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Bu arastirmanin amaci, psikolojik giliclendirmenin
hizmetkar liderlik ve ise adanmislik arasindaki iliskide
aracilik roliiniin test edilmesi de dahil olmak (zere,
hizmetkar liderlik, ise adanmishk ve psikolojik
guglendirme  arasindaki iliskileri  incelenmektir.
Arastirma hipotezlerini test etmek igin Andrew Hayes’in
(2018) gelistirmis oldugu IBM SPSS uzerinde galisan
PROCESS v3.4 makro uygulamasi kullaniimistir.
Gaziantep ilinde 440 kamu ¢alisanindan elde edilen
verilerle yapilan analizler sonucunda, hizmetkar liderlik,
ise adanmishk ve psikolojik gliglendirme arasinda pozitif
yonlu anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir. Bununla
birlikte, psikolojik giiglendirmenin hizmetkar liderlik ile
ise adanmighk arasindaki iliskiye kismi araci roli de
dogrulanmistir. Bu arastirmanin sinirhliklari, teorik ve
pratik agindan katkilari, gelecekteki arastirmalar igin
onerilerle birlikte tartigiimaktadir.

Abstract

The aim of this research is to examine the relationships
among servant leadership, work engagement, and
psychological empowerment, including testing for
mediation role of psychological empowerment on the
relationship between servant leadership and work
engagement. PROCESS v3.4 macro application running
on IBM SPSS, developed by Andrew Hayes (2018), was
used to test the research hypotheses. As a result of the
analyses made with the data obtained from 440 public
employees in Gaziantep, it was found that the
relationship between servant leadership, work
engagement and psychological empowerment was
positive and significant. However, it was also confirmed
that psychological empowerment has a partial
mediating role in the relationship between servant
leadership and work engagement. The limitations of this
research, its theoretical and practical implications are
discussed in terms of future research, together with the
suggestions presented.
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1. Girig

Glinimuzde galkantili ve belirsiz bir calisma ortamiyla karsi karsiya kalan kamu kurumlari
performansi ve hizmet sunumunu iyilestirme baskisi altindayken, ayni zamanda surdurulebilir
bir sekilde daha aziyla daha fazlasini yapmaya ¢alismaktadir (Schwarz vd., 2016: 1; Thu ve Anh,
2017: 58). Vigoda-Gadot, Eldor ve Schohat’a (2013: 522-523) gore kamu sektoriiniin
sorumlulugu, devlete ve vatandaslarina karsi bir “misyon” duygusuyla kamu politikasini tesvik
etmektir. Bu benzersiz ama¢ duygusu, sadece isi yapmaktan ziyade hizmet eden, kendini
adamis, ilgili ve bagh kamu calisanlarini gerektirmektedir. ise adanmislik, ayni zamanda
vatandaslarla misteri olarak ilgilenmek, artan duyarlilik ve bir kamu gérevini tamamlamak igin
resmi gorevlerin 6tesine gegcmek gibi baslica yeni kamu ydnetimi degerleriyle de uyumludur.

ise adanmisligi tesvik etme arzusu diinya capindaki kamu idarelerinin temel ilgi alanlarindan
biridir (Breaugh, 2020: 1). Luu’ya (2019: 789) gore vatandaslar, yavas yavas degisen idari
standartlarin 6tesinde kaliteli kamu hizmetini giderek daha fazla talep ettigi icin kamu
¢alisanlarinin rol gerekleri dahilinde ve otesinde hizmet davranislarina etkin bir sekilde
adanmaya yonlendirmek gerekir. Borst’a (2018: 2) gore daha az kaynakla daha iyi performans
gostermeleri beklenen kamu kurumlari, tatmin olmus (pasif) ¢alisanlar yerine adanmis kamu
calisanlarina daha fazla ihtiyac duymaktadir. Pritchard (2008) burokratik yapilar, algilanan
birokrasi, seffafligin olmamasi ve siyasi liderlik gibi kamu sektéru 6zelliklerinden dolayi, kamu
orgitlerinde ise adanmishgin daha da 6nemli olabilecegini savunmaktadir (Akt: Noesgaard ve
Hansen, 2018: 1047). Shim, Park, Keum ve Kim’e gére (2020: 2) daha yiksek ise adanmishk
dizeyine sahip bireyler, kurumun misyonunu coskuyla yerine getirmeye, kendilerini adanmaya,
musterilerine daha iyi hizmet sunmaya tamamen odaklanmaya ve psikolojik iyilik hallerini
koruyarak islerinde motivasyon ve enerjiyi daha iyi sirdiirmeye daha yatkindirlar. Bu nedenle
ise adanmislik, kamu c¢alisanlarinin daha iyi hizmetler sunmasini ve yiksek diizeyde is
motivasyonunu strdiirmesini saglayan bir psikolojik deneyimi temsil eder (Bakker, 2015: 728).

ise adanmislik, “bireysel bir calisanin arzu edilen érgiitsel sonuglara yonelik bilissel, duygusal
ve davranissal durumu” olarak tanimlanabilir (Shuck ve Wollard, 2010: 103). Choi, Tran ve Park
(2015:931) ise adanmishgin, 6rgltsel basarinin en 6nemli itici gliclerinden biri olabilecegini ileri
sirmistlr. De Clercq, Bouckenooghe, Raja ve Matsyborska’ya (2014: 184) gére adanmis
calisanlar daha uretkendir, islerinden zevk alirlar ve digerleri igin 6nemli bir ilham kaynagi olarak
islev gorirler. Arastirmalar gergekten de ise adanmishgin psikolojik saglik, yénetsel etkinlik ve
misteri sadakati, kisisel inisiyatif alma ve ekstra rol davranisi, 6rgitsel baglilik ve is performansi
gibi birgok bireysel ve orgltsel sonucu etkiledigini ortaya koymustur (Salanova ve Schaufeli,
2008: 118; Decuypere ve Schaufeli, 2019: 2; Schaufeli ve Bakker, 2004: 294). Bu nedenle, ise
adanmislik, orgiitlerin galisanlarin 6rgitsel basariya ve kendi refahlarina katkida bulunmalarina
yardimci olan gii¢ll ve kullanisl bir yonetim araci olarak kabul edilir (Singh, 2016: 105; Muller
vd., 2019: 2).

ise adanmislik, is talep-kaynak modelinin 6nemli bir sonucu olarak kabul edilmektedir (Bao
vd., 2018: 407; Noesgaard ve Hansen, 2018: 1047; Chen ve Peng, 2021: 1064). Bu modele gore
is kaynaklari, hedeflere ulasilmasina yardimci olan, is taleplerini en aza indiren ve siklikla kisisel
bilyiime ve gelismeyi destekleyen bir isin unsurlaridir (Bakker ve Demerouti, 2008: 211). ise
adanmishigin is kaynaklari (6rnegin, stpervizor destegi, performans geri bildirimi, yetenek
cesitliligi, 6zerklik ve 6grenme firsatlari) ve kisisel kaynaklarin (6rnegin, dayaniklilik, 6z-yeterlik,
iyimserlik) mevcudiyeti ile artirildigina ve ayni zamanda is taleplerinin seviyesinden de (6rnegin,
is baskisi, duygusal, zihinsel ve fiziksel talepler) olumsuz bir sekilde etkilendigine inanilmaktadir
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(Sousa ve van Dierendonck, 2017: 16; de Sousa ve van Dierendonck, 2014: 878). Bu
perspektiften hizmetkar liderlik yonelimli yoneticiler, ¢alisanlara kisisel biyime ve
gelismelerinde yardimci olma ve onlari daha fazla ise adanmisliga yol agan 6zverili davranislarla
icsel olarak motive etme konusunda potansiyel bir kaynak olarak goérilmektedir (Rabiul vd.,
2021:5).

Bu calisma kamu calisanlarinin hizmetkar liderlik algisinin ise adanmislik dizeylerine
etkisinde psikolojik gliclendirmenin aracilik roliiniine odaklanmaktadir. Hizmetkar liderlik, ise
adanmisligl artirabilecek ve calisanlarin refahini ve performansini iyilestirebilecek bir model
olarak giderek daha fazla kabul edilmekle birlikte (de Sousa ve Van Dierendonck 2014: 893; De
Clercqvd., 2014: 189; Carter ve Baghurst, 2014: 254), kamu sektériinde hizmetkar liderlik (Miao
vd. 2014: 1) ve 6zellikle de hizmetkar liderlik ile ise adanmislik arasindaki iliski hakkinda sinirl
arastirma bulunmaktadir (Slack vd., 2019: 2; Shim vd., 2020: 2). Ote yandan, Chen ve Peng
(2021: 1064) hizmetkar liderlik ve ise adanmislik arasindaki iliskinin dogrudan olmayabilecegine
dikkat cekmislerdir. Bu calisma, hem hizmetkar liderlik, ise adanmislik ve psikolojik gliclendirme
arasindaki iliskileri hem de psikolojik giiclendirmenin hizmetkar liderlik ve ise adanmishk
arasindaki iliskide aracilik roliinli kamu sektori baglaminda ele alarak alan yazina katki
saglamayl amaglamaktadir.

2. Kavramsal Cerceve

Hizmetkar liderlik kavrami ilk kez 1970 yilinda Herman Hesse’nin “Doguya Yolculuk” isimli
romanindan esinlenen Robert Greenleaf tarafindan ortaya atilmistir. Hizmetkar liderlik ahlaki
bir temele dayali, hizmet etme motivasyonu lizerine kuruludur. Greenleaf (1977) tarafindan
hizmetkar liderlik su sekilde tanimlanmistir (Akt: de Sousa ve van Dierendonck, 2014: 880;
Sousa ve van Dierendonck, 2017: 14);

“Hizmetkdr-lider 6nce hizmetkérdir [...] insanin hizmet etmek istedidi dodal bir duyguyla
baslar, sonra bilingli secim, kisiyi liderlik etmeyi arzulamaya sevk eder. Bu kisi, belki de
ahsilmadik gii¢ kullanimi veya maddi miilk edinme ihtiyaci nedeniyle, énce lider olan
kisisen keskin bir sekilde farkhdir [...]” (Greenleaf, 1977: 7).

Bu tanima gore hizmetkar liderler icin takipgilerinin ihtiyaclarini karsilamak, kisisel ¢cikar ve
maddi milkiyet elde etmekten daha onceliklidir (van Dierendonck, 2011: 1230). Her seyden
once liderlik yapan lider ve her seyden 6nce hizmet eden lider iki ayri ug noktada yer alir (Eren
ve Yalgintas, 2017: 853).

Hizmetkar liderlik, pasif veya glicsiiz degildir; “bilingli olarak kontrol edilen ve comertce
paylasilan, vazgecilmeyen kisisel glic” olarak karakterize edilir (Asag-Gau ve van Dierendonck,
2011: 466). Hizmetkar liderligi diger liderlik yapilarindan ayiran en énemli 6zellik bitincul
dogasidir. Hizmetkar liderlik, genellikle dontsiimci, etik ve otantik liderlik gibi diger liderlik
tarzlarinda bireysel veya kismen ele alinan ancak hicbir zaman tamamen ele alinmayan farkli
boyutlari iceren butlncil bir liderlik modelini temsil eder (Neubert vd., 2008: 1222; Sendjaya
ve Cooper, 2011: 417). Ornegin, 6rgitin iyiligini nihai hedef olarak belirleyen déniisiimcii
liderlik tarzindan farkh olarak hizmetkar liderlik, takipgcilerin psikolojik saghklari, duygusal
olgunluklari ve etik bilgelikleri gibi bircok alanda gelismesine ve biyliimesine odaklanir (Hu ve
Liden, 2011: 853; Van Dierendonck vd., 2014: 546). Hizmetkar liderlik, ayrica ahlaki unsurlari da
iceren hem etik hem de otantik liderlik tarzlarinin aksine, takipgileri, 6érgiitiin misterileri,
topluluklar ve hatta bir bitiin olarak toplum dahil olmak tizere 6rgiitiin tim paydaslarinin refahi
ile ilgilidir (Ehrhart, 2004 69; Walumbwa vd., 2010: 518; Eva vd., 2019: 113).
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Hizmetkar liderlik, “kisinin kendi ¢ikarinin 6tesine gecmesini” (van Dierendonck, 2011: 1230)
ve liderin sadece 6rgitiin basarisina karsi degil, ayni zamanda takipcilere, 6rgitiin musterilerine
ve diger paydaslarina karsi da ahlaki sorumluluklarini vurgular (Peterson vd., 2012: 569).
Hizmetkar liderler takipgilerinin kendi iyilikleri icin gelismelerini isterler ve takipgilerin gelisimini
sadece liderin veya 6rgiitin amaglarina ulasmak icin bir arag olarak degil, basli basina bir amag
olarak gorirler (Ehrhart, 2004: 69). Liden Wayne, Zhao ve Henderson’a (2008: 162) gore
hizmetkar liderlik, takipgilerin igcindeki en iyiyi ortaya ¢ikarmak igin bir temel saglar. Hizmetkar
liderler takipgilerinin yeteneklerini, ihtiyaglarini, arzularini, hedeflerini ve potansiyelini anlamak
icin bire bir iletisime glvenirler. Her bir takipcinin benzersiz 6zellikleri ve ilgi alanlari hakkinda
bilgi sahibi olan liderler, daha sonra takipcilerine potansiyellerini gerceklestirmeleri icin
yardimci olur.

Hizmetkar liderlik, takipgilerinin iyiligini liderin kisisel ¢ikarlarinin 6niine koyan nezih, ahlaki
ve insan odakli bir liderlik felsefesi olarak gorilmektedir (Baykal, 2020: 275). Hizmetkar liderlik,
kisisel glic veya prestij icin degil, baskalarina oldugu kadar érgitlerine ve topluma da hizmet
etmek icin dogustan gelen bir arzudur (Liu, 2019: 1100). Eva, Robin, Sendjaya, van Dierendonck
ve Liden (2019: 114) hizmetkar liderler, i¢sel olarak baskalarina fayda saglamak ve dissal olarak
daha biyiik topluluga fayda saglamak igin takipginin ihtiya¢ ve gikarlarina bire bir 6ncelik
vermesi olarak tasvir edilen liderlige yonelik diger odakh gidilere sahip olduguna isaret
etmektedir. Hizmetkar liderler, insanlari gliclendirir ve gelistirirler; algakgdnullliik gosterirler,
otantiktirler, insanlari olduklari gibi kabul ederler, yon verirler ve bitinin iyiligi icin calisan
sorumlu yoneticilerdir (Van Dierendonck, 2011: 1232) ve ayni zamanda takipgilerinin
potansiyellerini gelistirmeye odaklanarak en iyi is performansini sergilemeleri igin ilham verirler
(Van Dierendonck vd., 2014: 546). Canavesi ve Minelli’ye (2021: 3-4) gére hizmetkar liderlerin,
otoriter glic empoze etmeden yerlesik orgitsel hedeflere ulasmak igin takipgileriyle isbirligi
yaptiklari anlamina gelen, etik ilkelere dayali benzersiz bir 6rgit kiltlri yaratirlar.

ise adanmishk, ¢alisanlarin fiziksel, duygusal ve bilissel cabalarini islerinin faydalari igin
adadiklari bilissel bir durumu temsil eder (Kahn, 1990: 694). Bir anlamda tiikenmisligin karsiti
olarak gériilebilir (Sousa ve van Dierendonck, 2017: 16; Coetzer vd., 2017: 2). ise adanmislik,
dinglik, adanma ve yogunlasma ile nitelendirilen, pozitif, tatmin edici ve isle ilgili bir bilissel
durum olarak tanimlanir. Bir duygu gibi anlik ve belirli bir durumdan ziyade, katilim, herhangi
bir belirli nesne, olay, birey veya davranisa odaklanmayan daha kalici ve yaygin bir duygusal-
bilissel duruma atifta bulunur (Schaufeli vd., 2002: 74). Dinglik, calisirken yiiksek dlizeyde enerji
ve zihinsel dayanikhlk, bireyin isini yaparken en iyi ¢abayi gosterme arzusu ve zorluklar
karsisinda israrci olmasi anlamina gelir. Adanmislik, bireyin kendi isine daha glgli bir sekilde
dahil olmasini ve bir dnem, cosku, ilham, gurur ve meydan okuma duygusu yasamayi tanimlar.
Yogunlasma, bireyin isine tamamen konsantre olmasi anlamina gelir ki, zamanin nasil gectigini
ve isten ayrilmanin zor oldugunu hissetmesine isaret eder (Stander ve Rothmann, 2010: 2; Jose
ve Mampilly, 2015: 234). Noesgaard ve Hansen’e 2018: 1047) gore ise adanmislik, slirekli olarak
pozitif bireysel ve orgitsel dizeydeki sonuclarla iliskilendirildiginden, orgltsel basari igin
stratejik bir zorunluluk olarak kabul edilir.

ise adanmuslik, aslinda isveren/lider ile calisan arasinda karsilikli bir iliski olarak kabul edilir
(Zeeshan, 2021: 6). Hizmetkar liderler, takipgilerin bliyiimesini ve gelismesini 6rgitin ve kendi
onceliklerinin lizerinde tutarlar (Eva vd., 2019: 114; van Dierendonck ve Nuijten, 2011: 250) ve
takipcilerin maksimum potansiyellerine ulasmalari ve optimal 6rgitsel ve kariyer basarisi elde
etmeleri icin blylimelerine yardimci olurlar (Liden vd., 2008: 163) ve bu sayede hizmetkar
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liderler takipgilerinin en iyi yonlerini ortaya ¢cikarmaya odaklanarak yiksek diizeyde kisisel eneriji
ile islerine yonlendirmeye tesvik eder (De Clercq vd., 2014: 189). Hizmetkar liderlerin
giclendirici ve gelistirici davranislari, liderler ve takipgiler arasinda yilksek kaliteli ikili iliskiler,
takipcilerin biyimesi ve gelismesi icin psikolojik olarak glivenli ve yenilik¢i alanlar yaratirlar
(van Dierendonck, 2011: 1247) ve bu psikolojik glivenlik, takipgilerin islerine duygusal olarak
adanmalarina katkida bulunur (De Clercq vd., 2014: 189). Hizmetkar liderler, bir vizyon
olusturur, takipgilerinin glivenini ve itimadini kazanir ve baskalarini etkiler (Akyiz ve Eren, 2013:
196). Hizmetkar liderler, takipgilere isleri yaptirmaya zorlamak veya manipdlatif yontemler
kullanmak yerine ikna etmeye calisirlar (Kaya ve Karatepe, 2020: 2080). Hizmetkar liderler
ahlaki, sosyal sorumluluk sahibidir ve takipgilerin ilgi alanlarini ve gelismelerini vurgular (Bao
vd., 2018: 407) ve takipgilerine kisisel destek ve rehberlik saglayarak ihtiyaglarini karsilamaya
cahsirlar ve boylece takipgilerinin diger her seyi unutarak islerine tamamen konsantre olmasini
saglarlar (De Clercq vd., 2014: 189) ve nihayetinde hem fiziksel (dinglik) hem de duygusal
(adanmislik) ve bilissel (yogunlasma) olarak ise adanmisliklarini daha da artirirlar. Hizmetkar
liderligin ise adanmighgi olumlu bir sekilde etkiledigi (6rnegin, Carter ve Baghurst, 2014; Sousa
ve van Dierendonck, 2017; De Clercq vd., 2014; Bao vd., 2018; Cinnioglu ve Sacli, 2019; Kaya ve
Karatepe, 2020; Kir ve Karabulut, 2021; Canavesi ve Minelli, 2021; Zeeshan, 2021), ampirik
arastirmalarla da dogrulamistir. Tartisilan teorik temellere ve ampirik kanitlara dayanarak
asagidaki hipotez olusturulmustur.

H,= Hizmetkar liderligin ise adanmiglik Gzerinde pozitif bir etkisi vardir.

Psikolojik gliclendirme, bireylerin istihdam baglami (izerinde sahip olduklari kontrol ve
hakimiyet duygusuna atifta bulunur (Moura vd., 2015: 127). Psikolojik gliclendirme, bireyin is
roliine yonelimini temsil eden anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak lzere dort bilisle ortaya
cikan icsel bir gérev motivasyonu olarak tanimlanir (Spreitzer, 1995: 1443). Anlam, bireylerin
bir is rolinin gereklilikleriyle inanclari, degerleri ve davranislari arasindaki uyumu icerir (Bolat
vd., 2016: 81). Anlam, amag duygusu veya kisisel baglantiy1 yansitir (Mishra ve Spreitzer, 1998:
577) ve bir bireyin kendini kisisel olarak 6nemli ve isine uygun hissetmesi anlamina gelir (Zhang
ve Bartol, 2010: 110). Yetkinlik, bireyin elindeki gérevi ustaca yerine getirebilme derecesini ve
calisanlarin gorevleri basaril bir sekilde yerine getirme inancini yansitir (Stander ve Rothmann,
2010: 2). Ozerklik, bireylerin mesleki faaliyetleri baslatma, diizenleme ve planlama konusunda
ozgirlige ve bagimsizliga sahip olduklarini hissetmesine ve algilamasina atifta bulunur
(Newman vd., 2017: 52; Ghalavi ve Nastiezaie, 2020: 245). Etki, genel olarak ¢alisanlarin
orgitsel sonuglari etkileme yetenekleri hakkindaki algilarini ifade eder (Zorlu ve Avan, 2019:
296). Spreitzer'e (1995: 1444) goére calisanlar is yasamlari Gzerinde bir miktar kontrol sahibi
olduklarini algiladiklarinda psikolojik gliclendirme ortaya cikar.

Calisanlari glglendirmede etkili olan faktorlerden biri de liderlik tarzidir (Ghalavi ve
Nastiezaie, 2020: 246). Hizmetkar liderler, takipgilerin potansiyelini en lst dliizeye ¢ikarmasina
izin veren kosullari yaratmaya odaklanir (Asag-Gau ve van Dierendonck, 2011: 466). Hizmetkar
liderler, takipcilere potansiyellerine ulagsmalari ve optimal orgiitsel ve kariyer basarisi elde
etmeleri igin bliyime ve gelisme firsatlari saglayarak (Ehrhart 2004: 69; Liden vd., 2008: 163;
Newman vd., 2017: 52) ve takipgilerini sadece kendi gikarlari igin kullanmak yerine ahlaki bir
sorumluluk duygusu ile saygi duyarak ve karsilikli gliven insa ederek (Carter ve Baghurst, 2014:
454; Tripathi vd., 2021: 6), islerinin anlamhligina iliskin algilarini gliclendirebilir (Thelen ve Yue,
2021: 3805). Hizmetkar liderler, ayni zamanda takipgilerinin kendi kisisel kariyer hedeflerine
ulasmak ve is rollerini basariyla yerine getirmek igin gereken bilgi, beceri ve yetenekleri
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gelistirmelerini destekleyerek ve tesvik ederek, yetkinlik duygularini da glglendirebilir
(Newman vd., 2017: 53; Zorlu vd., 2019: 297; Yang vd., 2019: 3). Hizmetkar liderler, vizyon ve
yon belirlemekle birlikte, amaca nasil ulasilacagl konusunda karari takipgilerine biraktigi icin
(Bolat vd., 2016: 86), is yerinde daha fazla 6zgirliik ve bagimsizlik duygularini tesvik edebilir ve
boylece galisanlarin 6zerklik algilarini gelistirmeleri muhtemeldir (van Dierendonck 2011: 1233;
Newman vd., 2017: 53). Hizmetkar liderler, takipgilerini karar alma sireglerine dahil ederek
onlara islerinde ve bir bitin olarak orgltte sahip olduklari 6nemli etkileri anlamalar igin
firsatlar sunarlar (Tripathi vd., 2021: 6) ve nihayetinde hizmetkar liderler, takipgilerin anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki algilarini artirarak, psikolojik olarak giiclendiriimesi muhtemeldir.
Hizmetkar liderligin psikolojik gliclendirmeyi olumlu bir sekilde etkiledigi (6rnegin Asag-Gau ve
van Dierendonck, 2011; Bolat vd., 2016; Newman vd., 2017; Baykal vd., 2018; Yang vd., 2019;
Zorlu vd., 2019; Ghalavi ve Nastiezaie, 2020; Tripathi vd., 2020; Thelen ve Yue, 2021), ampirik
arastirmalarla da dogrulamistir. Tartisilan teorik temellere ve ampirik kanitlara dayanarak
asagidaki hipotez olusturulmustur.

H,= Hizmetkar liderligin psikolojik gliclendirme Uzerinde pozitif bir etkisi vardir.

Psikolojik giclendirme, kisinin isiyle ilgili olarak kendi kendini kontrol etme duygusunu ve
kisinin is roltine aktif katilimini yansitan i¢sel bir gérev motivasyonunu ifade eder (Meng ve Sun,
2019: 983). Psikolojik olarak giiclendirilmis calisanlar son derece Uretkendir ve sonuglari
bireysel ve orgitsel diizeyde olumlu yonde etkileme potansiyeline sahiptir (Liden vd., 2000:
407). Meyerson ve Kline’a (2008: 447) gore psikolojik gliclendirme, gii¢lendirilmis bir ¢calisma
ortaminda insanlarin kendilerini ne kadar yetkin veya yetenekli hissettikleri ile ilgilidir. islerini
basarili bir sekilde yerine getirme yetenekleri konusunda kendilerini daha yetkin hisseden
kisiler, islerinden daha fazla tatmin hissederler, érgiitlerine daha etkili bir sekilde bagli olurlar,
daha duasiik isten ayrilma niyeti sahiptirler ve ayrica daha disiuk diizeyde psikolojik
giclendirmeye sahip olanlardan daha olumlu is performansi gosterirler. Seibert, Wang ve
Courtright (2011: 983) psikolojik gliclendirmenin galisanlarin is rollerini ve is birimlerini
sekillenmesine ve degisen durumlarla olumlu bir sekilde basa ¢ikmasina yardimci oldugunu ileri
sirmistlr. Buna karsilik, psikolojik gliclendirmenin ise adanmisligi olumlu bir sekilde etkiledigi
(Stander ve Rothmann, 2010; Tastan, 2014; Jose ve Mampilly, 2015) ampirik arastirmalarla
dogrulanmistir. Bu arastirma kapsaminda de Sousa ve van Dierendonck (2014: 878) ¢alismasina
paralel olarak, psikolojik gliclendirmenin hizmetkar liderligin ise adanmislik Gzerindeki etkisinde
aracl bir mekanizma olabilecegi dusUnilmektedir. Tartisilan teorik temellere ve ampirik
kanitlara dayanarak asagidaki hipotezler olusturulmustur.

Hs= Psikolojik gliclendirmenin ise adanmislik Gzerinde pozitif bir etkisi vardir.

Ha= Psikolojik gliclendirmenin, hizmetkar liderlik ve ise adanmislik arasindaki iliskide aracilik
rold vardir.
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3. Arastirma Metodolojisi
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada, psikolojik gliclendirmenin hizmetkar liderlik ve ise adanmislik arasindaki
iliskide aracilik rolinin test edilmesini de dahil olmak (izere, hizmetkar liderlik, ise adanmislik
ve psikolojik gliclendirme arasindaki iliskileri Gaziantep ilinde farkli kurumlarda goérev yapan
kamu calisanlari baglaminda incelemesi amaglanmistir. Elde edilen sonuglar ile etkili liderlik
yoluyla kamu sektoériinde reformlari tegvik eden kamu sektori yoneticileri, kamu kurumlari ve
hikimetlerin uygulanmasi icin dnemli teorik ve pratik katki saglanacagi umulmaktadir.

3.2. Arastirmada Veri Toplama Yontemi ve Kullanilan Olgekler

Bu arastirmada, sosyal bilimler alaninda birinci dereceden veri toplamada yaygin bir sekilde
kullanilan anket teknigi kullaniimistir. Daha fazla katilimciya ulasmak icin 5li Likert Olgegi (1=
Kesinlikle katilmiyorum ve 5= Kesinlikle katiliyorum) derecelendirmesi dikkate alinarak, Google
Form’da doért kisimdan olusan online anket formu hazirlanmistir. Bu anket formunda alti
sorudan olusan sosyo-demografik 6zelliklere, hizmetkar liderlik 6lgegi, psikolojik glglendirme
oOlgegi ve ise adanmislik 6lgegine yer verilmistir.

Hizmetkar Liderlik Olgegi: Katimcilarin hizmetkar liderlik algilarini 8lgmek amaciyla Liden,
Wayne, Zhao ve Henderson (2008) tarafindan 28 ifade ve 7 boyutlu olarak gelistirilen ve daha
sonra Liden, Wayne, Meuser, Hu, Wu ve Liao (2015: 3) tarafindan tekrar gbzden gegirilerek 7
ifade ve tek boyutlu kisa formu olusturulan “Hizmetkar Liderlik Olcegi” kullanilmistir. Kili¢ ve
Aydin (2016: 110) tarafindan Tirkge'ye uyarlanan 6lgme aracinin Cronbach a katsayisi 0,87
olarak hesaplanmistir.

Psikolojik Giiglendirme Olgegi: Katiimcilarin psikolojik giiclendirme algilarini dlgmek icin
Spreitzer’in (1995: 1464-1465) gelistirdigi ve Surgevil, Tolay ve Topoyan’in (2013: 5378)
Tirkge’ye uyarladigl “Psychological Empowerment Scale (PES)” kullanilmistir. PES anlamhlik (3
ifade), yeterlilik (3 ifade), 6zerklik (3 ifade) ve etki (3 ifade) olmak lizere 4 alt boyuttan olusan
12 ifadeli bir Olgektedir. Surgevil, Tolay ve Topoyan (2013: 5387) tarafindan Cronbach a
katsayilari anlamhhk boyutu 0,89; yeterlilik boyutu 0,85; 6zerklik boyutu 0,83 ve etki boyutu
0,84 olarak hesaplanmustir.

ise Adanmishk Olgegi: Katilimcilarin ise adanmishk diizeyini lcmek amaciyla Schaufeli,
Salanova, Gonzalez ve Bakker’in (2002: 88-89) gelistirdigi ve Turgut’'un (2011: 165) Tirkce'ye
uyarladigi “Utrecht Work Engagement Scale (UWES)” kullanilmistir. UWES dinglik (6 ifade),
adanmislik (5 ifade) ve yogunlasma (6 ifade) olmak Uzere 3 alt boyuttan olusan 17 ifadeli bir
Olcektedir. Orijinal Olgegin Cronbach a katsayilari dinglik igin 0,80; adanma igin 0,91 ve
yogunlasma igin 0,75 olarak rapor edilmistir. Turgut (2011) tarafindan Cronbach a katsayilari
dinglik boyutu 0,81; adanmighk boyutu 0,87 ve yogunlasma boyuttu 0,86 olarak hesaplanmigtir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Gaziantep ilinde gorevli kamu calisanlari olusturmaktadir.
Arastirma verilerinin toplanmasi igin ana kitlenin tamamina ulasmadaki maliyet ve zamansal
kisithhklar nedeniyle gondlli kisiler (zerinde kolayda ornekleme ve kartopu ornekleme
yontemlerinin bir arada kullanilmasi uygun bulunmustur. Ana kiitle tam olarak bilinmedigi igin
bilimsel olgiitlere uygun bir sekilde drneklem biyukligini hesaplarken varyansi maksimum
kilan oran dikkate alinmistir. Bu gercevede, 6rneklem sayisi %5 anlam diizeyinde ve %5 hata
pay! ile 384 olarak hesaplanmistir (Blyukoztirk vd., 2009: 96; Ural ve Kilig 2013: 47). Etik kurul
izni alindiktan sonra 15 Ocak 2022 ile 15 Mart 2022 tarihleri arasinda yilratilen veri toplama
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slireci boyunca anket linkinin gonderildigi katilimcilardan anketi doldurduktan sonra en az bir
kisiye yollamasi istenmistir. Bu sekilde Gaziantep ilinde farkli kurumlarda gorev yapan 440 kamu
calisani geri donis saglanmistir.

Arastirmanin 6rneklemini olusturan 440 katihmcidan 227’si (%51,6) kadin; 213’G (%48,4)
erkek; 338'i (%76,8) evli ve 102’si (%23,2) bekardir. Katilimcilarin 23’Gniin (%5,2) 25 yas veya
altinda, 80’inin (%18,2) 26-30 yas araliginda, 156’sinin (%35,5) 31-40 yas araliginda, 124’Unin
(%28,2) 41-50 yas araliginda ve 57’sinin 51 yas ve (zerinde (%13) oldugu tespit edilmistir.
Katihmcilarin 18'i (%4,1) lise, 43'U (%9,8) on lisans, 303’0 (%68,9) lisans, 76’s1 (%17,3) lisansusti
egitim diizeyine sahiptir. Katilimcilarin 217’si (%49,3) 1-5 yil arasinda; 109'u (%24,8) 6-10 yil
arasinda; 59'u (%13,4) 11-15 yil arasinda; 17’sinin (%3,9) 16-20 yil arasinda; 38’i (%8,6) 21 yil ve
Uzerinde Gaziantep ilinde ayni kurumda calistig1 ve 89’unun (%20,2) 1-5 yil arasinda; 103’linlin
(%23,4) 6-10 yil arasinda; 70’inin (%15,9) 11-15 yil arasinda; 60’inin (%13,6) 16-20 yil arasinda;
118’inin (%26,8) 21 yil ve Uzerinde zamandan beri kamu personeli olarak gorev yaptigi
belirlenmistir.

4. Bulgular

Arastirma kapsaminda kullanilan her bir 6lgegin glvenirlik ve yapi gegerlilikleri test etmek
amaciyla Cronbach a katsayilari, agiklayici faktor analizi (AFA) ile dogrulayici faktor analizi (DFA)
uygulanmistir. Tablo 1’de “ise Adanmislik Olcegi”, “Hizmetkar Liderlik Olgegi” ve “Psikolojik
Guglendirme Olgegi” ile ilgili Cronbach a katsayilari ve AFA sonuglari sunulmustur.

Tablo 1: Olgeklerin Agiklayici Faktdr Analizi Sonuclari

Hizmetkar Liderlik, ise g o _2 5 X g o ’§° o =
5 = , ) 2=

Adanmislik, Psikolojik s 238 g % £ 58 o 23%
Giiglendirme Olgeklerine s &3 S ~ £ f—)‘r;i Q a g - v
iliskin Faktorler £ S O > < E ]
Hizmetkar Hizmetkar 7 ,713-,870 ,897 4,354 62,207 62,207 865 1780,115 ,000
Liderlik Liderlik
ise Dinglik 629-769 871 4,485 26,380 70,875 ,889 5701,943 ,000
Adanmighk Adanmighk ,720-,794 ,901  4.069 23,935

Yogunlagma ,826-,897 ,931  3.495 20,560

Psikolojik Yeterlilik ,768-876  ,848 2,381 19,842
Giiclendirme  Ozerklik ,876-,891  ,873 2,310 19,247
Etki ,842-,890  ,842 2,283 19,027
Tablo 1’de gorildiugi tizere hizmetkar liderlik (KMO=,865; x?=1780,115; p=,000) dlcegi, ise
adanmishk (KMO=,889; x?=5701,943; p=,000) dlcegi ve psikolojik sézlesme (KMO=,770;
x2=2765,684; p=,000) dlcegi icin KMO degerlerinin 0,60’tan biiyiik olmasi ve Bartlett Kiiresellik
testi sonucu ki-kare degerinin anlamli gikmasi verilerin faktér analizine uygun olduguna isaret
etmektedir. Hizmetkar liderlik dlgeginin 6z degeri birden blyik tek faktérle toplam varyansin
%62,207'sini; ise adanmislik 6lgeginin 6z degeri birden blylk Ug¢ faktoérle toplam varyansin
%70,875'ini ve psikolojik gii¢clendirme o6lgeginin 6z degeri birden biyluk doért faktorle
%78,144’Un0 agikladig ve her bir 6lgege ait faktérlerin Cronbach a katsayisinin 0,70’ten biyik
oldugu gozlemlenmistir. Son olarak, faktor yiklerinin hizmetkar liderlik 6lgegi icin ,713 ile ,870;
ise adanmislik o6lgegi icin ,629 ile ,897 ve psikolojik gliclendirme o6lgegi icin ,768 ile ,891
araliginda degistigi tespit edilmistir. AFA sonucu kullanilan 6lgeklerin glvenilir, gegerli ve 6lgim
gucliniin yuksek oldugu ortaya konulmustur (Giirbiz ve Sahin, 2016: 312-319). Bununla birlikte,

6
5
6
Anlamlilik 3 ,773-926  ,857 2,403 20,029 78,144 ,770 2765,684 ,000
3
3
3
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olceklere ait carpikhk ve basiklik degerlerinin £2 sinirlari icinde oldugu ve verilerin normal
dagihm sagladigi tespit edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013: 133).

Kullanilan élgeklerin yapi gegerliligini dogrulamak amaciyla DFA yapilmistir. Bu kapsamda
oncelikle AFA ile elde hizmetkar liderlik 6lgeginin tek faktorll yapisini, ise adanmislik 6lgeginin
¢ faktorla yapisini (dinglik, adanmishk ve yogunlasma) ve psikolojik s6zlesme 6lgeginin dort
faktorli (anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki) yapisini dogrulamak amaciyla birinci diizey DFA
yapilmistir. Daha sonra ise adanmislik ve psikolojik giiclendirme 6lgeklerinin geneli igin ikinci
dizey DFA analizi yapilmistir. Tablo 2’de birinci diizey ve ikinci diizey DFA ile elde edilen uyum
iyiligi degerleri sunulmustur.

Tablo 2: Dogrulayici Faktér Analizi Uyum lyilik Degerleri

Olgek Model A df Ay?/df RMSEA AGFI  GFI CFI NFI IFI
<3 <.08 290 29 290 290 2,90
Hizmetkar Birinci Dlzey 13,549 8 1,694 ,040 ,970 ,991 ,997 ,992 ,997
Liderlik

ise Birinci Diizey 244,401 90 2,716 ,063 ,907 938 972 956 972
Adanmighk  ikinci Diizey 245,279 87 2,819 ,064 ,901 936 971 956 971
Psikolojik Birinci Dizey 123,065 48 2,564 ,060 931 957 973 956 973

Giiglendirme  ikinci Diizey 115,664 49 2,360 ,056 ,935 ,959 ,976 ,959 ,976

Tablo 2’de gorildugl Uzere hizmetkar liderlik, ise adanmishk ve psikolojik gliclendirme
oOlgeklerinin hem birinci diizey hem de ikinci diizey model uyum indeksi degerleri agisindan
iyi/kabul edilebilir iyiligi kriterlerini karsiladigi gérilmektedir (Meydan ve Sesen, 2011: 37). DFA
sonucu hizmetkar liderlik Olgeginin gbzlenen degiskenlerinin standardize edilmis faktor
yuklerinin ,631 ile ,873 arasinda degismesi ve psikolojik gliclendirme dlgeginin boyutlarini dlgen
gozlenen degiskenlerin standardize edilmis faktor yiklerinin ,716 ile ,951 arasinda degismesi
uyum gecerliliklerinin oldugunu dogrulamistir. Ote yandan ise adanmishk dlgeginin boyutlarini
olgen gozlenen degiskenlerin faktoér yukleri dikkate alinarak, 6lgim modelinin uyum iyiligi
degerlerini dusiren dinglik boyutuna ait 5’inci ifade modelden ¢ikarildiktan sonra standardize
edilmis faktor yukleri ,607 ile ,924 arasinda degismesi uyum gecerliliklerinin oldugunu
dogrulamistir (Bagozzi ve Yi, 1988: 81).

Hizmetkar liderlik, ise adanmislik ve psikolojik giclendirme degiskenlerine iliskin
katimcilarin degerlendirmelerini yansitan ortalama, standart sapma, Pearson korelasyon ve
Cronbach a degerleri Tablo 3’'te sunulmustur.

Tablo 3: Olgeklerin Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Cronbach a Degerleri

Degiskenler Ortalama  Std. Hata Hizmetkar ise Adanmishk Psikolojik
Liderlik Giiglendirme
Hizmetkar Liderlik 3,55 0,826 (0,897)
ise Adanmishk 3,89 0,574 0,222%* (0,861)
Psikolojik Gliglendirme 3,98 0,493 0,254** 0,434** (0,762)
**n<0,01

Tablo 3’de gorildigi Gzere hizmetkar liderlik degiskeni ile ise adanmishk (0,222**) ve
psikolojik giiclendirme (0,254**) degiskenleri arasinda disik dizeyde ve pozitif yonla bir
iliskinin oldugu ve ayni zamanda ise adanmislik degiskeni ile psikolojik gliclendirme (0,434*%*)
degiskeni arasinda orta dizeyde ve pozitif yonlu bir iliskinin oldugu saptanmistir. Aritmetik
ortalama ve standart sapma degerlerinin hizmetkar liderlik 6lgegi i¢cin 3,55+0,826; ise
adanmislik olgegi icin 3,89+0,574 ve psikolojik glclendirme 6lgegi icin 3,9810,493 oldugu
belirlenmistir.
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Hizmetkar liderligin ise adanmislik Gzerindeki etkisinde psikolojik gliclendirmenin aracilik
roll Baron ve Kenny’nin (1986) ortaya koydugu sartli asamalar (Preacher ve Kelley, 2011: 93),
Andrew Hayes’in (2018) gelistirmis oldugu IBM SPSS lzerinde calisan PROCESS v3.4 makro
uygulamasi ve Sobel testiyle incelenmistir. Hayes’in 6nerisi ile bagimsiz degisken olarak
hizmetkar liderligin (X) ve bagimli degisken olarak ise adanmisligin (Y) ve araci degisken olarak
psikolojik gliglendirmenin (M) tanimlandigi “model 4” kullanilmistir. Bu bootstrap teknigine
dayanan dolayl etki yaklasimi ile gergeklestirilen regresyon (araci etki analizi) analizi igin %95
guven araliginda (BootCl [BootLLCl alt sinir ile BootULCI Ust sinir] degerlerinin sifir (0) degerini
icermedigi aralik), 5.000 yeniden 6rnekleme secenegi ile bootstrap katsayilari hesaplanmistir
(Hayes, 2009: 414). Tablo 4’de arastirma kapsaminda gerceklestirilen regresyon analizi
sonuglari sunulmustur.

Tablo 4: PROCESS Makro ile Bootstrapp Regresyon Analizi Sonuclari

Hizmetkar Liderligin ise Adanmiglik Uzerine Etkisi

Regresyon BootCl Model Ozeti
Model 1 ] SE t Sig. BootLLCI BootULCI R? Model F Sig. F
Sabit 3,270 0,117 27,872 ,000 3,040 3,501 ,064 30,089 ,000
(X)=>(Y) 0,176 0,032 5,485 ,000 0,113 0,239
Hizmetkar Liderligin Psikolojik Giiglendirme Uzerine Etkisi
Regresyon BootCl Model Ozeti
Model 2 [ SE t Sig. BootLLCI BootULCI R? Model F Sig. F
Sabit 3,513 0,102 34,582 ,000 3,040 3,501 ,049 22,769 ,000
(X)=>(M) 0,133 0,028 4,772 ,000 0,113 0,239
Hizmetkar Liderligin ve Psikolojik Giiglendirmenin ise Adanmiglik Uzerine Etkisi
Regresyon BootCl Model Ozeti
Model 3 [ SE t Sig. BootLLCI  BootULCI R? Model F Sig. F
Sabit 1,646 0,208 7,916 ,000 1,237 2,054 ,214 59,581 ,000
(X)=>(Y) 0,115 0,030 3,799 ,000 0,055 0,174
(M)=>(Y) 0,462 0,051 9,133 ,000 0,363 0,562

Tablo 4’de sunulan Model 1'de hizmetkar liderligin ve psikolojik gliglendirmenin ise
adanmislik Gzerine istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu gériilmektedir (%95
Cl [0,113; 0,239]; R=0,176; t=5,485; p=,000). Bu modele gore ise adanmishktaki degisimin
%6,4’ (i hizmetkar liderlik tarafindan aciklanmaktadir (R?=,064; F=30,089; p=,000).

Model 2’de hizmetkar liderligin psikolojik gliclendirme (zerine istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir etkisinin oldugu gorilmektedir (%95 CI [0,113; 0,239]; R=0,133; t=4,772; p =,000). Bu
modele gore psikolojik glclendirmedeki degisimin %4,9’u hizmetkar liderlik tarafindan
aciklanmaktadir (R?=,049; F=22,769; p=,000).

Model 3’te psikolojik gliclendirme (%95 CI [0,363; 0,562]; B=0,462; t=9,133; p =,000) modele
dahil oldugunda hizmetkar liderligin (%95 CI [0,055; 0,174]; R=0,115; t=3,799; p =,000) ise
adanmislik Gzerindeki etkisinin azalmasina ragmen devam ettigi ve modelin anlamliliginda
istatistiksel agidan bir bozulma olmadigi tespit edilmistir. Bir diger ifadeyle hizmetkar liderlik (X)
ve ise adanmislik (Y) arasindaki iliskiye psikolojik gliclendirme (M) dahil oldugunda etki
diizeyinin azalmasi (kismi aracilik etkisi) araci etkinin varligini gdstermektedir (Preacher ve
Hayes, 2004: 719). Bu model ise adanmislktaki degisimin %21,4’Uniin hizmetkar liderlik ve
psikolojik giiclendirme tarafindan agiklandigina isaret etmektedir (R?=,214; F=59,581; p=,000).

Psikolojik gliclendirmenin, hizmetkar liderlik ve ise adanmislik arasindaki iliskide aracilik rolii
incelenirken toplam, dogrudan ve dolayl etkiler ve bu etkilerin anlamliligi gésteren bootstrap
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glven araligl degerleri hesaplanmistir. Tablo 5’de toplam, dogrudan ve dolayli etki degerleri ve
Sobel testi sonuclari sunulmustur.

Tablo 5: PROCESS Makro ile Aracilik Etkisi

Hizmetkar Liderlik (X) > BootCl
ise Adanmighk (Y) Etki BootSE t Sig. BootLLCl BootULCI
Toplam Etki 0,176 0,032 5,485 ,000 0,113 0,239
Dogrudan Etki 0,115 0,030 3,799 ,000 0,055 0,174
Hizmetkar Liderlik (X) > BootCl Araci Etki Sekli
Psikolojik Giiglendirme Etki BootSE BootLLCI BootULCI
(M) = ise Adanmiglik (Y)
Dolayli Etki 0,061 0,015 0,033 0,093 Kismi Aracilik
X Z Skoru Sig.
Sobel Testi 4,4919 1000

Tablo 5’'de goruldigi Gzere toplam etki (8=0,176) ile dogrudan etki (R=0,115) arasindaki
fark dolayh etkinin (8=0,061) blyiklGglini gostermektedir. Dolayh (kismi aracilik) etkinin %6,1
dizeyinde oldugu tespit edilmistir. Bu etkinin anlamlili olup olmadigini belirlemek icin de
bootstrap glven araligi degerleri incelenmistir. Buna gore toplam (%95 CI [0,113; 0,239]),
dogrudan (%95 Cl [0,055; 0,174]) ve dolayh (%95 CI [0,033; 0,093]) etkilerin bootstrap gliven
arahgi degerlerinin sifirin Ustlinde oldugu ve psikolojik giglendirmenin kismi aracilik etkisinin
oldugu gorilmustir (Preacher ve Hayes, 2008: 884). Bu model icin tespit edilen Sobel testi z
skoru (z=4,4919 - p=,000) da dolayli etkinin anlamli oldugunu dogrulamaktadir (Fraziar vd.,
2004: 128). Sonug olarak, hizmetkar liderlik ve ise adanmislik arasindaki iliskide psikolojik
giclendirmenin kismi aracilik roliintin oldugu ortaya konulmustur.

Sekil 1: Hizmetkar Liderlik ve ise Adanmislik Arasindaki iliskide Psikolojik Gliclendirmenin
Aracilik Roli

Psikolojik
Gugclendirme

R:0,133; p<,001 R:0,462; p<,001

Dogrudan Etki

. R R:0,115; p<0,001 .
Hizmetkar Ise

Liderlik Dolayl Etki Adanmighk
R:0,061; %95 Cl [0,033; 0,093]

v
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5. Sonug ve Tartisma

Bu arastirma hizmetkar liderligin ise adanmighk Gzerindeki dogrudan etkisini ve bu iliskide
psikolojik gliclendirme yoluyla dolayli etkisini kamu sektorii baglaminda test etmeye yonelik
onci girisimlerden biridir (Slack vd., 2019: 2; Shim vd., 2020: 2; Chena ve Peng, 2021: 1064).
Arastirma sonucu 6nerilen teorik modelle uyumlu olarak, hizmetkar liderlik ile ise adanmislik
arasindaki iliskide psikolojik gliclendirmenin kismi aracilik roliiniin oldugu tespit edilmistir. Bu
sonug¢ hizmetkar liderlik ve bireysel sonuglar arasindaki iliskide baska araci mekanizmalarin
olmasi gerektigi argimanini ampirik olarak dogrulamaktadir (Liden vd., 2014: 1448). Yang, Gu
ve Liu’ya (2019: 1) gére psikolojik mekanizmalar, liderlik ve bireysel sonuglar arasindaki iliskide
dnemli arabulucular olarak hareket edebilir. Ornegin, de Sousa ve van Dierendonck (2014: 877),
hizmetkar liderligin yiksek belirsizlik kosullarinda ise adanmighgi giiclii bir sekilde etkiledigini
ve ayni zamanda hizmetkar liderlik ile ise adanmighk arasindaki iliskide orgiltsel 6zdeslesme ve
psikolojik gliclendirme araci degiskenler oldugunu ortaya koymustur. Bu arastirmanin énemli
teorik ve pratik katkilari asagida tartisiimaktadir.

5.1. Arastirmanin Teorik Katkilar

Hizmetkar liderlik, pek ¢ok cevaplanmamis soruyla birlikte teorik gelisimin ilk asamasindadir
(Liden vd., 2014: 1449). Bu arastirma hizmetkar liderlik literatiirine Ug¢ 6nemli teorik katki
saglamaktadir. ilk olarak, hizmetkar liderligin ise adanmiglik lizerinde istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif etkisinin oldugu dogrulanmistir (H; Kabul). Bu sonug daha 6nce yapilan arastirma
sonuglarini dogrulamaktadir (6rnegin, Carter ve Baghurst, 2014; Bao vd., 2018; Cinnioglu ve
Sacli, 2019; Kaya ve Karatepe, 2020; Sousa ve van Dierendonck, 2017; Kir ve Karabulut, 2021;
Canavesi ve Minelli, 2021; De Clercq vd., 2014; Zeeshan, 2021). Hizmetkar liderlik, lider ile
takipci iliskisinde hizmet idealini vurgular (Van Dierendonck, 2011: 1231). Hizmetkar liderlik
yonelimli yoneticiler, kamu galisanlariyla kisisel olarak ilgilenir ve yiiksek kaliteli iliskiler kurarlar
(De Clercq vd., 2014: 206) ve bireysel olarak biytimeleri ve gelismeleri icin daha uygun sekilde
desteklerler (Liden vd., 2008: 163). Kamu calisanlari yoneticileri tarafindan kendilerine
desteklendigini, deger verildigini ve saygi duyuldugunu hissettiklerinde ve yoneticileri iyi iliskiler
kurduklarinda daha ylksek diizeyde ise adanmiglk yasadiklari ortaya koymustur.

ikinci olarak, hizmetkar liderligin psikolojik gliclendirme {izerinde istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif etkisinin oldugu dogrulanmistir (H, Kabul). Bu sonug hizmetkar liderligin takipgilerin
psikolojik ihtiyaclarini giiclendirme seklinde karsilamaya yardimci oldugunu ortaya koyan
arastirma sonuclarini dogrulamaktadir (6rnegin Asag-Gau ve van Dierendonck, 2011; Bolat vd.,
2016; Newman vd., 2017; Baykal vd., 2018; Yang vd., 2019; Zorlu vd., 2019; Ghalavi ve
Nastiezaie, 2020; Tripathi vd., 2020; Thelen ve Yue, 2021). Russell ve Stone (2002: 152)
hizmetkar liderligin nitelikleri arasinda giiclendirmenin roliine dikkat c¢ekmislerdir.
Guglendirme, etkili liderligin, 6zellikle hizmetkar liderligin temel bir unsurudur. Bu bireysel
yetenekleri harekete gegirmek ve galisanlari daha 6zerk hale getirmek igin stirekli bliiyime ve
gelisme firsatlari saglayarak yapilir. Hizmetkar liderlik yonelimli yoneticiler, calisanlarina her
zaman saygi duyar, calisanlarin kendi baslarina distinmelerine, karmasik sorunlari cgzmelerine
yardimci olurlar, profesyonel olarak gelisimine ve bliyiimesine deger verirler ve bagimsiz olarak
gorevleri ve hedefleri tamamlamalarina etkin bir sekilde yardimci olurlar (van Dierendonck.
2011: 1232) ve kamu c¢alisanlarinin kapasitelerini en Ust dlizeye ¢ikarmak icin caba gosterirler
ve yoneticilerin bu ozelliklerinin kamu c¢ahlisanlarini psikolojik olarak giclendirdigi ortaya
koymustur.
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Uclincii olarak, psikolojik giiclendirmenin hizmetkar liderlik ile ise adanmishk arasindaki
iliskide aracilik rolinin oldugu dogrulanmistir (Hs ve H4 Kabul). Bununla birlikte, psikolojik
giclendirme hizmetkar liderlik ile ise adanmislik arasindaki iliskiye aracilik ederken, hizmetkar
liderlik ile ise adanmislik arasinda anlamli ve dogrudan iliski oldugu ortaya konulmustur. Bu
kismi aracihk iliskisi, psikolojik gliclendirmenin hizmetkar liderlik ile ise adanmishk arasindaki
iliskiyi aciklarken, bu iliskiyi agiklamaya yardimci olabilecek baska sireclerin de oldugunu
gostermektedir. Ornegin, kamu sektériindeki hizmetkar liderlik yénelimli yéneticiler, kamu
¢alisanlarinin ihtiyaclarini karsilayabilir, i¢sel tatminlerini saglayabilir ve onlara 6zgecil degerler
ve bir kamu hizmet kiltira asilayabilir (Shim vd., 2020: 6) ve daha sonra kamu calisanlarinin
daha yliksek ise adanmishk yasamalarini saglayacaktir. Bu arastirmadan elde edilen bulgular
hizmetkar liderlikten ise adanmisliga olan dogrudan iliskiyi desteklemekte ve ayrica psikolojik
giclendirmenin bu iliskinin altinda yatan mekanizmalardan biri oldugunu vurgulamaktadir.

5.2. Arastirmanin Pratik Katkilari

Hizmetkar liderlik ile ise adanmislik arasindaki iliskide psikolojik gliclendirme aracilik
ederken, hizmetkar liderlik ile ise adanmiglk arasinda da istatistiksel olarak anlamli ve dogrudan
bir iliski oldugu ortaya konulmustur. Kamu o6rgitleri icin calisanlarinin gelisim ihtiyaglarina
odaklanan, gtivenli bir calisma ortami yaratan ve galisanlari dogal olarak hizmet etmeye tesvik
eden hizmetkar liderlere sahip olmak ¢cok 6nemlidir. Kamu sektériinde hizmetkar liderlik
yonelimli yoneticiler, iyi bir idarecilik sergilerler ve kendilerini ve baskalarini sorumlu tutarlar.
Kamu cgalisanlari igin net yon ve sinirlar saglayacak ve kamu galisanlarinin islerini bireysel ve
orgutsel hedefler dogrultusunda daha o6zerk hale getirmelerini saglayacaklardir. Hizmetkar
liderler, ¢ahsanlarin kisisel, profesyonel ve ruhsal olarak biliylimelerini ve gelismelerini
saglayacaktir (Sendjaya ve Cooper, 2011: 418). Bununla birlikte, kamu g¢alisanlarinin maksimum
potansiyellerini sergilemelerine yardimci olmak icin giclendirme egitim programlari
tasarlanabilir (Qing vd., 2020: 1425). Kamu ¢alisanlari 6rgiitiin karar alma sirecine katildiginda
ve Orglt icinde kisisel bliylme ve gelisme firsatlarina sahip olduklarinda, daha fazla ise
adanmislik yasayacaklardir.

Kamu érgitlerinin ise adanmishgi sirdiirmesi ve iyilestirmesi icin kendi ¢cikarinin 6tesinde ve
basta toplum olmak lzere paydaslarinin gikarlari dogrultusunda hareket eden hizmetkar liderlik
yonelimli yoneticiler gelistirmesi ve 6rgit icinde kamu calisanlarinin gelisimine deger veren ve
tesvik eden calisan merkezli bir hizmet kiltirinin olusturulmasi faydah olabilir. Hizmetkar
liderlik yonelimli yoneticiler gelistirmek icin insan kaynaklari uygulamalari, politikalari ve
prosediirleri kullanilabilir. Ornegin, psikometrik degerlendirmeler, yeni yoneticileri ise almak ve
segmek igin hizmetkar liderlik 6zelliklerine ve vyeterliliklerine gore dizenlenebilir. Kamu
sektériinde gelecegin hizmetkar liderlik yonelimli yoneticilerini tespit etmek icin yetenek
yonetimi siireglerini de kullanabilir. Kamu yoneticilerini hizmetkar lider degerleri, nitelikleri,
yetkinlikleri ve uygulamalariyla donatmak icin 6zel yonetici gelistirme programlari gelistirilebilir
ve uygulanabilir (Coetzer vd., 2017: 8). Kamu o6rgutleri daha yiksek emek verimliligine vurgu
yapan, performans standartlar ve olgileri olusturan ve insan girdilerinden ziyade sonuglara
odaklanan daha gugli bir performans yonetim sistemlerini (Stankevicité ve Savaneviciené,
2021: 1) hizmetkar liderlik davranisini degerlendirmek igin kullanilabilir. Daha sonra performans
degerlendirmelerini 6rgiit icinde hizmetkar liderlik davranisini 6dillendirmek icin 6zellestirilmis
lcretlendirme sistemleriyle iliskilendirilebilir. Kamu orgitlerinde hizmetkar liderlik
uygulamalari, kamu calisanlarini hem psikolojik olarak giiclendirecek hem de islerine yiiksek
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dizeyde adanmis kilacaktir ve boylece hizmet sunum siirecine 6nemli Olclide katkida
bulunmalarini saglayacaktir.

5.3. Arastirmanin Sinirhliklari ve Oneriler

Bu arastirmanin, gelecekteki arastirmalar igin firsatlar sunan sinirliliklari bulunmaktadir.
Arastirma Gaziantep ilinde farklh kamu sektériinde farkli kurumlarda goérev yapan kamu
calisanlarindan olusan miitevazi bir drneklemle sinirlidir. Gelecekteki arastirmalarin daha blyiik
bir 6rneklem Uzerinde yapilmasi sonuglarin genellenebilirligi agisindan 6nem tasimaktadir.
Dahasi Hizmetkar liderlik ve incelenen degiskenler arasindaki iliskinin daha glgli bir sekilde
anlasilmasini  saglamak icin gelecekteki arastirmalar farkli kamu kurumlari arasinda
karsilastirmali olarak incelenebilir. Bu arastirma kapsaminda kolayda 6érnekleme ve kartopu
ornekleme yontemlerinin birlikte kullanilarak web tabanli cevrimici olarak yapildigi i¢in katilma
cagrisini gergekte kag kisinin aldigini bilmek imkansizdir. Bu arastirmanin bir diger sinirliligi,
degiskenleri arasindaki nedensellik iliskisi teorik olarak betimlenmis olmasina ragmen,
nedensellik hakkinda kesin sonuglar ¢ikarmamiza izin vermeyen tek kaynakl ve kesitsel bir
zaman diliminde yapilmasidir. Nedenselligi ele almak icin gelecekteki arastirmacilar bu teorik
modeli birden fazla kaynaktan toplanan verileri iceren deneysel veya boylamsal bir arastirma
tasarimiyla test etmelidir.
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Extended Summary
Servant Leadership and Work Engagement: The Mediating Role of Psychological Empowerment

Today, government agencies are under pressure to perform in higher levels and improve service delivery at the same time
sustainably working more with less. Public institutions are trying to adapt quickly to changing conditions and increase the
quality of public service and they need dedicated employees rather than only doing the work.

This research examines the direct effect of servant leadership on work engagement and it is one of the pioneering attempts
to test its indirect effect in the context of the public sector through psychological empowerment in this relationship. In order
to collect the research data, the survey method, which is widely used in collecting first-order data in the field of social sciences,
was used. To reach more participants, an online survey form has been prepared in Google Form. To measure the servant
leadership perceptions of the participants, “Servant Leadership Scale”, which was developed by Liden et. al., (2015) and
adapted to Turkish by Kilig and Aydin (2016), was used. To measure participants' perceptions of psychological empowerment
developed by Spreitzer (1995) and adapted to Turkish by Surgevil et. al., (2013) the “Psychological Empowerment Scale (PES)”
whose validity and reliability studies were performed. The Utrecht Work Engagement Scale (UWES), developed by Schaufeli et.
al., (2002) and adapted to Turkish by Turgut (2011), was used to measure the level of work engagement of the participants.

The main body of the research consists of public employees working in Gaziantep. For collecting of research data, it was
found appropriate to use easy sampling and snowball sampling methods together on volunteers due to the cost and time
constraints in reaching the entire population. Since the population is not known exactly, the ratio maximizing the variance was
taken into account when calculating the sample size in accordance with scientific criteria. In this study, the number of samples
was calculated as 384 with 5% significance level and 5% margin of error. During the data collection process carried out between
15 January 2022 and 28 March 2022, to whom the survey link was sent and were asked to send it at least one of the person
after completing the survey. In this way, 440 public employees working in different institutions were returned.

IBM SPSS 25 and AMOS 24 statistical packages were used to test the validity and reliability of the scales used in the
research. In addition, the PROCESS v3.4 macro developed by Hayes (2018) (http://afhayes.com) was used to determine the
effect of mediator variables in the research model. In order to test the validity and reliability of the servant leadership, work
engagement and psychological empowerment scales used in the research, exploratory factor analysis and confirmatory factor
analysis were performed and the Cronbach a coefficients were calculated. Subsequently, correlation analysis was performed
to determine the direction and severity of the relationship between the variables. Finally, the mediating role of psychological
empowerment in the effect of servant leadership on work engagement which of conditional stages introduced by Baron and
Kenny (1986), IBM SPSS developed by Andrew Hayes (2018) which has been examined with the PROCESS v3.4 macro application
running on it and the Sobel test. With Hayes’ suggestion, “model 4” was used, in which servant leadership (X) was defined as
the independent variable, work engagement (Y) as the dependent variable, and psychological empowerment (M) as the
mediator variable. For the regression analysis (mediation effect analysis) performed with the indirect effects approach based
on this bootstrap technique, the bootstrap coefficients were calculated with 5,000 resampling options at the 95% confidence
interval (the interval where BootCl [BootLLCl lower limit and BootULCI upper limit] values do not include zero (0) value).

When the research results are evaluated in general, it was determined that there was a low and positive relationship
between the servant leadership variable and the variables of work engagement (0.222**) and psychological empowerment
(0.254**), and that there was a moderate and positive relationship between the variable of work engagement and
psychological empowerment (0.434**). In accordance with the theoretical model proposed as a result of the research, it was
also determined that psychological empowerment had a partial mediating role in the relationship between work engagement
and servant leadership. This result empirically confirms the argument that there must be other mediating mechanisms in the
relationship between servant leadership and individual outcomes (Liden et al., 2014: 548). According to Yang, Gu, and Liu
(2019: 1), psychological mechanisms can act as important mediators in the relationship between individual outcomes and
leadership. For example, de Sousa and van Dierendonck (2014: 877) argue that servant leadership is under conditions of high
uncertainty and strongly influences work engagement and at the same time the relationship between servant leadership and
work engagement revealed that organizational identification and psychological empowerment are mediating variables.

This research makes three important theoretical contributions to the servant leadership literature. First, it was found that
servant leadership had a positive and significant effect on work engagement (H1 Accepted). This result confirms previous
research results (Carter and Baghurst, 2014; De Clercq et. al., 2014; Sousa and van Dierendonck, 2017; Bao et. al., 2018;
Cinnioglu and Sagli, 2019; Kaya and Karatepe, 2020; Kir and Karabulut, 2021; Canavesi and Minelli, 2021; Zeeshan, 2021).
Secondly, it has been determined that servant leadership has a positive and significant effect on psychological empowerment.
(H2 Accepted). This result confirms the results of research that show that servant leadership helps to meet the psychological
needs of followers in the form of empowerment (Asag-Gau and van Dierendonck, 2011; Bolat et al., 2016; Newman et al., 2017;
Baykal et al., 2018; Cetinkaya and Yildiz, 2018; Yang et al., 2019; Zorlu et al., 2019; Ghalavi and Nastiezaie , 2020; Tripathi et
al., 2020; Thelen and Yue, 2021). Third, it has been confirmed that psychological empowerment has a mediating role in the
relationship between servant leadership and work engagement (Hs and Ha Accepted). However, while psychological
empowerment mediated the relationship between servant leadership and job engagement, there was a significant and direct
relationship between servant leadership and work engagement. This partial mediation relationship explaining the relationship
of psychological empowerment between servant leadership and work engagement, suggests that there are other processes
that may help explain this relationship.
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