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Ozet

Bu ¢alismanin amact, Liden ve ¢aligma arkadaglar1 (2013) tarafindan derlenen 7 madde ve tek boyuttan olusan hizmetkar liderlik 6lgeginin giivenirlik ve
gecerlik analizini yapmaktir. Calisma, Bursa Serbest Bolgesinde faaliyet gosteren 06zel sektor firma calisanlarina anket yontemi uygulanarak
gergeklestirilmistir. Verilerin analizinde kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi kullanilmistir. Bu calisma sonucunda, Liden ve g¢aligma
arkadaslart (2013)’nin derledigi 7 madde ve tek boyuttan olusan hizmetkar liderlik 6lgeginin Tiirkge formunun giivenilir ve gegerli bir 6l¢iim araci oldugu

saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar liderlik, giivenirlik analizi, gegerlik analizi

The Reliability and Validity Study of Servant Leadership for Turkish Version

Abstract

The purpose of this study is to analyze the reliability and validity of servant leadership scale compiled by Liden, et al. (2008), that has one dimension with
7 articles. This study was conducted via survey method with employees working in private sector companies located around Bursa Free Zone. To analyze the
datum, exploratory and confirmatory factor analysis methods have been used. The results of this study revealed that the Turkish version/form of the servant
leadership scale composed of seven article and one dimension compiled by Liden, et al. (2013) is a reliable tool.

Key Words: Servant Leadership, reliability analysis, validity analysis.

* Bu calisma, “Liderlik Tarzlar ile Orgiitsel Vatandaglik Davranis1 Arasindaki Iliskide Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii: Bursa Serbest Bolgesinde Faaliyet Gosteren

Firmalar Uzerine Bir Arastirma” konulu doktora calismasindan iiretilmistir.

1. Giris

Liderlik en sade tanimi ile bir hedefin, amacin veya
vizyonun basarilmasi i¢in bir grup insani etrafinda toplama,
etkileme ve yonlendirme becerisi (Alabduljader, 2012;
Chaudhry ve Javed, 2012) olarak ifade edilmektedir.
Liderligin, 6rgiit icerisindeki insanlar1 etkileme giicii resmi
veya resmi olmayan sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Den Hartog
ve Koopman, 2001; Cetin, 2008; Bakan ve Biiyiikmese,
2010). Liderin organizasyonel etkinlik, verimlilik ve
memnuniyet lizerine etkisi mevcuttur (Barnes et al., 2013).

Literatiirde liderlik tarzlar ile ilgili ¢ok fazla arastirma ve
inceleme bulunmaktadir (Bass ve Avolio 1990; Pasa,
Kabasakal ve Bodur, 2001; Vroom ve Jago, 2007). Ancak,
cagdas liderlik tarzlarindan biri olan ve son zamanlarda
liderlik literatiiriinde biiyiik ilgi goren hizmetkar liderlik ilk
defa Greenleaf (1977) tarafindan incelenmistir (Ebener ve
O’Connell, 2010; Aslan ve Ozata, 2011). Greenleaf (1977)’e
gore hizmetkar liderlik; caliganlarca onlar1 destekleyen ve
hizmet odakli bir liderlik modeli olarak algilanmaktadir
(Cerit, 2008; Parris ve Peachey, 2013; Spears, 2004; Liden et
al., 2008). Lider, astlarmin kendi zayif ve giiclii taraflar ile
potansiyellerinin farkina varabilmeleri i¢in zaman ve gaba
sarf eder (Jones-Burbridge, 2012). Hizmetkar liderligin
birincil 6nceliginin ¢aliganlar olmasi nedeniyle siirekli onlarla
ilgilenmeyi igermektedir. Hizmetkar liderligin temeli hizmet,

sagduyu, karsilikli giiven ve giiclendirmedir (Howatson -

Jones, 2004; Vondey, 2010). Bu baglamda, lider
calisanlarmin  yeteneklerini artirarak, ¢alismalarini
etkileyerek, Onlerindeki engelleri kaldirarak, onlar1

cesaretlendirerek ve yaratict problem ¢ézmede onlari
giiclendirerek onlara hizmet etmektedir.

Hizmetkar liderligin en giiclii tarafi organizasyonun ve
bireyin gelisimine katki saglamasidir. Greenleaf (2002)’a
gore hizmetkar lider “bir yol gosterici olmaktan Gte, hizmet
etmeye istekli olan” 6nderdir (Aslan ve Ozata, 2011; Vinod
ve Sudhakar, 2011).

Hizmetkar liderlik iizerine yapilan c¢aligmalarda,
hizmetkar liderligin tiikenmislik (Cerit, 2008), is tatmini
(Cerit, 2009), orgiitsel baghlik, lider-tiye degisimi,
performans (Melchar ve Bosco, 2010; Harwiki, 2013),
orgiitsel vatandaglik davranist (Butarbutar et al., 2010;
Vondey, 2010; Bambale et al., 2012; Harwiki, 2013) iizerinde
etkisi oldugu tespit edilmistir (Freeman, 2011; Salameh,
2011; Ding et al., 2012).

Literatiirde hizmetkar liderlik ile ilgili cesitli Olgek
gelistirme ¢aligmalar1 bulunmaktadir. Bunlardan birisi Liden
ve caligma arkadaslar1 (2013) tarafindan derlenen hizmetkar
liderlik 6lgeginin kisa formudur (Liden et al., 2013). Bahse
konu olgegin giivenirlik ve gecerlik ¢alismasiyla, hem
Orgiitsel davranis yazinma katki saglamak, hem de
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yonetsel/orgiitsel uygulamalarda IKY uzmanlarina, kariyer
planlayicilara, performans degerlendiricilere ve yoneticilere
orgiitsel ¢iktilar konusunda yararli bilgiler sunacak bulgular
elde etmek hedeflenmektedir.

Bu ¢alismada, oncelikle hizmetkar liderlik kavraminin
kuramsal olarak agiklanmasi, daha sonra hizmetkar liderlik
olgeginin kisa formunun giivenirlik ve gegerlik analizlerinin
yapilmasi amaglanmaktadir.

2. Hizmetkar Liderlik (Liden et al., 2008)

Kuramsal olarak, lider ile ¢alisan arasindaki iligki sosyal
miibadele (Blau, 1964), karsiliklilik normu (Gouldner, 1960),
esitlik kurami (Adams, 1965) ve psikolojik s6zlesme (Argyris,
1960) kavramlar1 ¢ercevesinde gelisir. Lider ile ¢alisan
arasinda yazili olmayan takas, karsiliklilik, g¢alisanin hak
ettigini alma ve taraflarin beklentilerine saygi kavramlar1 6n
plana ¢ikmaktadir.

Hizmetkar liderlik insan odakli liderlik yaklasimlarindan
birisidir (Cerit, 2008; Brewer, 2010). Calisan odakli olan
hizmetkar liderligin birincil motivasyonu ¢alisanlara “hizmet
etmek” arzusudur. Hizmetkar liderlik, orgiitten ¢ok bireye
6nem veren ve Orgiit ¢alisanlarinin bireysel gelisimine katki
saglayarak, orgiit performansinin artirilabilecegini esas alan
bir liderlik tarzidir (Ebener ve O’Connell, 2010; Vondey,
2010).

Hizmetkar liderlik, liderin kendi ihtiyaclarindan once
calisanlarin  ihtiyaclarma cevap verilmesine, isletmede
sorumlulugun paylasilarak onlarin gii¢lendirilmesine, zihni
ve manevi olarak saglikli bireyler olmalarma ve bireysel
olarak gelistirilmelerine vurgu yapar (Cerit, 2008). Onlarin
ihtiyaglarini, arzularini, hedeflerini ve kisisel potansiyellerini
artirmak i¢in birebir iletisime gecer (Liden et al., 2008).
Hizmetkar lider isletmede giivene dayali, paylasilan vizyon
ve anlayis olusturur, calisanlar da isletmenin yararma
sorumluluk alirlar. Ayrica hizmetkér liderligin oOrgiitsel
tretimi ve finansal performanst artirict potansiyeli
bulunmaktadir (Melchar ve Bosco, 2010).

Hizmetkar liderligin, diger liderlik yaklasimlarindan
ayiran en Onemli Ozelligi insanlar arasi entegrasyonu
saglamasi ve c¢alisanlar ile uzun dénemli iliskiler kurmayi
vurgulamasidir (Liden et al., 2008). Organizasyon icinde ve
disinda baskalarina yardim etme kiiltiirii olusturma yoniinden
basarili bir liderlik tarzidir (Liden et al., 2008). Hizmetkar
liderler, isletme igerisinde ve disarisinda, isletmenin
miisterilerini de kapsayacak sekilde topluma fayda saglama
ve deger katma bilincini ingaa etmeye Onem verir, faydali
insan olma bilinci yaratmayr hedeflerler. Hizmetkar lider
satig personelinin tutum ve davranislarina pozitif etki eder, bu
da miisteri ile giiclii iliskiler kurulmasmi saglar (Rai ve
Prakash, 2012).

Reinke (2004) ise hizmetkar liderligin ahlaki boyutlarma
deginmis, iyi bir liderin giivenilir, miikkemmel ve toplum
tarafindan takdir edilen ahlaki (Vondey, 2010; Brewer, 2010)
degerlere sahip birey olmasi gerektigini belirtmistir.

Hizmetkar  liderligin = degerleri/boyutlar1  degisik
aragtirmacilar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmuastir.
Bambale ve calisma arkadaslarma (2012) gore literatiirde
hizmetkar liderlikle ilgili olarak 16 farkli model
bulunmaktadir. Bu konu iizerine yapilan ¢alismalarin bazilar
asagida sunulmustur.

Graham (1991), ilham verici (inspirational), ahlaki/etiksel
degerler (moral) (Graham, 1991) olarak,

Buchen (1998), 6z kimlik (self-identity), karsiliklilik
kapasitesi (capacity for reciprocity), iligski yapici (relationship
builders), gelecek ile mesgul olma (preoccupation with the
future) (Buchen, 1998) olarak,

Farling ve calisma arkadaslar1 (1999), vizyon (vision),
etkileme (influence), giivenilirlik (credibility), itimat (trust),
hizmet (service) (Farling, Stone ve Winston, 1999) olarak,

Laub (1999) ise bireylere deger verme (valuing people),
insanlar1  gelistirme (developing people), topluluk/ekip
kurmak (building community), o&zginlik gostermek
(displaying authenticity), liderligi gelistirme ve destekleme
(providing leadership) ve liderligi paylasma (sharing
leadership) (Cerit, 2009; Salameh, 2011) olarak,

Stone (2002) ise vizyon (vision), diriistliik (honesty),
birlestirici (integrity), giliven (trust), hizmet (service), rol
model olma (modeling), onciiliikk (pioneering), takdir etme
(appreciation of others), yetkilendirme (empowerment)
olarak (Melchar ve Bosco, 2010),

Patterson (2003) ise sosyal ve ahlaki sevgi sahibi olma
(agapao love), vizyon sahibi olma (vision), algakgoniillii
olma  (humility), hizmet  (service), yetkilendirme
(empowerment), fedakarlik/digerkdmlik (altruism), giiven
(trust) (Aslan ve Ozata, 2011; Sam1 Urii, Caliskan, Atan ve
Yozgat, 2013) olarak,

Barbuto ve Wheeler (2006) ise orgiitsel hizmetkarlik
(organizational stewardship), duygusal iyilestirme (emotional
healing), ikna etme klavuzlugu (persuasive mapping),
bilgelik (wisdom), baskalarini1 diisiinmeye tesvik (altruistic
calling) (Melchar ve Bosco, 2010; Freeman, 2011) olarak,

Sendjaya ve c¢alisma arkadaslar1 (2008) ise goniilli itaat
(voluntary subordination), 0&zgiinlik (authentic self),
anlagmali iligski (covenantal relationship), ahlaki sorumluluk
(responsible  morality), insan sti/askin  ruhaniyet
(transcendental spirituality), doniistiiriicii etki (transforming
influence) olarak tanimlamistir (Sendjaya, Sarros ve Santora,
2008; Butarbutar et al., 2010; Freeman, 2011).

Spears  (2004), Greenleaf’m  hizmetkar liderlik
ozelliklerinden yola ¢ikarak hizmetkar liderin 10 temel kisisel
ozelligini, aktif dinleyici, empati kurabilen, zor konulari
kavramsallastiran, ikna edici, ileri gorislii, farkindalig
yiiksek, kahya/hizmetkar davranislart sergileyen, iyilestirici,
kendisini ¢alisanlarin gelisimine adayan ve ekip/topluluk
kurma becerilerine sahip kisi olarak siralamistir (Cerit, 2009;
Ebener ve O’Connell, 2010; Melchar ve Bosco, 2010; Aslan
ve Ozata, 2011; Jones-Burbridge, 2012; Parris ve Peachey,
2013; San1 Urii ve ark., 2013).

Melchar ve Bosco (2010)’ya gore hizmetkar liderligin
isletme icin birtakim pozitif ¢iktilar1 gézlemlenebilir. Bunlar;
gorev ve deger odaklilik, yaraticilik ve yenilestirme,
sorumluluk ve esneklik, i¢sel ve dissal hizmete baglilik,
calisanlara saygi duyma, calisanlarin bagliligi ile isletme
igerisindeki farkliliklar1 hos karsilama olarak ifade edilebilir.

Sonu¢ olarak, hizmetkar liderlik, c¢alisanlara karsi
sorumluluk sahibi olmak, onlarin zihni ve manevi duygulari
ile ilgilenmek, isletmeye yonelik negatif disiincelerini
tyilestirmek, pozitif is ortamu ile ¢aliganlarin potansiyellerini
ortaya cikarmak, is tatminini ve orgilite olan baglliklarini
artrmak, genel vizyon vermek, kisisel ve isle ilgili
gelisimlerini  saglamak amachi destek olmayr kapsar
(Cunnigham, 2002; Riverstone, 2004).

Literatiirde hizmetkar liderlik ile ilgili cesitli Olgek
gelistirme c¢aligmalar1 bulunmaktadir. Bunlardan birisi de
Liden ve calisma arkadaglar1 (2008) tarafindan 28 madde ve
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7 boyutlu olarak gelistirilen hizmetkar liderlik o6lcegidir.
Hizmetkar liderlik Ol¢eginin ¢ok fazla soru igermesi
nedeniyle, Liden ve calisma arkadaslar1 (2013) tarafindan
Olgek tekrar derlenerek 7 madde ve tek boyuttan olusan
anilan 6l¢egin kisa formu olusturulmustur.

Liden ve ¢alisma arkadaslar1 (2008)’nin hizmetkar liderlik
modelinde, su degerler 6n plana ¢ikmaktadir.

2.1. Duygusal Destek ve Iyilestirme (Emotional Healing)

Caligsanlarm kisisel diigiincelerine, kaygilarina, isteklerine
ve ihtiyaglarina duyarl olmaktir (Liden et al., 2008; Shekari
ve Nikooparvar, 2011; Bambale et al., 2012; Boone ve
Makhani, 2012; Sam Urii ve ark., 2013).

2.2. Topluma Deger Katmak (Creating Value for The
Community)

Topluma yardimci olmak i¢in hizmet etme konusunda
bilingli ve duyarli davranma, toplumsal gelisimin
saglanmasina destek olmaktir (Liden et al., 2008; Shekari ve
Nikooparvar, 2011; Bambale et al., 2012; Boone ve Makhani,
2012; Sam Urii ve ark., 2013).

2.3. Kavramsal Beceriler (Conceptual Skills)

Liderin, ozellikle yeni calisanlara, astlarina yardim
edebilmesi i¢in organizasyon ve gorev hakkinda yeterli
bilgiye sahip olmasini kapsar (Liden et al., 2008). Liderin
karmasik problemleri yeni metotlar uygulayarak, isletme
kaynaklarm etkin kullanarak rasyonel ve yaratici fikirler ile
cozebilmesi, calisanlara etkili sekilde yardimci olacak
pozisyonda olmasidir (Liden et al., 2008; Shekari ve
Nikooparvar, 2011; Bambale et al., 2012; Boone ve Makhani,
2012; Sami Urii ve ark., 2013).

2.4. Giiclendirme (Empowering)

Calisanlart orgiit igerisindeki problemleri ¢ézmek icin
yetkilendirme ve cesaretlendirme, 6zellikle islerin ne zaman
ve nasil yapilacagmma iliskin karar verme konusunda
giiclendirmeyi kapsar. Bu ayni zamanda astlarin problem
¢ozme, risk alma becerilerini de artiracak ve dolayisiyla
islerini kolaylastiracaktir (Liden et al., 2008; Shekari ve
Nikooparvar, 2011; Bambale et al., 2012; Boone ve Makhani,
2012; San1 Urii ve ark., 2013).

2.5. Astlarimn Kisisel Gelisim ve Basaris1 icin Yardime
Olma (Helping Subordinates to Grow and Succeed)

Liderin calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimlerinden
sorumluluk duymasi ve bu konuda onlar1 desteklemesi ve
onlara mentorluk yapmasidir (Liden et al., 2008; Shekari ve
Nikooparvar, 2011; Bambale et al., 2012; Boone ve Makhani,
2012; San1 Urii ve ark., 2013).

2.6. Astlarnm Oncelikli Tutma (Putting Subordinates
First)

Liderin kendi onceliklerinden ve menfaatlerinden ¢ok
astlarinin menfaatlerini 6n planda tutmasidir. Calisanlarin isle
ilgili sorunlari oldugunda kendi onceliklerini bir kenara
birakip onlara yardim etmesi ve destek vermesidir (Liden et
al., 2008; Shekari ve Nikooparvar, 2011; Bambale et al.,
2012; Boone ve Makhani, 2012; Sam1 Urii ve ark., 2013).
Caliganlara is ile ilgili memnun edici ihtiyaglarinin birinci
oncelikli oldugunu hareketlerle ve sdylemlerle vurgulamay1
esas alir. (Liden et al., 2008).

2.7. Etik Davranmak (Behaving Ethically)

Astlar1 ile agik, adil ve diirlist iletisimde bulunmak ve
iligkiler kurmaktir. Bu davranisi 6l¢en sorular ise “yoneticim
yiiksek etik standartlarma sahiptir”, “yoneticim her zaman
diiriisttiir” seklinde ifade edilmistir (Liden et al, 2008;
Shekari ve Nikooparvar, 2011; Bambale et al., 2012; Boone

ve Makhani, 2012; San1 Urii ve ark., 2013).
2.8. lliskiler (Relationships)

Bagkalarin1 tanima, anlama ve destekleme konusunda
organizasyon igerisinde olumlu bir hava olusturmayr ve
calisanlar ile uzun siireli iligkiler kurmaya odaklanmay1 ifade
eder (Liden et al., 2008; Shekari ve Nikooparvar, 2011,
Boone ve Makhani, 2012; Sam Urii ve ark., 2013).

2.9. Hizmet Etme (Servanthood)

Bagkalarma ve topluma gerekirse kendi ¢ikarlarindan
6diin vermek pahasina hizmet etme ¢abasinda olma ve gevre
tarafindan da bdyle tanimlanma arzusudur (Liden et al., 2008;
Shekari ve Nikooparvar, 2011; Boone ve Makhani, 2012;
San1 Urii ve ark., 2013).

Baz1 arastirmacilar tarafindan hizmetkar liderligin,
dontistiiriici  liderlik tarziyla benzer oldugu goriisii de
savunulmaktadir.  Ozellikle,  doniistiiriicii  liderligin
“ideallestirilmis etki” ve “entelektiiel uyarim” boyutlarina
benzedigi (Liden et al., 2008) ifade edilmektedir. Yapilan
karsilastirmalarda her iki liderlik tarzinin birbirlerinden farkli
yaklasimlar oldugu tespit edilmistir. Doniistiiriicii lider
isletmenin hedeflerine ulasmak i¢in Oncelikle Orgiite
odaklanirken, hizmetkar lider oncelikli olarak c¢alisanlara
odaklanir (Stone, Russell ve Patterson, 2003) ve onlarin
bireysel gelisimine &nem verir. Hizmetkar liderlik
calisanlarin ve igerisinde bulundugu toplumun ihtiyaclarmma
duyarli ve takipgilerini moral degerler yoniinden tesvik eder
(Liden et al., 2008). Déniistiiriicii liderin motivasyon kaynagi
orgiitsel basaridir (Cerit, 2008; Mehta ve Pillay, 2011).
Hizmetkar liderlik ise, orgiitsel baglilik ve is performansi
iizerine yogunlasir (Liden et al., 2008).

3. Arastirma Yontemi

Calisma, amaci agisindan kesifsel tarama, yontem olarak
nicel arastirma, zaman periyodu bakimindan kesitsel zaman
araliginda ve saha arastirmasi seklinde uygulamali olarak
gerceklestirilmistir. Anketlerin deneklere ulastirilmasindaki
zorluklardan dolayr o6rneklem teknigi olarak kartopu
ornekleme metodu (snowball or networking sampling) tercih
edilmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2014).

3.1. Veri Toplama

Bursa Serbest Bolgesinde faaliyet gosteren 62 farkli
isletmenin orta diizey yonetici ve beyaz yakali ¢alisanlarina
Kasim -Aralik 2013 tarihleri arasinda toplam 418 anket
dagitilmistir. Anket formu konusunda gerekli agiklamalar
yapildiktan sonra isletme yetkililerine (sahibi/yonetici/insan
kaynaklar1 miidiirii) verilerek uygulanmistir. Anketlerin
degerlendirme asamasinda, 11 kisinin sorularin ¢ogunlugunu
ayni sik isaretlemesi, 16 kisinin ise sorularin ¢ogunu bos
birakmasi nedeniyle 27 anket degerlendirme disinda
tutulmustur. Verilerin normallestirilmesi ve ug¢ degerlerin
ayiklanmasi sathasinda ise 17 anket elenmistir. Sonug olarak,
analizlerde 374 kisiye ait veriler kullanilmistir.
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Katilimcilarin 78’1 orta diizey yonetici (%29,9), 68’1
uzman (%18,2), 57’si teknik personel (%15,2), 133'i (%35,6)
mali ve idari isler ve 38'i diger personel (%10,2)’den
olusmaktadir. Yas olarak, 68’1 (%18,2) 25 yas ve alt1, 112’si
(%29,9) 26-30 yas, 66°s1 (%17,6) 31-35 yas, 71’1 (%19,0) 36-
40 yas, 57’si (%15,2) 41 yas ve {izeri arasinda yer almaktadir
ve ¢ogunun geng personelden olustugu goriilmektedir.

Katilimcilarm 240’1 (%64,2) erkek, 134’0 (%35,8)
kadindan olugmaktadir. Tiirk i hayatinda erkeklerin daha
fazla yer aldigi diisiiniildiigiinde dagilimm normal oldugu
goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin 71°1 (%19) lise, 53’1
(%14,2) onlisans, 153’1 (%40,9) lisans ve 97’si (%25,9)
yiiksek lisans ve iistii mezunudur. Katilimcilarin genel olarak
egitim durumunun yiiksek oldugu goriilmektedir.

3.2. Ceviri Calismasi

Hizmetkar liderlik 6lg¢eginin kisa formunun (Liden et al.,
2013) Tiirkge’ye uyarlama c¢alismasinda Bristlin, Lonner ve
Thorndike (1973) tarafindan tanimlanan 5 asamali yontem
kullanilmistir. Bu asamalar; ilk ¢eviri, ilk ¢eviriyi
degerlendirme, geri ceviri, geri geviriyi degerlendirme ve
uzman gorisiini icermektedir (Giirbiiz ve Mert 2009, s.146;
Cetin ve Basim, 2012, s. 127; Ulbegi ve ark., 2014, s.3).
Orjinali 7 madde olan olgegin kullanim izni Yazardan
elektronik posta iizerinden almmustir. Olgegin uyarlama
caligmasinda, oncelikle 6lgegin Ingilizce’den Tiirkge’ye
cevirisi yapilmistir. Yapilan bu c¢eviri orgiitsel davranis
konularmda tecriibeli bir dgretim {iyesi ve bir alan uzmani
tarafindan degerlendirilmis ve kiiltirel uygunlugu goézden
gecirilmistir. Sonrasinda uzun siire Amerika’da kalmis olan
bir alan uzmani tarafindan oOlgek tekrar Tirkge’den
Ingilizce’ye cevrilmis ve anlam kaymasi olup olmadig
degerlendirilmistir. Son olarak ise iki kisilik uzman goriisiine
bagvurulmustur. Yapilan diizenlemeler sonucunda Olgegin
arastirmada kullanilmasina karar verilmistir (Glirbiiz ve Mert
2009, s.146; Cetin ve Basim, 2012, s. 127; Ulbegi ve ark.,
2014, s.3).

Ayrica, sz konusu olgiim araclarmin Ingilizce’den
Tiirkce’ye, Tiirkce’den Ingilizce’ye gevirisinin dogrulugunu
kontrol etmek amaciyla planli bir seminer grubunda egitim
alan, uluslar aras1 kuruluslarda 2 ila 5 yil arasinda calismis
veya egitim maksath yurtdiginda bulunmus, YDS sonuglari
85 wve tzeri, Ogrenim diizeyi yiiksek lisans ve doktora
seviyesinde, is tecriibesi 11 ila 21 yil arasinda, hem ydnetici
hem yonetilen pozisyonunda bulunan 32 kisi {izerinde 3 hafta
ara ile hem Tiirkce hem de Ingilizce anket uygulamasi
yapilarak test edilmistir (Ozgiiven, 1994). Terciime
arasindaki farklihg: belirlemek i¢in 32 kisilik grup iizerinde
uygulanan test-tekrar test yonteminde tutarlii@mn yeterli
diizeyde oldugu goriilmiistiir. Eslestirilmis "t testi" sonucunda
hicbir maddede istatistiksel olarak farklilik bulunmadigi
gozlemlenmistir (p>.05). Korelasyon analizleri sonucunda ise
test edilen her bir maddenin iki uygulamasi arasinda
istatistiksel a¢idan anlamli iligki oldugu bulunmustur (p<.05).

Anketlerin diizenlenmesi safthasindan sonra, ana kiitleden
segilen 75 kisilik beyaz yakali galisani kapsayan pilot bir
uygulama, ilgili igletmenin igletme yetkilileri
(sahibi/yonetici/insan ~ kaynaklar1  miidiirii)  vasitastyla
uygulanmustir. Olgegin Cronbach Alfa skoru 0,856 olarak
bulunmugtur.

3.3. Hizmetkar Liderlik Olcegi (Liden et al., 2013)

Hizmetkar liderlik o6l¢egi ilk olarak, Liden ve calisma
arkadaglar1 (2008) tarafindan 28 madde ve 7 boyutlu olarak
gelistirilmistir. Olgek gelistirme calismalar1 asamasinda
“fligkiler” ve “Hizmet Etme” boyutlar1 harig, diger boyutlarn
yeterli uyum degerlerine sahip oldugu goriilmiistiir. Her biri
dort ifadeden olusan yedi (7) boyutun giivenirlik degerleri;
“Duygusal Destek ve Iyilestirme” igin (o = 0.76), “Topluma
Deger Katmak” i¢in (o = 0.83), “Kavramsal Beceriler” i¢in (o
= 0.81); “Giiglendirme” igin (oo = 0.80); “Astlarinin Kisisel
Gelisim ve Basarisi I¢in Yardime1r Olma” igin (a = 0.82);
“Astlari1 Oncelikli Tutma” icin (o = 0.86) ve “Etik
Davranmak” i¢in (o = 0.83) arasinda degismistir (Liden et al.,
2008).

Tiirkiye’de San1 Urii ve calisma arkadaslart (2013)
tarafindan yapilan c¢alismada, Liden ve ¢alisma arkadaslari
(2008) tarafindan gelistirilen hizmetkar liderlik dl¢egine ait 5
faktorlii yap1 elde edilmistir. Faktorlere ait Cronbach Alfa
skorlar1, “Duygusal lyilestirme ve Digerkdmhk” icin (o =
0.934), “Kisisel Gelisim ve Kariyer I¢in Destek” igin (o =
0.936), “Kavramsal Yetenek” i¢in (oo = 0.911), “Etik
Davranma” (o = 0.862) ve “Topluma Deger Katma” (o =
0.896) olarak tespit edilmistir (Sam Urii ve ark., 2013).

Ik gelistirilen hizmetkar liderlik lceginin ¢ok fazla soru
icermesi nedeniyle, Liden ve c¢alisma arkadaslar1i (2013)
tarafindan anketin 7 maddeden ve tek boyuttan olusan kisa
formu diizenlenmistir. Hizmetkar liderlik 6lgeginde yer alan
7 ifade igin toplam Cronbach Alfa skoru 0.84 olarak
bulunmustur.

4. Bulgular ve Degerlendirmeler

Verilerin analizinde, istatistik programlarinin giincel
versiyonlari kullanilmistir. Olgegin giivenirlik
degerlendirilmesinde Cronbach Alfa degeri hesaplanmistir.
Yapisal gegerlik degerlendirmesi icin kesfedici faktor analizi
(KFA) ile dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmigtir. Genel
uygulamada anket uyarlama asamasinda Ol¢iim araglarinin
KFA ve DFA’st birbirini tamamlayacak sekilde
kullanilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2014).

4.1. Gegerlik Bulgulari

Yeni bir 6lgek gelistirirken 6nce kesfedici faktor analizi
(KFA) ile dl¢iim aracinin faktor yapisi ortaya ¢ikarilir. Sonra,
dogrulayici faktor analizi (DFA) ile dl¢egin kuramsal yapisi
dogrulanmaya caligilir (Giirbiiz ve Sahin, 2014, 5.289-290).

Hizmetkar liderlik olgeginin yapr gegerliligini ortaya
koymak i¢in dncelikle KFA yontemi kullanilmistir (Tablo 1).
Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO0=0.899>0.60) degeri kabul
edilebilir  sinmrin  iizerinde bulunmus ve 6rneklem
biiylikliigiiniin faktor analizi yapmak igin yeterli seviyede
oldugu, Barlett’in kiiresellik testinin anlamli [}*(21) =
1073,544, p<.05)] olmast maddeler arasindaki korelasyon
iligkilerinin faktdr analizi i¢in uygun olduguna isaret
etmektedir (Glirbiiz ve Sahin, 2014).
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Tablo 1. Hizmetkar Liderlik Olgegi Faktor Yiikleri

. AT L Aleass i . Faktor
Hizmetkar Liderlik Ol¢egi Ifadeleri Yiikleri
HL1 Sahsi b1‘r probl‘er‘n}m oldugunda yo6neticimden 717
yardim isteyebilirim.
Yoneticim topluluga geri vermenin (yardim
HL2 . .. ,83
etmenin) 6nemini vurgular.
HL3 Y.'.onetlcn'n' eger bir seyler yanlis gidiyorsa bunu 783
sOyleyebilir.
HL4 Yoneticim zor sorunlari en iyi hissettigim yolla idare 651

etmem (¢dzmem) i¢in bana serbestiyet verir.
HL5  Yoneticim kariyer gelisimime 6ncelik verir. ,741
Yoneticim benim en iyi ¢tkarlarimi kendi

HL6 o ,759
¢ikarlarinin 6niine koyar.
HL7 Yoneticim basari elde etmek amaciyla etik 774
ilkelerinden (etiksel degerlerinden) taviz vermez. '
Agiklanan Toplam Varyans: %56, 619
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Uygunlugu Testi (KMO): ,899
L@ =
Bartlett'in Kiiresellik Testi: 1073,544,
p<.05)]

KFA sonucunda, orijinal 6lgekte oldugu gibi 7 maddelik
Olgegin tek faktorlii bir yapida oldugu ve toplam varyansin %
56,619’unu agikladign ve maddelerin faktdr yiiklerinin
0.6’nin tizerinde oldugu tespit edilmistir.

Kesfedici faktor analizinden sonra yapisal esitlik modeli
(YEM) ile dogrulayic1 faktor analizi, en yiiksek olabilirlik
kestirim (Maksimum Likelihood) yontemi ile hesaplanmistir
(Ulbegi ve ark., 2014, s.6; Giirbiiz ve Sahin, 2014, s. 313).
YEM esaslar1 gerc¢evesinde olusturulan hizmetkar liderlik
olgegine ait birinci diizey dogrulayici faktor analizi Sekil
1’de sunulmaktadir. Sekildeki degerler standartlastirilmis
regresyon katsayilarmi gostermektedir.

3 IZMETKAR
LIDERLIK

Sekil 1. Hizmetkar Liderlige Ait Birinci Diizey Dogrulayict Faktor
Modeli

Analiz  sonucunda, maddelerin  standartlastirilmis
regresyon katsayilarmm 0,57 ile 0,82 arasinda degistigi
gozlemlenmektedir (Meydan ve Sesen, 2011). Olgegin madde
faktor yiik degerlerinin 0.5’den biiyiikk olmasi her maddenin
temsil ettigi boyutla olan iliskisinin giiclii oldugunun
gostergesidir. Bu da yapi1 gecerlik sartlarindan birisinin
saglandigini ifade etmektedir (Hair et al., 2009; s.707).

Tablo 2. Hizmetkar Liderlik Olcegi Uyum Indeksleri

Referans 22 uyum
Uyum - ) IF1 TLI CFlI  GFI
indeksleri testi (x¥/df) RMSEA
fyi Uyjum (P>0.05) <3 >0,95 >0,95 >0,97 >0,90 <0,05
Kabul

S 0,94- 0,94- 0,89- 0,06-
Edilebilir <4-5 090 090 >0,95 085 008
Uyum
Modelin
Uyum (P<0.05) 2,658 0,978 0,967 0,978 0,972 0,067

indeksleri

Modele ait uyumluluk indeksleri incelendiginde (Tablo
2), ki-kare/serbestlik derecesi (y*/df) 2,658, artrmali uyum
indeksi (IFI) 0,978, Tucker-Lewis indeksi (TLI) 0,967,
karsilagtrmali uyum indeksi (CFI) 0,978 ve uyum iyiligi
indeksi (GFI) 0,972 olarak hesaplanmistir. Bu degerlerinin
iyi uyum degerlerine, yaklagik hatalarn ortalama koki
(RMSEA=0,067) degerinin ise kabul edilebilir uyum
degerine sahip oldugu bulgusu elde edilmistir (Meydan ve
Sesen, 2011, s.37; Gilirbiiz ve Sahin, 2014, s.317).
Dolayistyla, kullanilan veriler ile kurulan modelin iyi uyum
sagladigi, dlgegin gegerli oldugu ifade edilebilir.

4.2. Giivenirlik Bulgular:

Olgegin i¢ tutarliigmi &lgmek igin Cronbach Alfa
katsayisi ile diizeltilmis madde toplam korelasyon katsayilari
hesaplanmistir (Cetin  ve Basim, 2012). Hesaplanan
diizeltilmis madde toplam korelasyon katsayilar1 0,539 ile
0,741 arasinda deger almislardir. Ayrica Ol¢iim aracindaki
ifadelerden herhangi birinin ¢ikarilmasi 6lgegin igsel
tutarhiligini degistirmemektedir (Tablo 3) .

Hizmetkar liderlik dl¢egindeki 7 maddenin “Cronbach
Alpha” degeri (o = 0,870) olarak bulunmustur. Cronbach
Alpha katsayisinin  yiiksek olmasit &lgiim aracmin  ig
tutarhiligmm yiiksek oldugunu gostermektedir (Gilbert ve
Churchill, 1991; Tezbasaran, 1996; Ozdamar ve ark., 1999).

Yap1 gecerligi igin yapisal esitlik modellemesi ve faktdr
yiik degerlerinin tespitinden bagka giivenirlik ¢aligmalarinda
Cronbach Alfa katsayisina ilave olarak, Yapi Giivenirlik
[Construct Reliability (CR)] ve Agiklanan Ortalama Varyans
[Average Variance Extracted(AVE)] degerinin de
hesaplanmasi 6nerilmektedir (Hair et al., 2009; s.708-710).
Hizmetkar dlceginin yap1 gegerligine ait degerler Tablo 3’de
sunulmustur.

Tablo 3. Hizmetkar Liderlik Olgegi Giivenirlik Analizi Sonugclari

Hizmetkar Diizeltilmis Madde
ek et clandinie Cotih o ave
Ifadeleri Korelasyonu Degeri
HL1 0,609 0,856 0,870 0,874 0,501
HL2 0,741 0,839
HL3 0,684 0,846
HL4 0,539 0,865
HL5 0,635 0,853
HL6 0,655 0,85
HL7 0,67 0,848

Olgegin yakmsaklik ve 1raksak gecerlik degerinin
hesaplanmasinda kullanilan Agiklanan Ortalama Varyans
(AVE) degeri i¢in kabul edilebilir degerin 0.50 ya da
0.50'den fazla olmasi, yap1 giivenirlik degerleri (CR) igin ise
kabul edilebilir degerin 0.70 ya da 0.70’in {izerinde olmasi
gerekmektedir. Yapir giivenirliginde 0.6 ila 0.7 arasindaki
degerler de kabul edilebilir sinirlar icerisindedir (Hair et al.,
2009; s. 708-710).

Hizmetkar liderlik o6lcegi i¢in tanimlayici istatistikler
Tablo 4’de sunulmaktadir.

Tablo 4. Hizmetkar Liderlik Olgegi Icin Tammlayici Istatistikler

N Min. Max. Ort. Ss

374 1,29 5 3,738 0,65234
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Arastrmaya katilan Bursa Serbest Bolgesinde faaliyet
gosteren isletme calisanlarinin hizmetkar liderlik algilama
ortalamasinin yiiksek seviyede oldugu goriilmektedir.

5. Tartisma ve Sonug

Bu calismada, Liden ve c¢alisma arkadaglart (2013)
tarafindan tekrar derlenen 7 madde ve tek boyuttan olusan
hizmetkar liderlik 6l¢eginin giivenirlik ve gegerlik analizini
yapilmustir. Analizler sonucunda, hizmetkar liderlik 6l¢eginin
giivenirlik ve gecerlik degerlerinin  kabul edilebilir
diizeylerde oldugu bulgusu elde edilmistir.

Arastirmaya katilan Bursa Serbest Bolgesinde faaliyet
gosteren igletme ¢aliganlarinin; ¢aliganlarin ihtiyaglarina
duyarli, onlar1 moral degerler yoniinden tesvik eden, kisiler
arasi entegrasyonu saglayan, isletmede giivene dayali
paylasilan vizyon ve anlayis olusturan, calisanlarin da
isletmenin yararma sorumluluk almalarmi (Liden et al., 2008;
Melchar ve Bosco, 2010; Rai ve Prakash, 2012) saglayan
hizmetkar liderlik tarzini1 algilama ortalamasinin yiiksek
seviyede oldugu goriilmektedir.

Liden ve calisma arkadaslari (2008), hizmetkar liderlik
Olciim aracinin, doniistiiriicti liderlik tarzi 6l¢im araci ile
benzerlik gosterdigine ve ayni degerleri Olgtiigline dair geri
bildirim aldiklarini, fakat her iki Olgiim aracinin farkl
degerleri ol¢tiigiinii (Liden et al., 2008), hatta orgiitsel ¢iktilar
konusunda hizmetkar liderligin dénistiiriicti liderlikten daha
iyi sonuglar verdigini belirtmistir (Liden et al., 2013).
Literatiir incelendiginde, kollektivist toplumlarda hizmetkar
liderlik  davramiglarmm  uygulanmasi  yiiksek ¢alisan
performansi elde etmek i¢in faydali olacag: (Butarbutar et al.,
2010) iizerinde durulmustur.

Olgegin i¢ tutarhhgmi &lgmek icin Cronbach Alfa
katsayisi ile diizeltilmis madde toplam korelasyon katsayilar
hesaplanmis ve elde edilen degerlerin kabul edilebilir siirlar
icinde oldugu goézlemlenmistir. Cronbach alfa degeri 6nceki
calismalarda elde edilen degerlere yakin bulunmustur (Liden
et al., 2013) ve dlgegin giivenirliginin iyi seviyelede oldugu
gozlemlenmistir. Olgegin yap1 gegerliligini test etmek icin
kesfedici faktor analizi ile dogrulayici faktdr analizi sirasiyla
uygulanmugtir.  Olgegin orijinal 6lgekte oldugu gibi 7
maddelik tek faktorli bir yapida oldugu ve yapisal olarak
gegcerli oldugu bulgusu elde edilmistir.

Ayrica, faktor yik degerlerinin ve Agiklanan Ortalama
Varyans degerinin 0.5’den, Yapi Giivenirlik degerinin ise
0.7’den biiyilk olmasi 6lgegin yap1 gegerligine katki
saglamaktadir.

Sonug olarak, hizmetkar liderlik 6l¢eginin Tiirkiye’deki
yapilacak calismalarda kullanilabilir bir olgek oldugu
degerlendirilmektedir. Aragtirmanin sinirliliklar1 kapsaminda,
bu c¢alismada Orneklem grubu olarak Bursa Serbest
Bolgesinde faaliyet gosteren isletme calisanlarindan orta
diizey yonetici ve beyaz yakali personel se¢ilmis ve kesitsel
zaman araliginda veri toplanmistir. Arastirmadan elde edilen
sonuglar arastirmaya goniillii olarak katilanlarin  vermis
oldugu cevaplarla, ortak yontem varyanst ve sosyal
begenirlilik etkisi g0z ontinde bulundurularak
degerlendirilmelidir. Ayrica, aragtirmanin bir 6rneklem grubu
iizeride yapilmasi da farkli smirlilk olup (Ulbegi ve ark.,
2014, s.11), calismanmn farkli alanlarda farkli 6rneklemler
iizerinde uygulanmasinin Slgegin genellenebilirligine katki
saglayacag diisiiniilmektedir.
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