygilarimi sunarim.

Nebiye KARTAL

n.kartal24@gmail.com

1- Cinsiyetiniz: () Erkek  ()Kadin

2- Yasmiz: ()20-24 () 25-29 ()30-34 () 35-40

3- Egitim durumunuz: () Onlisans () Lisans ( ) Lisansiistii ( ) Doktora

4- Meslekte kaginct yilmiz? () 1-3 () 4-7 () 8-11 () 12-15 () 16-20

5- Son galistiginiz yerde kaginer yiliniz? () 1-2 () 3-4 () 5-6 () 7-8 () 9-10

6-Yoneticilik tecrubeniz var m1? () Evet () Hayir
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Sayn Ilgili,

Bu boliimde yer alan sorulari cevaplarken hali hazirda ¢calismakta oldugunuz
kurumun mevcut durumunu dikkate aliniz. Cevaplarinizi kutu igerisindeki bosluklara

X’ seklinde isaretleyerek belirtebilirsiniz. Katiliminiz i¢in tesekkiirler.

Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kismen

1.Y6neticim hatalarindan ders alip kendini gelistirir.

2. Yoneticim, bana igimi iyl yapmam i¢in gereken

bilgiyi verir.

3. Yoneticim, kendini arka planda tutar ve 6vglyi

digerlerinin almasina izin verir.

4. Yoneticim, ylriittiigiim isten beni sorumlu kilar.

5. Yoneticim ¢alisanlarin fikirlerini 6nemser.

6. Yoneticim varolan sorunu gercekei sekilde

degerlendirip ¢oziim iiretir

7. Yoneticim, beni yeteneklerimi kullanmam igin

cesaretlendirir.

8. Yoneticim, bagkalari i¢in yaptiklarindan dolay1
hicbir 6dil ya da itibar beklemez.

9. Yoneticim beni, kendi performansimdan sorumlu

tutar.

10. Yoneticim ¢alisanlarin yeteneklerine gore farkli

alanlarda kendini gelistirmesine yardimci olur.

11. Yoneticim sorun karsisinda tiim sorumlulugu

ustiine alir.

12. Yoneticim kendimi gelistirmeme yardim eder.

13. Yoneticim, bir is arkadasinin basarisina,

kendisininkinden daha ¢ok sevinir.

14. Yoneticim, beni ve is arkadaslarimi, bir isi

yiirlitme seklimizden sorumlu tutar.
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15. Yoneticim grup i¢indeki farkl: fikirlere saygi ile
yaklagir

16. Yoneticim var olan soruna iyi tarafindan bakip

¢cOzUm arar.

17. Yoneticim, ¢alisanlar1 yeni fikirler gelistirmeleri

icin cesaretlendirir.

18. Yoneticim ¢alignlarina ulasilabilecekleri gérev ve

sorumluluklar verir.

19. Yoneticim yaptigimiz isin olumlu olumsuz

sonuglarini bizim sorumlulugumuzda gortir.

20. Yoneticim tiim ¢alisanlarin birbirleri ile iyi

gecinmesi i¢in durumlar yaratir.

21. Yoneticim her sorunu kendisinin

halledebilecegini diistiniir.

22. Yoneticim, bana isimi kolaylastirmak icin

gereken karar alma yetkisini tanir.

23. Yoneticim bize gerekli destegi verip ger¢ekei
hedefler koyar.

24. Yoneticim gorev dagilimi yapar ve gerekli

kontrolleri gergeklestirir.

25. Yoneticim caliganlart ailesi gibi goriip karar

verme sirecinde fikirlerini dnemser.

26. Yoneticim, bir sorun karsisinda bana ne yapmam
gerektigini sOylemek yerine, ¢oziime kendi kendime

ulagmam i¢in yardim eder.

27. YOneticim, yeni beceriler kazanmam icin pek ¢ok

firsat sunar.

28. Yoneticim kurum hedeflerinin

gerceklestirilmesinde bana giivenir.

29. Yoneticimin seffaf ve diiriist olmasi yaratici

fikirler bulmamu tesvik eder.
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30. Yoneticimin basarili olacagimiza dair umut

beslemesi kendisine gliven duymamui saglar.

31. Yoneticimin igyeri ve diger is gorenler hakkinda
iyimser diigiinmesi beni motive eder.

32. Yoneticim gelistirilmesi gereken yonlerimi bilir

ve onlart gelistirmem icin beni tesvik eder

33. Yoneticim elde edilen basarty1 bizle paylasir ve

bunda katkis1 olanlar1 ifsa eder.

34. Y0neticim guclu yonlerimi bilir bu yonlerimi

orgiit ici islerde kullanmami tesvik eder.

35. Yoneticim karar verirken tarafsiz davranmaya

calisir.

36. Yoneticim ig yerinde ¢alisanlarinin kabiliyetlerini
bilir ve bu kabiliyetler dogrultusunda ¢aliganlarini

guclendirir

37. Yoneticim karar verirken farkli diisiinceleri
dikkate alir.

38. Yoneticim aldig1 kararlar da bizlerin fikirlerine

onem verir.

39. Yoneticilerin ve calisanlarin seffaf bir sekilde
fikirlerini paylagmalari firma icerisindeki ¢catigsmalari

azaltir.

40. Isyerinde alinan kararlarin ¢alisanlar ile seffaf bir
sekilde paylasilmasi kuruma ve yoneticilere olan
baghilig arttirir.
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Ek 2. Demografik Bulgular

N | %
Cinsiyet Bay 21| 40
Bayan 31| 60
Toplam 52 | 100
Yas 25-29 yas 2| 4
30-34 yas 51| 10
35-40 yas 45| 87
Toplam 52 | 100
Egitim durumu Lisans 50 | 96
Lisansustu 2| 4
Toplam 52 | 100
Mesleki kidem 1-3y1l 1] 2
4-7 yil 3| 6
8-11 yil 6 | 12
12-15yil |22 42
16-20 y1l 20 | 38
Toplam 52 | 100
Son calisma yerindeki kidem 1-2 yil 52 | 100
Toplam 52 | 100
Yoneticilikte tecriibe durumu Evet 7113
Hayir 45 | 87
Toplam 52 | 100
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Ek 2. (Devam)

§ s| g
25 |c g 3
g5 |4 5 & | Toplam
N|%|N|[%|N|%|N|%|Ort. | SS
Y Oneticim hatalarindan ders alip kendini 1|1 2|11(21(16(31|24|46|3,21/0,85
gelistirir.
Y oneticim, bana isimi iyi yapmam i¢in 0| 0| 0| 0/19(37|33|63|3,63|0,49
gereken bilgiyi verir.
Yodneticim, kendini arka planda tutar ve 1| 2| 8(15(28|54|15|29|3,10|0,72
ovgiiyii digerlerinin almasina izin verir.
Y Oneticim, yliriittigiim isten beni sorumlu | 0| 0| 0| 0]21]40(31|60|3,60|0,50
kilar
Yoneticim ¢alisanlarin fikirlerini 6nemser. | 0| 0| 4| 8|31|60(17|33|3,25|0,59
Yoneticim var olan sorunu gergekgi 0| 0] 1| 2|19|37|32|62|3,60(0,53
sekilde degerlendirip ¢oziim iiretir
Yoneticim beni yeteneklerimi kullanmam | 0| 0| 9|17|28(54/15|29]|3,12|0,68
icin cesaretlendirir
Y 6neticim, baskalari i¢in yaptiklarindan 3| 6|12(23|25(48(12|23|2,88/0,83
dolay1 higbir 6diil ya da itibar beklemez.
Y Oneticim, beni kendi performansimdan | 0| 0| 3| 6|20|38|29|56|3,50|0,61
sorumlu tutar.
Y 6neticim, ¢alisanlarin yeteneklerine gore | 0| 013 (25(22(42|17|33|3,08|0,76
farkli alanlarda kendini gelistirmesine
yardimci olur.
Yoneticim sorun karsisinda tim 11 2| 9(17/19|37|23(44|3,23|0,81
sorumlulugu {istiine alir.
Yoneticim, kendimi gelistirmeme yardim | 0| O 3| 6(36(69|13|25|3,19/0,53
eder.
Y Oneticim, bir is arkadasinin basarisina 21 4] 2| 4|29|56|19|37|3,25|0,71
kendisininkinden daha ¢ok sevinir.
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Y Oneticim, beni ve is arkadaglarimi bir isi 0| 0(17|33(35|67|3,67/0,47
yiirlitme seklimizden sorumlu tutar.

Yoneticim grup i¢indeki farkl fikirlere 5/10({30|58|17|33|3,23|0,61
saygt ile yaklagir

Y Oneticim var olan soruna iyi tarafindan 5110(28|54(18|35(3,21|0,70
bakip ¢6ziim arar.

Yoneticim, ekibini yeni fikirler 4| 8|29|56|19(37|3,29|0,61
gelistirmeleri icin cesaretlendirir.

Yoneticim calisanlarina ulasabilecekleri 5110(25|48|22142|3,33|0,65
gorev ve sorumluluklar verir.

Y oneticim yaptigimiz igin olumlu olumsuz 2| 4123(44\27|52|3,48|0,58
sonuglarini bizim sorumlulugumuzda

gorar.

Yoneticim tiim ¢alisanlarin birbirleri ile 7113(26(50(19|37|3,23/0,67
ilgili iyi ge¢inmesi i¢in durumlar yaratir.

Yoneticim her sorunu kendinin 6/12|10|19|34|65|3,46|0,85
halledebilecegini diisiiniir.

Y Oneticim, bana igimi kolaylastirmak i¢in 10119(29|56|13|25|3,06|0,67
gereken karar alma yetkisini verir.

Yoneticim bize gerekli destegi verip 7113|26(50|19|37|3,23|0,67
gercekci hedefler koyar.

Yoneticim gorev tapilimi yapar ve gerekli 1] 2|15|29|36|69|3,67|0,51
kontrolleri gergeklestirir.

Y oneticim calisanlari ailesi gibi goriip 9117|31|60(12|23|3,06|0,64
karar verme surecinde fikirlerini 6nemser.

Yoneticim bir sorun karsisinda bana ne 12(23|22(42|18(35|3,12(0,76
yapmam gerektigini sdylemek yerine

¢Oziime kendi kendime ulasmam i¢in

yardim eder.

Y 6neticim yeni beceriler kazanmam igin 1121|21]40(20|38|3,17|0,76
pek cok firsat sunar.

Yoneticim kurum hedeflerinin 5/10|29|56|18|35]|3,25|0,62

gergeklestirilmesinde bana giivenir.
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Y oneticim seffaf ve diirlist olmasi yaratici

fikirler bulmami tesvik eder.

10

33

63

14

27

3,17

0,58

Y Oneticim basarili olacagimiza dair umut
beslemesi kendisine gliven duymami

saglar.

23

44

26

50

3,44

0,61

Y oneticim isyeri ve diger is gorenler
hakkinda iyimser diistinmesi beni motive

eder.

30

58

18

35

3,27

0,60

Yoneticim gelistirilmesi gereken
yonlerimi bilir ve onlar1 gelistirmem i¢in

beni tesvik eder.

14

27

15

29

22

42

3,12

0,88

Yoneticim elde edilen basarty1 bizle

paylasir ve bunda katkis1 olanlari ifsa eder.

26

50

24

46

3,42

0,57

Yoneticim guclu yonlerimi bilir, bu
yonlerimi orglit i¢i islerde kullanmami

tesvik eder.

31

60

18

35

3,29

0,57

Y Oneticim karar verirken tarafsiz

davranmaya calisir.

17

33

20

38

15

29

2,96

0,79

Yoneticim is yerinde ¢alisanlarinin
kabiliyetlerini bilir ve bu kabiliyetler

dogrultusunda ¢alisanlarin1 gii¢lendirir.

12

27

52

19

37

3,25

0,65

Y Oneticim karar verirken farkli

diistinceleri dikkate alir.

13

25

20

38

19

37

3,12

0,78

Yoneticim aldig1 kararlar da bizlerin

fikirlerine 6nem verir.

13

32

62

13

25

3,12

0,62

Yoneticilerin ve ¢alisanlarin seffaf bir
sekilde fikirlerini paylagimlari firma

igerisindeki ¢atismalar1 azaltir

17

33

34

65

3,63

93

Isyerinde alian kararlarin galisanlar ile
seffaf bir sekilde paylasilmasi kuruma ve

yOneticilere olan baglhilig arttirir.

15

44

85

3,85

,36
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Sayn Ilgili, Bu ¢alisma Isik Universitesi Isletme Fakiiltesi’nde yapilmakta olan
“Hizmetkar Liderlik ile Orgiitsel Miyopi Arasindaki iliski” konulu bilimsel arastirma
ile ilgilidir. Bu ¢alisma neticesinde elde edilecek tiim veriler bilimsel olarak
kullanilacak olup, tamamen gizlilik ilkesine bagli kalinacaktir. Vaktinizin bir kismini
bu ¢alismaya ayirarak yeni nesil liderlik anlayislarindan biri olan Hizmetkar Liderligin
Orgiitsel Miyopi iizerinde uygulamada ne kadar etkin olabilecegine yonelik yapilan
incelemeye katki saglamis olacaksiniz. Calismaya vakit ayirdiginiz i¢in simdiden

tesekkiir eder saygilarimi sunarim.

Nebiye KARTAL

n.kartal24@gmail.com

1- Cinsiyetiniz: ( ) Erkek  ()Kadin

2- Yasimiz: ()20-24 () 25-29 ()30-34 () 35-40

3- Egitim durumunuz: () Onlisans () Lisans () Lisanstistl ( ) Doktora

4- Meslekte kaginct yilmiz? () 1-3 () 4-7 () 8-11 () 12-15 () 16-20

5- Son galistiginiz yerde kaginer yiliniz? () 1-2 () 3-4 () 5-6 () 7-8 () 9-10

6-Yoneticilik tecrubeniz var mi? () Evet () Hayir


mailto:n.kartal24@gmail.com

Sayn Ilgili,

Bu boliimde yer alan sorulari cevaplarken hali hazirda ¢calismakta oldugunuz
kurumun mevcut durumunu dikkate aliniz. Cevaplarinizi kutu igerisindeki bosluklara

X’ seklinde isaretleyerek belirtebilirsiniz. Katiliminiz i¢in tesekkiirler.

Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim
Katilmiyorum

Kismen

1.Y6neticim hatalarindan ders alip kendini gelistirir.

2. Yoneticim, bana igimi iyl yapmam i¢in gereken

bilgiyi verir.

3. Yoneticim, kendini arka planda tutar ve 6vgly

digerlerinin almasina izin verir.

4. Yoneticim, ylriittiigiim isten beni sorumlu kilar.

5. Yoneticim ¢alisanlarin fikirlerini 6nemser.

6. Yoneticim varolan sorunu gercekei sekilde

degerlendirip ¢oziim iiretir

7. Yoneticim, beni yeteneklerimi kullanmam igin

cesaretlendirir.

8. Yoneticim, bagkalari i¢in yaptiklarindan dolay1
hicbir 6dil ya da itibar beklemez.

9. Yoneticim beni, kendi performansimdan sorumlu

tutar.

10. Yoneticim ¢alisanlarin yeteneklerine gore farkli

alanlarda kendini gelistirmesine yardimci olur.

11. Yoneticim sorun karsisinda tiim sorumlulugu

ustiine alir.

12. Yoneticim kendimi gelistirmeme yardim eder.

13. Yoneticim, bir is arkadasinin basarisina,

kendisininkinden daha ¢ok sevinir.

14. Yoneticim, beni ve is arkadaslarimi, bir isi

yiirlitme seklimizden sorumlu tutar.




15. Yoneticim grup i¢indeki farkl: fikirlere saygi ile
yaklagir

16. Yoneticim var olan soruna iyi tarafindan bakip

¢cOzUm arar.

17. Yoneticim, ¢alisanlar1 yeni fikirler gelistirmeleri

icin cesaretlendirir.

18. Yoneticim ¢alignlarina ulasilabilecekleri gérev ve

sorumluluklar verir.

19. Yoneticim yaptigimiz isin olumlu olumsuz

sonuglarini bizim sorumlulugumuzda gortir.

20. Yoneticim tiim ¢alisanlarin birbirleri ile iyi

gecinmesi i¢in durumlar yaratir.

21. Yoneticim her sorunu kendisinin

halledebilecegini diistiniir.

22. Yoneticim, bana isimi kolaylastirmak icin

gereken karar alma yetkisini tanir.

23. Yoneticim bize gerekli destegi verip ger¢ekei
hedefler koyar.

24. Yoneticim gorev dagilimi yapar ve gerekli

kontrolleri gergeklestirir.

25. Yoneticim caliganlart ailesi gibi goriip karar

verme sirecinde fikirlerini dnemser.

26. Yoneticim, bir sorun karsisinda bana ne yapmam
gerektigini sOylemek yerine, ¢oziime kendi kendime

ulagmam i¢in yardim eder.

27. YOneticim, yeni beceriler kazanmam icin pek ¢ok

firsat sunar.

28. Yoneticim kurum hedeflerinin

gerceklestirilmesinde bana giivenir.

29. Yoneticimin seffaf ve diiriist olmasi yaratici

fikirler bulmamu tesvik eder.




30. Yoneticimin basarili olacagimiza dair umut

beslemesi kendisine gliven duymamui saglar.

31. Yoneticimin igyeri ve diger is gorenler hakkinda
iyimser diigiinmesi beni motive eder.

32. Yoneticim gelistirilmesi gereken yonlerimi bilir

ve onlart gelistirmem icin beni tesvik eder

33. Yoneticim elde edilen basarty1 bizle paylasir ve

bunda katkis1 olanlar1 ifsa eder.

34. Y0neticim guclu yonlerimi bilir bu yonlerimi

orgiit ici islerde kullanmami tesvik eder.

35. Yoneticim karar verirken tarafsiz davranmaya

calisir.

36. Yoneticim ig yerinde ¢alisanlarinin kabiliyetlerini
bilir ve bu kabiliyetler dogrultusunda ¢aliganlarini

guclendirir

37. Yoneticim karar verirken farkli diisiinceleri
dikkate alir.

38. Yoneticim aldig1 kararlar da bizlerin fikirlerine

onem verir.

39. Yoneticilerin ve calisanlarin seffaf bir sekilde
fikirlerini paylagmalari firma icerisindeki ¢catigsmalari

azaltir.

40. Isyerinde alinan kararlarin ¢alisanlar ile seffaf bir
sekilde paylasilmasi kuruma ve yoneticilere olan
baghilig arttirir.




Ek 2. Demografik Bulgular

N | %
Cinsiyet Bay 21| 40
Bayan 31| 60
Toplam 52 | 100
Yas 25-29 yas 2| 4
30-34 yas 51| 10
35-40 yas 45| 87
Toplam 52 | 100
Egitim durumu Lisans 50 | 96
Lisansustu 2| 4
Toplam 52 | 100
Mesleki kidem 1-3y1l 1] 2
4-7 yil 3| 6
8-11 yil 6 | 12
12-15yil |22 42
16-20 y1l 20 | 38
Toplam 52 | 100
Son calisma yerindeki kidem 1-2 yil 52 | 100
Toplam 52 | 100
Yoneticilikte tecriibe durumu Evet 7113
Hayir 45 | 87
Toplam 52 | 100




Ek 2. (Devam)

§ s| g
25 |c g 3
g5 |4 5 & | Toplam
N|%|N|[%|N|%|N|%|Ort. | SS
Y Oneticim hatalarindan ders alip kendini 1|1 2|11(21(16(31|24|46|3,21/0,85
gelistirir.
Y oneticim, bana isimi iyi yapmam i¢in 0| 0| 0| 0/19(37|33|63|3,63|0,49
gereken bilgiyi verir.
Yodneticim, kendini arka planda tutar ve 1| 2| 8(15(28|54|15|29|3,10|0,72
ovgiiyii digerlerinin almasina izin verir.
Y Oneticim, yliriittigiim isten beni sorumlu | 0| 0| 0| 0]21]40(31|60|3,60|0,50
kilar
Yoneticim ¢alisanlarin fikirlerini 6nemser. | 0| 0| 4| 8|31|60(17|33|3,25|0,59
Yoneticim var olan sorunu gergekgi 0| 0] 1| 2|19|37|32|62|3,60(0,53
sekilde degerlendirip ¢oziim iiretir
Yoneticim beni yeteneklerimi kullanmam | 0| 0| 9|17|28(54/15|29]|3,12|0,68
icin cesaretlendirir
Y 6neticim, baskalari i¢in yaptiklarindan 3| 6|12(23|25(48(12|23|2,88/0,83
dolay1 higbir 6diil ya da itibar beklemez.
Y Oneticim, beni kendi performansimdan | 0| 0| 3| 6|20|38|29|56|3,50|0,61
sorumlu tutar.
Y 6neticim, ¢alisanlarin yeteneklerine gore | 0| 013 (25(22(42|17|33|3,08|0,76
farkli alanlarda kendini gelistirmesine
yardimci olur.
Yoneticim sorun karsisinda tim 11 2| 9(17/19|37|23(44|3,23|0,81
sorumlulugu {istiine alir.
Yoneticim, kendimi gelistirmeme yardim | 0| O 3| 6(36(69|13|25|3,19/0,53
eder.
Y Oneticim, bir is arkadasinin basarisina 21 4] 2| 4|29|56|19|37|3,25|0,71
kendisininkinden daha ¢ok sevinir.




Y Oneticim, beni ve is arkadaglarimi bir isi 0| 0(17|33(35|67|3,67/0,47
yiirlitme seklimizden sorumlu tutar.

Yoneticim grup i¢indeki farkl fikirlere 5/10({30|58|17|33|3,23|0,61
saygt ile yaklagir

Y Oneticim var olan soruna iyi tarafindan 5110(28|54(18|35(3,21|0,70
bakip ¢6ziim arar.

Yoneticim, ekibini yeni fikirler 4| 8|29|56|19(37|3,29|0,61
gelistirmeleri icin cesaretlendirir.

Yoneticim calisanlarina ulasabilecekleri 5110(25|48|22142|3,33|0,65
gorev ve sorumluluklar verir.

Y oneticim yaptigimiz igin olumlu olumsuz 2| 4123(44\27|52|3,48|0,58
sonuglarini bizim sorumlulugumuzda

gorar.

Yoneticim tiim ¢alisanlarin birbirleri ile 7113(26(50(19|37|3,23/0,67
ilgili iyi ge¢inmesi i¢in durumlar yaratir.

Yoneticim her sorunu kendinin 6/12|10|19|34|65|3,46|0,85
halledebilecegini diisiiniir.

Y Oneticim, bana igimi kolaylastirmak i¢in 10119(29|56|13|25|3,06|0,67
gereken karar alma yetkisini verir.

Yoneticim bize gerekli destegi verip 7113|26(50|19|37|3,23|0,67
gercekci hedefler koyar.

Yoneticim gorev tapilimi yapar ve gerekli 1] 2|15|29|36|69|3,67|0,51
kontrolleri gergeklestirir.

Y oneticim calisanlari ailesi gibi goriip 9117|31|60(12|23|3,06|0,64
karar verme surecinde fikirlerini 6nemser.

Yoneticim bir sorun karsisinda bana ne 12(23|22(42|18(35|3,12(0,76
yapmam gerektigini sdylemek yerine

¢Oziime kendi kendime ulasmam i¢in

yardim eder.

Y 6neticim yeni beceriler kazanmam igin 1121|21]40(20|38|3,17|0,76
pek cok firsat sunar.

Yoneticim kurum hedeflerinin 5/10|29|56|18|35]|3,25|0,62

gergeklestirilmesinde bana giivenir.




Y oneticim seffaf ve diirlist olmasi yaratici

fikirler bulmami tesvik eder.

10

33

63

14

27

3,17

0,58

Y Oneticim basarili olacagimiza dair umut
beslemesi kendisine gliven duymami

saglar.

23

44

26

50

3,44

0,61

Y oneticim isyeri ve diger is gorenler
hakkinda iyimser diistinmesi beni motive

eder.

30

58

18

35

3,27

0,60

Yoneticim gelistirilmesi gereken
yonlerimi bilir ve onlar1 gelistirmem i¢in

beni tesvik eder.

14

27

15

29

22

42

3,12

0,88

Yoneticim elde edilen basarty1 bizle

paylasir ve bunda katkis1 olanlari ifsa eder.

26

50

24

46

3,42

0,57

Yoneticim guclu yonlerimi bilir, bu
yonlerimi orglit i¢i islerde kullanmami

tesvik eder.

31

60

18

35

3,29

0,57

Y Oneticim karar verirken tarafsiz

davranmaya calisir.

17

33

20

38

15

29

2,96

0,79

Yoneticim is yerinde ¢alisanlarinin
kabiliyetlerini bilir ve bu kabiliyetler

dogrultusunda ¢alisanlarin1 gii¢lendirir.

12

27

52

19

37

3,25

0,65

Y Oneticim karar verirken farkli

diistinceleri dikkate alir.

13

25

20

38

19

37

3,12

0,78

Yoneticim aldig1 kararlar da bizlerin

fikirlerine 6nem verir.

13

32

62

13

25

3,12

0,62

Yoneticilerin ve ¢alisanlarin seffaf bir
sekilde fikirlerini paylagimlari firma

igerisindeki ¢atismalar1 azaltir

17

33

34

65

3,63

93

Isyerinde alian kararlarin calisanlar ile
seffaf bir sekilde paylasilmasi kuruma ve

yoOneticilere olan baglilig: arttirir.

15

44

85

3,85

,36
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