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HiZMETKAR LiDERLIK VE YENILiKCi DAVRANIS ARASINDAKI
ILISKIDE CALISAN SADAKATININ ARACI ROLUNUN PLS-SEM iLE
INCELENMESI

Isa Giil', Ozlem Gedik?, Mustafa Canbaz’ ve Sinan Saracli*

oz

Bu arastirmanin amaci, hizmetkar liderlik ve yenilik¢i davranis arasindaki iligskide g¢alisan
sadakatinin aract roliinii incelemektir. Arastirma, Afyonkarahisar Saglik Bilimleri
Universitesi’nin farkli birimlerinde (hastane, idari birimler vb.) gérevli 332 calisanla
yurlitiilmiistiir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket formu kullanilmistir. Veri toplama
siireci Ocak-Mayis 2022 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir. Verilerin analizinde SPSS ve
SmartPLS paket programlari kullanilmistir. Derlenen veriler, tanimlayici istatistikler, gecerlik
ve giivenirlik analizi, faktor analizi ve kismi en kiiclik kareler yapisal esitlik modellemesi
(KEKK-YEM) uygulanarak analiz edilmistir. Arastirma sonucunda, hizmetkar liderligin
caligsan sadakatini ve ¢alisanin yenilik¢i davranisini pozitif olarak etkiledigi tespit edilmistir.
Onerilen arastirma modelinde, ¢alisan sadakatinin yenilik¢i davramsi pozitif etkiledigi ve
hizmetkar liderlik ile yenilik¢i davranig arasindaki iliskide ¢alisan sadakatinin araci roliiniin
anlamli oldugu bulunmustur. Bu calisma, yenilik¢i is davranislarimi gelistirmek isteyen

orgiitlere, hizmetkar liderligin roliinli vurgulamaktadir. Calisan sadakati, yenilik¢i davranislari

'Sorumlu yazar, Dr. Ogr. Uyesi, Saglik Yénetimi, Saglik Bilimleri Fakiiltesi, Afyonkarahisar Saglik Bilimleri
Universitesi, Afyonkarahisar, Tiirkiye. ORCID ID: https://orcid.org/0000-0002-9419-4816

2Ars. Gor., Saglik Yonetimi, Saglik Bilimleri Fakiiltesi, Afyonkarahisar Saghk Bilimleri Universitesi,
Afyonkarahisar, Tiirkiye. ORCID ID: https://orcid.org/0000-0003-0840-0765

SDo¢. Dr., Saghk Yonetimi, Saglik Bilimleri Fakiiltesi, Afyonkarahisar Saghk Bilimleri Universitesi,
Afyonkarahisar, Tiirkiye. ORCID ID: https://orcid.org/0000-0002-5261-6187

“Prof. Dr., Biyoistatistik ve Tibbi Bilisim, T1p Fakiiltesi, Balikesir Universitesi, Balikesir, Tiirkiye. ORCID ID:
https://orcid.org/0000-0003-4662-803 1

29



Nicel Bilimler Dergisi / Cilt: 5, Say1: 1, Haziran 2023
Journal of Quantitative Sciences / Volume: 5, Issue: 1, June 2023

tesvik edebilecegi icin, yoneticilere c¢alisan sadakatini gelistiren hizmetkar liderlik

uygulamalar1 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar Liderlik, Calisan Sadakati, Yenilik¢i Davranig, PLS-SEM.

INVESTIGATION OF THE MEDIATING ROLE OF EMPLOYEE LOYALTY IN
THE RELATIONSHIP BETWEEN SERVANT LEADERSHIP AND INNOVATIVE
BEHAVIOUR WITH PLS-SEM

ABSTRACT

This research aims to investigate the mediating role of employee loyalty in the relationship
between servant leadership and innovative behavior. It was conducted with 332 employees
working in different units (hospital, administrative units, etc.) of the University of Health
Sciences. The research used a questionnaire form as a data collection tool. The data collection
process was carried out in January-May 2022. SPSS and SmartPLS package programs were
used to analyze the data. The compiled data were analyzed using descriptive statistics, validity
and reliability analysis, factor analysis, and partial least squares structural equation modeling
(PLS-SEM). As a result of the research, it was determined that servant leadership positively
affected employee loyalty and the innovative behavior of the employee. In the proposed
research model, employee loyalty positively affected innovative behavior, and the mediating
role of employee loyalty was significant in the relationship between servant leadership and
innovative behavior. This study emphasizes servant leadership's role in organizations that want
to improve innovative work behavior. Since employee loyalty may encourage innovative
behaviors, servant leadership practices that enhance employee loyalty are recommended to

directors.

Keywords: Servant Leadership, Employee Loyalty, Innovative Behaviour, PLS-SEM.

1. GIRIS

Liderlik, orgiite iliskin konular1 ¢calisan aragtirmacilar tarafindan en fazla ilgi gosterilen
alanlardan biridir. Diger yandan liderlik, glinlimiiziin kiiresellesen diinyasinda giderek daha zor,
karmasik ve ¢ok yonlii bir konu haline gelmistir. Orgiitlerde en etkili liderlik tarzina iliskin yeni

sorular ve zorluklar ortaya ¢ikmaya devam etmektedir (Gandolfi ve Stone, 2016). Giiglii bir
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liderlik orgiite bircok alanda fayda saglarken, zay1f bir liderlik 6rgiit igindeki ve disindaki akla
gelebilecek her paydasa zarar vermektedir. Bu durum, liderligi kiiresel diizeyde 6nemli kabul
eden bir gergek haline getirmektedir. Bir liderin benimsedigi davranislar, cesitli diizeydeki
paydaslar1 derinden etkilemektedir. Dolayisiyla bir lider, 6rgiitten 6nce takipgilerinin bireysel

potansiyeline hitap etmektedir (Gandolfi ve Stone, 2018).

Liderlik etme motivasyonunu hizmet etme ihtiyaci ile birlestiren liderlerin, hizmetkar
liderlik sergiledikleri ileri siiriilmektedir. Daha etik ve insan merkezli yonetimi planlayan
orgiitlerin hizmetkar liderligi ele almas1 dnerilmektedir. Ote yandan &rgiitlerin inovasyona ve
calisan refahina yiliksek oncelik vermesiyle birlikte, etik ve 6zenli davraniga dayali liderlik
onem kazanmaktadir (Van Dierendonck, 2011). Hizmetkar olan liderler, takipgilerinin 6rgiitsel
vatandaslik ve yenilik¢i davraniglarini gelistirmek i¢in motive etmektedir (Panaccio vd., 2015).
Hizmetkar liderlige yonelik ¢aligmalar, bu tarz liderligin ¢aligan adanmigligini olumlu yonde
etkiledigini ve ¢alisanlarin igyeri sadakatine katkida bulundugunu ortaya koymaktadir. Liderin
hizmetkarliginin, 6zellikle sadakat, sahiplenme ve ¢alisan baglilig1 {izerinde giiglii bir etkiye

sahip oldugu gosterilmistir (Carter ve Baghurst, 2014).

Bu caligmada, hizmetkar liderlik ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskide calisan
sadakatinin aracilik rolii incelenmistir. Arastirmaya yonelik Onerilen modelde, hizmetkar
liderligin yenilik¢i davranis ve c¢alisan sadakatine etkisinin yami sira ¢alisan sadakatinin

yenilik¢i davranisa etkisi kismi en kiiciik kareler yapisal esitlik modellemesi ile test edilmistir.

1.1. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik, Robert K. Greenleaf tarafindan Herman Hesse’ nin “The Journey to
The East” adli eserinden esinlenerek insa edilen bir kavramdir. Greenleaf bir liderin 6nce
hizmetkar olarak goriildiiglinii ve basit gergegin liderin biiyiikliigiiniin anahtar1 oldugunu ifade
etmektedir. Greenleaf daha sonra gercek hizmetkar liderin, 6nce hizmetkar olmasi gerektigini
one siirmektedir (Greenleaf, 2002). Greenleaf, hizmetkar liderligin temel nitelikleri arasina
“kisinin kendi ¢ikarinin 6tesine gegmesini” koymaktadir (Van Dierendonck, 2011). Hizmetkar
liderlik, lider ve takip¢i katilimi s6z konusu oldugunda en etkili liderlik tarzlarindan biridir.
Ciinkii hizmetkar liderlik, orgiitsel amaglara ulagsmada gorevli olan takipgilere hizmet etmeye
dayanmaktadir. Hizmetkar liderlik, takipgilerin potansiyellerinin en iist diizeye ¢ikarilmasi
durumunda, bunun direkt Orgiitiin potansiyeline veya oOrgiitsel performansa doniisecegini

benimsemektedir (Gandolfi vd., 2017).
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Hizmetkar liderler, ilk olarak kendilerinin veya oOrgiitlerinin ¢ikarlari i¢in degil, birden
cok paydasin ve Ozellikle calisanlarin yararina liderlik etmektedir. Hizmetkar liderligin bu
yonil, diger liderlik tiirlerinden en belirgin farkliliklarindan biridir. Hizmetkar liderler,
takipgilerinin ihtiyaglarini sekillendirirken bu ihtiyaclari karsilayan c¢alisma ortamlarinin
olusturulmasina yardimct olmaktadirlar (Rivkin vd., 2014). Hizmetkar liderlerin
gerceklestirdigi “hizmet” ayni zamanda organizasyona da hizmet anlamina gelmektedir.
Boylelikle, liderlere hizmetkar liderlik uygulamasi yoluyla performansi ve ig birligini gelistirme
firsat1 sunulmaktadir (Claar vd., 2016). Hizmetkar bir liderin, astlarini ilk siraya yerlestirerek,
takipgilerin ihtiyaclar1 i¢in gercek bir ilgi gostererek, astlarinin basarili olmasina yardimci
olarak, ayrimcilifa kars1 ¢ikarak, astlarina karsi sefkatli tutumlar sergileyerek kapsayicilik
arayisinda olmasi beklenmektedir (Gotsis ve Grimani, 2016). Hizmetkar liderin ¢alisanlarina
yonelik yonelimi, liderin kararliligini, inancimi ve baskalarina liderlik etmenin kendine
yonelimden uzaklagma inancini yansitmaktadir. Baskalarina hizmet etme kararliliklari, 6zgecil,
ahlaki bir kisi olarak benlik kavramindan kaynaklanmaktadir. Ayrica bagkalarina hizmet etmek

istemeyen bireyler, hizmetkar lider olmak i¢in uygun goriilmemektedir (Eva vd., 2019).

Hizmetkar liderligin altinda yatan motivasyonun diger lider tiirlerinden ayrismasi, bu
liderligin orgiitsel olarak farkli bir kiiltiir olusturmasina olanak saglamaktadir. Hizmetkar lider,
liderligi konum veya statii olarak degil, baskalarina hizmet etme ve onlar1 gelistirme firsatt
olarak gérmektedir. Hizmetkar liderlikte kisisel gelisim sadece takipgilerle sinirli olmamakta,
lider de gelisim siirecinden yararlanmaktadir (Smith vd., 2004). Hizmetkar liderin en 6nemli
ozelliklerinden biri, takipgilere kendilerine olan giiveni ve hizmetkar lider olma arzusunu
astlamasidir. Takipgilerin hizmetkar liderlere doniistiiriilmesi sayesinde, bir hizmetkar liderlik
kiiltiiri meydana gelmektedir (Liden vd., 2008). Hizmetkar liderligin bireysel diizeyde (6rn.
gorev performansi, yaraticilik), ekip diizeyinde (6rn. ekip performansi) ve orgiitsel diizeyde
(6rn. miisteri memnuniyeti) olmak iizere 6rgiitsel sonuglar {izerinde etkisi bulunmaktadir (Eva

vd., 2019).

1.2. Calisan Sadakati

Calisan sadakati, bireylerin orgiitte tutulmasinda olumlu bir role sahip olmakla birlikte,
orgiit tiyeligini siirdiirmeye yonelik giiclii istekle karakterize edilmektedir (Turkyilmaz vd.,
2011). Sadakatin, ekibe, ise, yoneticilere, kariyere ve orgiite olmak iizere ¢esitli bi¢imleri

bulunmaktadir. Orgiitsel sadakat, bireylerin kendilerini drgiitiin bir pargasi olarak hissetme
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derecesi olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin bir orgiite sadakat diizeyi, orgiitiin amag, strateji
ve hedeflerine ulasmasinda calisanin ¢abasini etkilemektedir. Sadik ¢alisanlarin olusturulmasi,
insan kaynaginin potansiyelini agiga cikararak is hedeflerine ulagmay1 kolaylastirmaktadir

(Antoncic ve Antoncic, 2011).

Calisan sadakatini temsil eden baz1 davranislar bulunmaktadir. Bir ¢alisanin 6rgiitiiniin
itibarin1 gelistirmesi, Orgiitiinii bagkalarma tanitmasi ve tavsiye etmesi, Orgiitiin ¢ikarini
korumasi ve siirekli ayni1 orgiitte calisma istegini gdstermesi bu davranislardan bazilaridir
(Kang vd., 2007). Sadakat, ¢calisganin sadece Orgiitte kalmay1 segmesi degil, ayn1 zamanda
orgiitte karsilastigi memnuniyetsizliklere ragmen “yapici” davranisi benimsemesidir. Calisan
sadakati orgiite kars1 6zdeslesme, baglilik, aidiyet veya gilivene yonelik tutumsal bir egilim
olarak goriilmektedir (Guillon ve Cezanne, 2014). Sadik bir ¢alisanin bagka bir yerde is arama
olasih@ diisiiktiir. Orgiitii icin ¢alismaktan gurur duyar, elinden gelenin en iyisini yapar ve
gerektiginde fazladan caba gosterir, orgiitle giicli iligkiler gelistirir, kendi performansini
tyilestirir, orgiitiin vizyonuna, degerlerine ve hedeflerine uygun tutum ve davranig gostermesi

beklenir (Martensen ve Grenholdt, 2006).

Calisan sadakati, bireyin bir orgiitle 6zdeslesmesinin ve bir 6rgiite katilimini yansitan
ve Orgiitte kalma istegiyle iliskilendirilen bagliligin bir tezahiirtidiir. Son derece bagl ve sadik
caligsanlarin orgiite kazandirilmasi ve elde tutulmasi icin saglikli bir caligma ortamina ihtiyag
vardir. Ciinkii sadik ¢alisanlar, igverenlerinin ¢ikarlarina en uygun bigimde hareket edecek
motivasyona sahiplerdir. Calisanlarinda sadakat olusturmak isteyen liderlerin veya
yOneticilerin benimseyecegi bir diger yontem ise, calisan-Orgiit uyumunu saglamaktir.
Calisanlarda sadakatin artmasiyla birlikte hem orgiitsel hem de bireysel agidan iiretkenlik artis
gostermektedir (Dhir vd., 2020). Sadakat diizeyi ne kadar yiiksek olursa, ekip ¢aligmasinin
gelismesi, ¢alisan bagliligin artmasi, daha iyi performans ve isgiicli devir hizinin azalmasi s6z
konusudur (Ibrahim ve Al Falasi, 2014). Calisanlarin sahip olduklari sadakatin yenilik ve kalite
gibi kilit unsurlar {izerinde de uzun vadeli performans etkileri bulunmaktadir (Guillon ve
Cezanne, 2014). Dolayisiyla sadik bir isgiliciiniin elde tutulmasi i¢in, destekleyici yonetim
becerilerini siirdiirmeye ve gelistirmeye, her diizeyde yakin ¢alisan iliskisi olusturan politikalar
uygulamaya, calisanlarin kurumla 6zdeslesmesini giigclendirmeye ve ¢alisanlar1 dikkate almaya

ihtiyag vardir (Ineson vd., 2013).

1.3.  Yenilik¢i Davrams
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Insanoglu tarih boyunca, kendisi ve gevresi ile yeni ve benzersiz bir sey yaparak yenilige
baglamistir. Bu yiizden yeniliklerin ve yenilik¢iligin varlig1 giiniimiize dek siiregelmistir
(Abdullah vd., 2016). Giinlimiizde giderek karmasik bir ¢evrede hayatta kalmak isteyen
orgiitler, calisanlarinin yenilik¢i is davranislarini gelistirmeye yonelmislerdir (Yidong ve
Xinxin, 2013). Yenilikler, orgiitlerin digsal faydalar elde etmesine olanak saglarken, siireclerin
ve hizmetlerin sunulmasinda i¢ siireclerin verimliligini giivence altina almaktadir (Widmann

vd., 2016).

Yenilik¢i davranis, yeni fikirlerin iiretilmesi, firsatlarin arastirilmasi, bireyin ve isin
performansinin artirilmasi i¢in degisimin uygulanmasi, yeni bilgilerin yayilmasi ve siiregleri
iyilestirmeye yonelik davraniglar igermektedir (De Jong ve Den Hartog, 2008). Yenilik¢i is
davranigi, yeni ve faydal fikirlerin, siireglerin, iiriinlerin veya prosediirlerin baslatilmasi ve
kasith olarak tanitilmasi icin bireylerin gosterdigi davranislardir. Yenilik¢i is davranisinda,
birey kendi 6zglir iradesiyle yenilik¢i olmak i¢in is gereksinimlerindeki kapsamin otesine
geemektedir (Jong, 2007). Yenilik¢i is davranisi, sadece problemler icin ¢ozlimler liretmek ve
faydal1 yeni fikirler tiretmekle ilgili degildir, ayn1 zamanda fikirleri ger¢eklere doniistiirmek ve
onlar1 orgiitsel siireglerin bir parcasi haline getirmekle ilgilidir. Bu yiizden fikirleri uygulamak

icin ekiplerden, gruplardan ve orgiitten destek gerekmektedir (Afsar vd., 2014).

Orgiitlerdeki yenilikler liderler icin kritik oneme sahip konulardan biridir. Ciinkii
orgiitlerde gergeklesen yenilikleri, bazi ¢alisanlar benimseyerek kabullenirken, yeniliklere
mesafeli olan calisanlar statiikoyu tercih ederek degisime ikna olmamaktadir (Afsar vd., 2014).
21.yiizy1l ise orgiitlerin ¢alisma ortaminda, calisanlarin is ve Orgiitsel degisimlere uyum
saglamasini gerektirmektedir. Bu ylizden orgiitler yeni fikirleri tiretmek, uygulamak ve ortaya
¢ikan sorunlar1 ¢ézmek i¢in ¢alisanin yenilik¢iligini tesvik edecek yollar1 aramaktadir (Wang
vd., 2019). Calisanlarin yenilik¢i davranislarini etkileyen faktorler arasinda, liderlik, orgiitsel
baglilik, psikolojik sermaye, orgiitsel yenilik iklimi, sosyal sermaye ve is Ozellikleri
bulunmaktadir (Li ve Zheng, 2014). Bunlara ek olarak, orgiit kiiltiirii, iklimi, tim paydaslar
arasindaki iletisim ve orgiit igindeki geri bildirimin olusturulmasi gibi orgiitsel faktorler,

yenilik¢i davranisi tegvik edebilmektedir (Thurlings vd., 2015).

2. MATERYAL VE METOT

Aragtirmanin  anakiitlesini Afyonkarahisar Saglik Bilimleri Universitesi'nin farkli

birimlerinde (hastane, idari ve akademik birimler vb.) gérev yapan 1365 personelin tamami
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olusturmaktadir. Anakiitleyi temsil edecek 6rneklem biiyiikliigii n=Nt*pq/d*(N-1)+t>pq formiilii
ile hesaplanarak elde edilmistir. Formiildeki degerler t= 1,96, p= 0,5, g= 0,5, d= 0,05 alinarak
(Bas, 2010), 6rneklem biiytikliigii 300 olarak hesaplanmistir. Calismada {iniversitenin hastane,
fakiilteler vb. birimlerinde gorev yapan 332 ¢alisana anket uygulanmistir. 332 anketten 7’si
hatali ve eksik olmasi nedeniyle analiz dist birakilmis, analizler 325 anket iizerinden

yapilmistir. Aragtirmanin verileri Ocak - Mayis 2022 tarihleri arasinda toplanmustir.

Calismada kullanillan anket formu dort boliimden olusmaktadir. Formun birinci
boliimiinde demografik sorular, ikinci boliimiinde hizmetkar liderlik, iiclincli boliimiinde
yenilik¢i is davranist ve dordiincii bolimde calisan sadakati maddeleri yer almaktadir.
Hizmetkar Liderlik Olgegi, Liden vd. (2014) tarafindan 7 madde ve tek boyuttan olusacak
bicimde gelistirilmistir. Tiirk¢e uyarlamasi Kili¢ ve Aydin (2016) tarafindan gerceklestirilen
dlcegin, Cronbach’s o degeri 0,87 olarak hesaplanmustir. Yenilik¢i Davranis Olgegi, Scott ve
Bruce (1994) tarafindan gelistirilmistir. 6 madde ve tek faktdorden olusan Slgegin Tiirkge
uyarlama calismas1 Caliskan vd. (2019) tarafindan yapilmistir. Olgegin giivenirlik analizi iki
orneklemde yapilmis olup, Cronbach’s a katsayisi ilk drneklem i¢in 0,93 ikinci 6rneklem igin
0,91 olarak hesaplanmistir. Calisan sadakati, Sazkaya ve Dede’nin (2018) Matzler ve Renzl
(2006) calismasindan Tiirk¢e’ye uyarlayarak kullanmis oldugu 5 madde ile 6l¢iilmiistiir.
Sazkaya ve Dede’nin (2018) ¢alismasinda Cronbach’s a katsayist 0,92 olarak hesaplanmaistir.
Arastirmada kullanilan Olgekler 1 (hi¢ katilmiyorum), 5 (tamamen katiliyorum) arasinda

degisen 5 puanl likert tiptedir.

Arastirma verileri; tanimlayici istatistikler, faktor analizi, gegerlik ve giivenirlik analizi,
KEKK-YEM uygulanarak analiz edilmistir. Verilerin analizinde SPSS ve SmartPLS paket

programlari kullanilmigtir.

2.1. Kismi En Kiig¢iik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi (KEKK-YEM, PLS SEM)

YEM, varyans ve kovaryans temelli olmak tizere iki farkli metotla gelistirilmistir. Kismi
en kiigiik kareler (PLS: Partial Least Squares) yol modellemesi, sosyal bilimlerde yaygin olarak
varyans temelli bir yapisal esitlik modelleme teknigidir (Henseler vd., 2016). Wold (1974)
tarafindan gelistirilen ve daha sonra Lohmoller (1989) tarafindan genisletilen PLS, endojen
yapilarin agiklanan varyansini en iist diizeye cikaran tekrarli bir yaklasima dayanmaktadir.
Kovaryans temelli YEM’den farkli olarak PLS-SEM coklu regresyon analizine benzer islem
yapmaktadir (Hair vd., 2014). PLS-SEM, normal dagilimin saglanamadig: verilerde, 6rneklem
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hacminin kii¢iik olmasi durumunda veya formatif 6l¢iim yapisinin kullanildigi analizlerde

tercih edilen bir yontemdir (Hair vd., 2017).

PLS’de yol modelleri i¢sel ve dissal model olmak iizere iki bigimde tanimlanmistir. i¢sel
model gézlemlenmemis veya gizil degiskenler arasindaki iligkileri belirtirken, digsal model bir
gizil degisken ile onun gozlenen degiskenleri arasindaki iligkileri belirtmektedir (Henseler ve
Sarstedt, 2013). PLS-SEM’de yapisal modelin degerlendirilmesinde VIF (Variance Inflation
Factor), R?, f°, Q% yol katsayilarina ait ¢ ve p degerleri gibi istatistikler goz Oniinde
bulundurulmaktadir (Hair vd., 2012).

2.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli, Sazkaya ve Dede (2018), Cai vd. (2018), Khan vd. (2021), Wang,
Meng, ve Cai (2019), Ding vd. (2012) ve Hashim ve digerlerinin (2017) calismalarindan

yararlanilarak kurulmus ve Sekil 1°de gosterilmistir.

Caligan
Sadakati
B3
Hizmetkir Yenilikgi
Liderlik B Davramsg
Sekil 1. Arastirma Modeli

Kurulan model i¢in olusturulan hipotezler asagida verilmistir;
H;: Hizmetkar liderligin ¢alisan sadakati lizerinde etkisi vardir.
H>: Hizmetkar liderligin yenilik¢i davranis iizerinde etkisi vardir.
H3: Calisan sadakatinin yenilik¢i davranig iizerinde etkisi vardir.

Hy: Hizmetkar liderligin yenilikei davranis iizerindeki etkisinde ¢alisan sadakatinin araci rolii
vardir.
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3. BULGULAR

3.1. Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan idari ve akademik personelin yas ortalamasi 35,57+7,43 ve
kurumda calistiklar: siire ortalama olarak 7,80+£6,91 yildir. Katilimcilarin %56,6’st (ne=184)
erkek, %35,4°1 (ne=115) lisansiistii egitime sahip, %70,8’1 (n,=230) bekar ve %67,7’s1 (ni=220)

idari personel olarak gérev yapmaktadir.

3.2.  Ol¢iim Modelinin Degerlendirilmesi

YEM’de gizil degiskenler, formatif ve reflektif olmak iizere iki farkli yontemle
Ol¢iilmektedir. Formatif modeller maddelerden gizil yapiya dogru iliskiyi gosterirken, reflektif
modeller gizil yapidan maddelere dogru olan iliskiyi gostermektedir. Reflektif Ol¢iim
modellerinin degerlendirilmesinde; bilesik giivenirlik (CR: Composite Reliablity), indikator
giivenirliligi, yakinsak gecerlilik, ortalama agiklanan varyans (OAV; AVE: Average Variance
Extracted) ve ayirt edici gecerlilik (diskriminant) incelenmektedir. Ayirt edici gegerliligin
saglanmasi i¢in Fornell-Larcker kriteri, Heterotrait-Monotrait (HTMT) kriteri ve ¢apraz ylikler
degerlendirilmektedir (Hair vd., 2017). Arastirmanin 6l¢iim modeline yonelik faktor analizi,

gegerlilik ve giivenirlik sonuglar1 Tablo 1°de verilmistir.

I¢ tutarlilik agisindan, bilesik giivenirligin ve Cronbach’s o degerinin 0,70’den yiiksek olmasi
gerekmektedir. 0,50 ve {lizerindeki AVE degeri, yeterli diizeyde yakinsak gecerliligi
gostermektedir. Faktor yiiklerinin her birinin 0,708 den biiyiik olmasi indikator glivenirliginin
saglandigina isaret etmektedir. Yiklerin 0,70’in altinda olmasi durumunda maddelerin
cikarilmast yerine, madde ¢ikarildigindaki bilesik giivenirlik degerinin incelenmesi
onerilmektedir (Hair vd., 2017). Faktor yiiklerinin 0,40’tan diisiik olmasi halinde reflektif
Olceklerden madde ¢ikarilmasi dnerilmektedir (Hair vd., 2011). Tablo 1’e gore, Cronbach’s a,
rho A ve bilesik giivenirlik degerlerinin 0,70’in iizerinde oldugu, 6lgeklerin AVE degerlerinin

0,50’den yiiksek olduklar1 tespit edilmistir.

PLS-SEM’de ayirt edici gegerliligi degerlendirmede Fornell-Larcker kriteri, HTMT
kriteri ve ¢apraz yilikleme sonuglar1 kullanilmaktadir. Fornell - Larcker kriterine gore, her
yapmnin AVE’sinin karekokii, diger yapilarla olan korelasyondan daha yiiksek olmalidir

(Fornell ve Larcker, 2016). Birbirine benzer kavramlarin bulundugu 6l¢iim modellerinde
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0,90°nm altindaki HTMT degeri, birbirinden farkli kavramlarin bulundugu 6l¢iim modellerinde
ise 0,85’in altindaki HTMT degeri ayirt edici gegerliligi yansitmaktadir (Henseler vd., 2015).
Ayirt edici gecerliligin saglanmasinda son olarak capraz yiikler degerlendirilmektedir. Bu
yontem her bir maddenin kendi yapisindaki yiiklerin, diger yapilardaki ¢apraz yiiklerden daha
yiiksek olmasini gerektirmektedir (Hair vd., 2011). Tablo 2’de ayirt edici gecerlilige yonelik

sonuglar gosterilmistir.

Tablo 1. Faktor analizi, gecerlilik ve gilivenirlik sonuglar

Madde Faktor Yiikii | Cronbach’s a rho_A CR AVE
Hizmetkar Liderlik 0,914 0,920 0,913 0,603
HL1 0,899
HL2 0,796
HL3 0,626
HL4 0,831
HL5 0,821
HL6 0,689
HL7 0,742
Calisan Sadakati 0,897 0,904 0,898 0,640
CS1 0,863
CS2 0,866
CS3 0,783
CS4 0,807
CS5 0,663
Yenilik¢i Davranis 0,917 0,918 0,917 0,649
YD1 0,821
YD2 0,780
YD3 0,813
YD4 0,834
YD5 0,823
YD6 0,759

HL: Hizmetkar liderlik; CS: Calisan sadakati; YD: Yenilik¢i davranig
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Tablo 2. Ayirt edici gegerlilik sonuglari

Fornell — Larcker Kriteri

Olgek Hizmetkar Liderlik | Yenilik¢i Davranis | Calisan Sadakati

Hizmetkar Liderlik 0,777

Yenilik¢i Davranis 0,433 0,805

Calisan Sadakati 0,627 0,487 0,800
HTMT Kiriteri

Hizmetkar Liderlik

Yenilik¢i Davranis 0,425

Calisan Sadakati 0,628 0,483

Tablo 2’de Fornell-Larcker kriterindeki kdsegen degerler AVE’nin karekokiidiir. Tablo

2’ye gore, Fornell-Larcker kriteri ve HTMT kriterlerinin kabul edilebilir oldugu goriilmektedir.

Capraz yiiklerin degerlendirildigi analiz sonuglar1 Tablo 3’°te gosterilmistir.

Tablo 3. Capraz yiikleme analizi sonuglart

Olcek/Madde Hizmetkar Cahisan Sadakati | Yenilikci Davrams
Liderlik
Hizmetkar Liderlik
HLI 0,899 0,576 0,371
HL?2 0,796 0,493 0,353
HL3 0,626 0,416 0,238
HL4 0,831 0,480 0,419
HLS5 0,821 0,477 0,409
HL6 0,689 0,470 0,244
HL7 0,742 0,489 0,286
Cahsan Sadakati
CS1 0,506 0,863 0,466
(\Y) 0,496 0,866 0,483
CS3 0,514 0,783 0,351
CS4 0,540 0,807 0,349
CS5 0,454 0,663 0,273
Yenilik¢i Davranis
YDI 0,422 0,340 0,821
YD2 0,316 0,399 0,780
YD3 0,353 0,395 0,813
YD4 0,339 0,426 0,834
YD5 0,381 0,378 0,823
YD6 0,275 0,418 0,759
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Tablo 3’e gore, capraz yiikleme analizinde her bir yapinin kendi maddelerine ait

yiiklerin, diger yapilardaki ¢apraz yiiklerden daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

3.3.  Yapisal Model ve Aracilik Analizi Sonu¢larinin Degerlendirilmesi

PLS-SEM’de yapisal bir modelin degerlendirilmesinde dogrusallik, yol katsayilar1 ve
anlamlilik degerleri, R%, # ve @ degerleri kullanilmaktadir (Hair vd., 2017). Dogrusalligin
degerlendirilmesinde kullanilan VIF (Variance Inflation Factor) degerleri 5’ten kii¢lik olmalidir
(Hair vd., 2019). PLS-SEM’de yol katsayilarinin anlamlili§i bootstrap yontemi ile 5000
orneklem secilerek degerlendirilmektedir. Digsal gizil degiskenlerin i¢sel gizil degiskenlerdeki
degisimin ne kadarmi agikladigini gosteren R’ degeri, 0.70 ise 6nemli, 0.50 ise orta ve 0.25 ise
zayif olarak kabul edilmektedir. R’ degerinin yiiksek olmasi modelin tahmin dogrulugunu
gostermektedir (Hair vd., 2011; Sarstedt vd., 2014). Etki biiyiikligh /2, bir digsal degiskenin
igsel bir gizil degiskenin R? degerine katkismin degerlendirilmesinde incelenmektedir. f°
degerleri 0.02, 0.15 ve 0.35 sirasiyla zayif, orta ve giiglii bir etkiye karsilik gelmektedir. Q°
degerleri ise, digsal gizil degiskenlerin igsel gizil degiskeni tahmin etme giiciinii ifade

etmektedir ve Q? degerinin sifirdan biiylik olmasi1 gerekmektedir (Hair vd., 2017).

Istatistiksel analizlerde aracilik etkisinin belirlenmesi konusunda, literatiirde farkli
caligmalar bulunmaktadir (Baron ve Kenny, 1986; Zhao vd., 2010). Hair vd. (2017) bir araci
modeli analiz etmek i¢in Zhao vd. (2010) tarafindan agiklanan yaklasimin kullanilmasini
onermektedir. Sekil 1°de gosterilen aracilik modelinde, (B2) yolu hizmetkar liderlik ve yenilik¢i
davranig arasindaki dogrudan etkiyi, (Bi.83) yolu ise hizmetkar liderligin yenilik¢i davranis
tizerindeki dolayli etkisini gostermektedir. Aracilik modelinde dogrudan (B2) yolu ve dolayl
(B1.B3) yollarinin toplami ise toplam etkiyi ifade etmektedir (Hair vd., 2017). Zhao ve
digerlerinin (2010) yaklasimina gore (B1.83) yolu anlamli ise, aracilik etkisinin var oldugu kabul

edilmektedir (Hair vd., 2017).

Sekil 2’de hizmetkar liderligin yenilik¢i is davranmisi {izerindeki etkisinde calisan

sadakatinin aracilik etkisini gosteren model gosterilmistir.
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Sekil 2’ye gore hizmetkar liderlik ve ¢alisan sadakati arasindaki standartlastirilmis yol

katsayist (£;=0.627), hizmetkar liderlik ve yenilik¢i davranig arasindaki standartlastirilmis yol

katsayist (5,=0.210), calisan sadakati ve yenilik¢i davranig arasindaki standartlastirilmis yol

katsayis1 ($3=0.355) olarak hesaplanmistir. Modeldeki yol katsayilarinin anlamlilig1 bootstrap

analizi test edilmis ve elde edilen #-degerleri ve p-degerleri Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Aragtirma modeline yonelik sonuglar

Mliski B t-degeri p-degeri
HL->CS 0.627 12.283 0.000
HL->YD 0.210 2.203 0.028
CS->YD 0.355 3.640 0.000

Tablo 4’e gore degiskenler arasindaki yol katsayilarinin ¢ ve p degerleri incelendiginde

tiim yol katsayilarinin istatistiksel olarak anlamli oldugu sdylenebilir. Bu sonuglara gore Hj,

H2 ve H3 hipotezleri kabul edilmistir. Sekil 2’deki arastirma modelinde igsel modele ait
degiskenlerin VIF degerlerinin (1.000, 1.648, 1.648) 5’in altinda kabul edilebilir diizeyde
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olduklari, ¢alisan sadakati degiskeninin R? degerinin 0.393, yenilik¢i davranis degiskeninin R’
degerinin 0.264 oldugu, hizmetkar liderligin ¢alisan sadakati lizerindeki etki biiyiikliigiiniin /2
(0.648) oldugu, hizmetkar liderligin yenilik¢i davranis tizerindeki etki biiyiikligiiniin /2 (0.036)
oldugu, calisan sadakatinin yenilik¢i davranis lizerindeki etki biiyiikliigiiniin /2 (0.104) oldugu
belirlenmistir. Tahmin giicii Q° degerlerinde, galisan sadakatinin Q° degeri 0.229 ve yenilikgi
davranig 0.157 olarak hesaplanmistir. Hizmetkar liderligin yenilik¢i davranisina etkisinde

calisan sadakatinin aracilik roliinii belirlemek {iizere yapilan analiz sonuglari Tablo 5’te

gosterilmistir.
Tablo 5. Aracilik analizi sonuglari
Mliski B t-degeri p-degeri
HLUYD (Dogrudan etki) 0.210 2.203 0.028
HLUCSIYD (Dolayl etki) 0.222 3.692 0.000
HLUYD (Toplam etki) 0.433 7.391 0.000

Tablo 5’e gore hizmetkar liderligin ¢alisanin yenilik¢i davranisina dogrudan (6=0.210;
t=2.203) ve toplam etkisinin ($=0.433; =7.391) istatistiksel olarak anlamli oldugu
goriilmektedir (p<0.05). Ayrica hizmetkar liderligin yenilik¢i davranig iizerindeki etkisinde
calisan sadakatinin aracilik roliiniin istatistiksel olarak anlamli oldugu sdylenebilir (5=0.222;

=3.692). Bu sonuca gore H4 hipotezi kabul edilmistir.

4. SONUC

Bu calismada, hizmetkar liderligin yenilik¢i davranig iizerindeki etkisinde g¢alisan
sadakatinin araci roliinii aragtirmak icin bir yapisal model onerilmis ve 6nerilen model PLS-
SEM araciligiyla sinanmustir. Tiirkiye’deki ¢aligmalar incelendiginde, hizmetkar liderligin
yenilik¢i davranisa etkisinde ¢alisan sadakatini PLS-SEM ile inceleyen herhangi bir ¢calismaya
rastlanamamistir. Bu ¢caligmanin saglik temal1 bir iiniversitedeki ¢alisanlarin hizmetkar liderlik,
calisan sadakati ve yenilik¢i davranisa yonelik algilarinin PLS-SEM ile ortaya konulmasi

acisindan yurtigi literatiire katki saglayacagi diigiiniilmektedir.
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Caligmanin yapisal esitlik modeli sonuglarina gore, hizmetkar liderligin yenilik¢i
davranisi ve ¢alisan sadakatini pozitif olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu sonuglar temelinde
yoneticilerin hizmetkar liderlige yonelik davraniglart arttik¢a ¢alisanlarin yenilik¢i davranista
bulunmalar1 ve kurumlarina sadakatinin artacagi sOylenebilir. Ayrica ¢alisan sadakatinin
yenilik¢i davranis lizerinde pozitif etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Calismanin amacina
yonelik olarak, hizmetkar liderligin yenilik¢i davranis lizerindeki etkisinde ¢alisan sadakatinin

araci roliiniin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Literatiirdeki ¢aligmalar hizmetkar liderligin yenilik¢i davranigi veya yenilikei is
davranigini pozitif olarak etkiledigini gostermektedir. Literatiirdeki arastirmalar incelendiginde
hizmetkar liderlik ve yenilikgi is davranist arasindaki iligskide; yaratici 6z-yeterlik inanglarinin
(Jan, Zainal, ve Lata 2021), psikolojik giivenligin (Igbal, Latif, ve Ahmad 2020), ise
adanmislhigin (Rasheed, Lodhi, ve Habiba 2016), iste gelisimin (Wang vd. 2019), psikolojik
giiclendirmenin (Faraz vd. 2019), giiven ve is becerikliliginin (Khan, Mubarik, ve Islam 2020)
aracilik etkisinin oldugu belirtilmistir. Vuong'in (2022) caligsmasinda ise, hizmetkar liderligin
is performansi iizerindeki etkisinde yenilik¢i is davranisinin aracilik etkisinin oldugu

belirtilmistir.

Hizmetkar liderligin calisan sadakati ile iligkisinin arastirildigi ¢alismalarda; ¢alisan
memnuniyetinin (Ding vd. 2012), calisanlarin anlamli is algilarinin (Cai vd., 2018), ¢alisan
giiveninin (Farman, Afridi, ve Haider 2019) aracilik roliiniin anlamli oldugu tespit edilmistir.
Hashim vd. (2017) ¢alismalarinda, hizmetkar liderligin ¢alisan sadakati ile pozitif ve anlamli
bir iliskisinin oldugunu ortaya koymuslardir. Hizmetkar liderligin ¢alisan refahina odaklanmasi

nedeniyle, calisan sadakatini artirmasi beklenmektedir (de Waal ve Sivro, 2012).

Hogler (2015) Almanya’da gerceklestirdigi calismasinda, ¢alisan sadakati ve inovasyon
performansi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin oldugunu ortaya koymustur. Dede
ve Sazkaya'nin (2018) c¢alismasinda ise, personel giiclendirme ile g¢alisanlarin yenilikg¢i
davranis1 arasindaki iliskide c¢alisan sadakatinin aracilik roliine sahip oldugu goriilmiis ve

calisan sadakatinin yenilik¢i davranis lizerindeki etkisi pozitif ve anlamli bulunmustur.

Hizmetkar liderligi algilayan galisanlar, islerinde daha yiiksek memnuniyet, giiven,
yaraticilik, taninma ve Ozerlik yasamaktadir. Hizmetkar liderler, bireysel is diizeyine
odaklanmaktadir. Her birimin esit derecede 6nemli oldugu bu yaklasim, is ortaminda seffaflik
ve sadakat olusturmaktadir (Kumar, 2018). Hizmetkar liderlik, bir 6rgiitiin dogasin1 derinden

etkilemektedir. Orgiitteki acik iletisimle birlikte liderler ve calisanlar arasinda giiven, bilgi
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aligverisi ve artan sadakat ortaya ¢ikmaktadir (Savage-Austin ve Honeycutt, 2011). Carter ve
Baghurst'e (2014) gore, hizmetkar liderlik; 6zellikle baglilik, sadakat, sahiplenme ve Orgiitiin
basarisinda katkida bulunan giiglii bir etkiye sahiptir. Hizmetkar bir liderin diiriistliigi ve
astlarina yonelik ilgisi, onlarin lidere olan giivenini, sadakatini ve memnuniyetini artirmaktadir.
Hizmetkar lider, orgiitteki diger liderleri de hizmetkar olmalar i¢in etkilediginde kurumda
yetenekli, kararli ¢alisanlar1 kendine ¢eken ve elinde tutan, ¢alisan odakli bir kiiltiir meydana
gelmektedir (Yukl, 2013). Diger yandan kurumlarina sadik calisanlar, orgiitlerine yonelik
baglilik, aidiyet ve sahiplik duygusuna sahiptirler. Bu yiizden sadik c¢alisanlar orgiitii
gelistirmeye ve korumaya istekli olan bireylerdir. Bu durum ¢alisanlarin 6rgiitiin basarist ve
stirdiiriilebilirligi i¢in yararli olan yenilik¢i davraniglar1 daha fazla sergilemelerini

saglamaktadir (Dede ve Sazkaya, 2018).

Bu arastirmada, saglik temali bir tiniversitedeki ¢alisanlarin hizmetkar liderlik, yenilik¢i
davranis ve calisan sadakati algilart PLS-SEM ile arastirllmigtir. Arastirma sonucunda
hizmetkar liderligin yenilik¢i davranisi ve ¢alisan sadakatini pozitif olarak etkiledigi, ¢alisan
sadakatinin de yenilik¢i davranisi pozitif etkiledigi belirlenmistir. Arastirmada hizmetkar
liderlik ve yenilik¢i davranis arasindaki iliskide calisan sadakatinin aracilik rolii anlaml
bulunmustur. Bu arastirma, yenilik¢i is davranislarini gelistirme c¢abasinda olan oOrgiitlere,
hizmetkar liderligin roliinii vurgulamaktadir. Calisan sadakati, yenilik¢i davraniglan tesvik
edebilecegi i¢in, yoneticilere calisan sadakatini gelistiren hizmetkar liderlik uygulamalari

Onerilmektedir.

ETiK BEYAN

“Hizmetkar Liderlik ve Yenilik¢i Davranmis Arasindaki Iliskide Calisan Sadakatinin
Arac1 Roliiniin PLS-SEM Ile incelenmesi,” baslikli calismanin yazim siirecinde bilimsel, etik
ve alint1 kurallarina uyulmus, toplanan veriler tizerinde herhangi bir tahrifat yapilmamis ve bu
calisma herhangi baska bir akademik yayin ortamina degerlendirme i¢in gonderilmemistir.
Calismanin gerceklestirilmesi i¢in Afyonkarahisar Saglik Bilimleri Universitesi Klinik
Arastirmalar Etik Kurulu’nun 07/01/2022 tarih ve 2022/49 sayili karar ile etik kurul izni

alinmustir.
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