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Takipgilerin ¢ikarlarinin, kigisel ¢ikarlardan daha 6nde oldugu hizmetkar liderlik davranisi, bireylere
deger vererek onlar1 gelistirme ve topyekun iyilik igin tiim giiciin paylasilip kullanilmasini vurgular. Calisanlar,
ses verme davraniginda bulunduklarinda liderlilerinin kendilerini sevdigi, onlara sefkat duydugu, algakgoniilli
davrandig: bir lider diisiincesinde olarak (Dal, 2014: iii) dinlediklerinde ve belirttigi hususlar1 degerlendirip,
uygulamaya gegtiklerinde, ses verme davranigi gosteren g¢alisanlarin, memnuniyet derecelerinin artacagi ve
olumlu yonde motive olacaklari ve daha fazla ses verme davranigi gosterecekleri degerlendirilmistir (Bulut,
2016: 34). Bu yorumlar 1s18inda bu c¢alismanin amaci, hizmetkar liderlik davranislarinin ¢alisan sesliligi
iizerindeki etkisini belirlemektir. Bu amagla, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler alaninda calisan 132
arastirma gorevlisi {izerinde bir arastirma yapilmistir. Verilerin toplanmasinda anket yodnteminden,
analizlerinde ise SPSS programindan yararlanilmistir. Anket formunun olusturulmasinda, Cerit (2007)’in
gelistirdigi hizmetkar liderlik davraniglar1 6l¢eginden, Van Dyne vd. (2003)’nin gelistirdigi ¢alisan sesliligi
Olceginden faydalanilmistir. Calismada tanimlayici istatistikler, hizmetkar liderlik ile ¢aligsan sesliligi iliskisini
6l¢meye yonelik korelasyon analizi ve hizmetkar liderligin ¢alisan sesliligi tizerine etkisini belirlemek tizere
regresyon analizi Kkullamlmistir. Calisma sonucunda, damigmanlarin hizmetkar liderlik davramslarinin
arastirma gorevlilerinin sesi lizerinde olumlu ve anlamh bir etkisi oldugu belirlenmistir. Aragtirmanin sonug
kisminda benzer ¢aligma sonuglariyla kiyaslamalar yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar Liderlik, Calisan Sesliligi, Arastirma Gorevlileri

! Bu galisma 4-6 Ekim 2018 tarihlerinde Nevsehir ilinde diizenlenen Uluslararas1 Sosyal Bilimler Sempozyumu’nda bildiri
olarak sunulmustur.

757


mailto:takgemci@selcuk.edu.tr
mailto:serapkalfaoglu@selcuk.edu.tr
mailto:necjlaerkunt@gmail.com

A RESEARCH ON DETEMINATION OF THE EFFECT OF SERVANT
LEADERSHIP BEHAVIOURS ON EMPLOYEE VOICE

ABSTRACT

The servant leadership behavior, in which the interests of the followers outweigh the personal
interests, emphasizes the sharing and use of all power for the development of individuals and valorisation of
individuals. When employees listen to their leaders as a leader whom their leaders love, compassionate and
behave modestly (Dal, 2014: iii) and they will be more likely to give voice behavior (Bulut, 2016: 34). The
purpose of this study in the light of these comments is to determine the effect of servant leadership behaviors
on employee voice. For this purpose, a research was carried out on 132 research assistants working in Selguk
University at Social Sciences field. The data were collected from the questionnaire and the analyzes were
performed via SPSS program. In the formation of the questionnaire, the servant leadership behaviors scale
developed by Cerit (2007) and the employee voice scale developed by Van Dyne et al., (2003) were utilized.
In the study, descriptive statistics, correlation analysis to measure the relationship between servant leadership
and employee voice, and regression analysis to determine the effect of servant leadership on employee voice.
As a result of the study, it was determined that the supervisors’ servant leadership behaviors were a positive
and significant influence on the voice of the research assistants. The results of the study were compared with
the results of similar studies.

Keywords: Servant Leadership, Employee Voice, Research Assistants

1. GIRIS

Son zamanlarda literatiirde en dnemli yetenek faktorii, sermaye unsuru insan kaynagi olarak
kabul gormiistir (Goktas Kulualp, 2016: 745). Isletmelerin rekabet ederek varliklarim
stirdlirebilmeleri, rekabet iistii olabilmeleri ve bunu siirdiiriilebilir hale getirebilmeleri i¢in insan
sermayesine onem vermeleri gerekmektedir. Cilinkil organizasyonel yonetim alaninin en Snemli
kaynag1 insan sermayesidir. Microsoft sirketinin kurucularindan olan Bill Gates, insan sermayesini
“Her aksam sirketten ¢ikan ve evine giden, sirketin degerli varligi” seklinde tanimlamaktadir (Okun,
2017: 1).

Bir orgiitte, insan sermayesini Onceleme, liderlerin galisanlarimin isleriyle ilgili goriislerini,
fikirlerini ve dnerilerini dikkate almas1 seklinde olmaktadir (Goktas Kulualp, 2016: 745). Orgiitler,
gelisimlerini ve degisimlerini bilgi birikimleri ve yeni fikirleri sayesinde bilgi iiretebilen, ¢alistiklar
oOrgiitiin gelisimi ve yenilenmesi yolunda diislince ve bilgilerini bilingli bir sekilde paylasan
calisanlarla saglayabilirler. Bu nedenle orgiitlerin basarisinin saglanabilmesi, ¢alisanlarin 6zerk bir
sekilde ilgi duydugu, bilgi ve tecriibesinin bulundugu 6zellikleri aktarabilmesine dayalidir. Olay1 bu
bakis agisiyla degerlendirince isletmeler agisindan ¢aligan sesinin ya da sesliliginin ne kadar 6nemli
oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Algin, 2014: 1; Arslan ve Yener, 2016: 174; Cigek, 2016: 2-3).

Bu baglamda ¢aliganlarin his, duygu, diisiince, fikir ve 6nerilerini sozl1ii bir sekilde aktarmalari
ses verme veya calisan (isgoren) sesliligi olarak tanimlanmigtir. Bu davranig bigimi Orgiit
faaliyetlerine yonelik bir saldir1 olmaktan ziyade, 6rgiitii bulundugu konumdan daha iyi bir duruma
getirecek diizenlemelere goniillii olmasi bu ger¢evede ele alinmigtir (Bulut, 2016: 2).

Son dénemlerde insana verilen 6nem g6z Oniine alindiginda, insan odakli yonetim orgiitler
i¢in vazgecilmez bir hal almustir. Insan odakli ydnetim geregi orgiitlerin ihtiyaglarinin geleneksel
liderlik yaklasimlariyla karsilanamamasi, baski, emir, giliciin kotiiye kullanimi gibi davraniglar
gosteren eski tarz liderlerin varliginin 6rgiitlerde pek ¢ok sorunlara yol a¢tigi gériilmiistiir. Bu durum
da ¢aliganlarin ihtiyaglarina ve isteklerine odakli, calisanlar1 giiclendiren, is yapma konusunda daha
yaratici ve etkin olma potansiyellerini gelistiren, kisa donem karliligin tizerinde etik degerlerin 6nem
tasidigt ve insanlart etkileyebilme ozelliginde bulunan (Dal, 2014: 1) yeni liderlik
yaklagimlarimin/tarzlarinin ve dolayisiyla liderlerin dogmas1 yoniinde geliserek degisebilmektedir
(Tiirkmen, 2016: 1).
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S6z konusu degisimler sonucunda ortaya atilan liderlik yaklagimlarindan birisi, Greenleaf
(1970)’1n 6ne siirdiigii (Ozmutlu, 2011: 1) ve biitiin liderlik yetkinliklerini kapsamakla birlikte
standart liderlik bakig agisimi asarak caligan merkezli ve hizmet odakli olma 6zelliklerini tagiyan
(Temiz, 2016: 3) ‘Hizmetkar Liderlik”’ yaklasimudir. Aslinda yiizyillar 6nce Peygamberimiz (s.a.s.)
tarafindan g¢ercevesi ¢izilen “Liderler kavimlerinin hizmetkarlaridir” hadisinin mucizevi 6zelligi
belirmektedir (Akytiz, 2012: 3).

Calisanlarin fikir ve onerilerine, orgiitlerin degisime ayak uydurarak gelisimlerinin yaninda,
liderlerin kendilerini gelistirebilmesi i¢in de ihtiya¢ duyulmaktadir. Yapilan aragtirmalar sonucunda
liderlerin sergilemis oldugu davranislar, calisanlarin sesliligi konusunda énemli bir unsur oldugunu
gostermektedir (Bulut, 2016: 2).

Bu ¢aligmada hizmetkar liderligin ¢alisan (isgoren) sesliligi ile iligkisi degerlendirilmistir. Bu
kapsamda oncelikle isgoren sesliligi ve hizmetkar liderlik kavramlarina iligkin bir literatiir taramasi
yapilmig, daha sonra aragtirma bulgularina yer verilmistir.

2. KURAMSAL CERCEVE
2.1.Isgoren (Caligan) Sesliligi

Ses kavramini 1970 yilinda ilk olarak ortaya ¢ikardigi diisiiniilen Hirschman (Giiven, 2017:
34) sesi, Orgiitsel tatminsizlige bir yanit seklinde nitelendiren ve “sakincali bir durumdan
ka¢mak/kaginmaktan ziyade o durumu degistirebilmek icin herhangi bir caba gostermek” seklinde
tammlayan (Derin, 2017: 55) ilk sosyal bilimcidir (Ozdemir ve Sarioglu Ugur, 2013: 263). Bu
kavramin yonetim alaninda ortaya ¢ikmasini Rockfeller, yonetici-¢alisan arasi iliskideki arzulanan
seviyede yiirlitiilmesi igin iggorenlerin diisiince, dneri ve sikdyetlerini dile getirmeleri ve “ses”
yaratmalar gerekliligini savunmus ve Amerika’da sahibi oldugu igyeri ve fabrikadaki uygulamalar1
buna gore yapilandirarak saglamistir (Giiven, 2017: 34). Seslilik ya da ¢alisan sesliligi, isgdrenlerin
gorevleriyle ilgili diisiince, 6neri ve varsa kaygilarini, orgiit performansini gelistirme amaciyla ifade
etmeleridir (Morrison, 2011: 375). Bir baska ifadeyle, isgorenlerin orgiitlerini tenkit etmelerinden
ziyade gelistirme amacina yonelik davraniglaridir (Goktas Kulualp, 2016: 746).

Isgoren sesliligi, ayrica calisanlarin karar alma siireclerindeki rollerini de nitelendirmektedir.
Caligan sesliligi yonetim alaninda dogrudan ve dolayli olmak iizere iki boyutta ele alinmaktadir
(Derin, 2017: 55). Birincisi yani dogrudan isgoren sesliligi, calisanlarin kendi istekleri
dogrultusunda, bilingli olarak ve orgiitiin yararina olacak sekilde konugmasidir. Digeri yani dolayl
isgoren sesliligi ise, ¢aliganlarin karar verme siireglerine katilimini artirmak igin var olan orgiitteki
iletisim kanallarinin ve prosediirlerin kolaylastirilmasidir (Bulut, 2016: 31).

Yazinda calisan sesliligi rol otesi davranig ve proaktif davranig olmak {izere iki davranis
modeli altinda incelenme egilimindedir (Okun, 2017: 59). Ekstra-rol (rol 6tesi) davranisini 1995
yilinda Van Dyne, “Organizasyon ¢ikarlarini gbzeten ve/veya organizasyonun fayda saglamasina
yonelik olan, istege bagli olarak gerceklestirilen ve kisiden beklenen is taniminin 6tesine gegen
davranistir” geklinde tanimlamustir (Giiven, 2017: 39). Benzer fikirde olan kisilerden digerleri de
Cumming, Parks, Van Dyne ve Le Pine (1998)’dir (Bulut, 2016: 31). Calismalar bazinda bu davranig
sekli su 6zellikleri tasimaktadir (Gliven, 2017: 40):

1. Olagan is tanimlar baz alinarak tanimlanmamaktadir,
2. Gergeklestirildiginde 6diil beklentisi yoktur,
3. Gergeklestirilmediginde ceza korkusu yoktur.

Yani rol otesi davraniglar, tanimlanmis mevcut rol beklentilerinin 6tesinde olan, rgiitiin
yararina olan veya Orglitiin yararia olmasi niyetiyle gerceklestirilen istege bagl davraniglardir. Rol
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Otesi davranista olmas1 gereken sadece beklenenden daha fazlasinin yapilmasi degil, ayn1 zamanda
organizasyonun faydasinin gozetilmesi de s6z konusudur (Okun, 2017: 61).

Orgiitler degisen dinamik ¢evre kosullar, teknolojik gelismeler farklihk igeren
organizasyonel fikirler ve degisen is anlayislari nedeniyle ¢ok sayida degisiklik yapmak zorunda
kalmaktadir. Organizasyonlar, tiretim odakli olmaktan bilgi odakli olmaya gectikge, yaraticilik,
yenilikcilik ve degisimi artirmak ve ilerletmek igin isgdrenlerinden proaktif davranislar
beklemektedirler (Okun, 2017: 59). Bu baglamda isgoren sesliligi ayn1 zamanda proaktif bir davranig
olarak da goriilmektedir. Proaktif davranislar, kisinin kendisinin baslattig1, gelecek odakli ve mevcut
durumu iyilestirmeyi veya kisinin kendisini gelistirmeyi amaclayan faaliyetlerdir (Morisson, 2011:
375; Cetin ve Cakmakei, 2012: 4).

Proaktif bir davranis olarak isgoren sesliligi calisma grubuna dahil olan diger isgdrenlerin
yararlanabilecegi, problemleri ¢6zmeye dayali yaratici yaklasimlar gosterecegi, degisime yonelik
oncii diislincelerin belirtilebilecegi ve isgdrenlerin paylasilmis vizyon dogrultusunda birbirlerini
anlayabilecegi bir platform yaratacaktir (Goktas Kulualp, 2016: 747). Bu davraniglar baglaminda da
calisan sesliligi davraniglarinin nedenleri; tstleri etkileme (upward influence), acik¢a konusma
(speaking up), konu benimsetme (issue selling), ilkeli 6rglitsel muhalefet (princepled organizational
dissent), sesini (ses) ¢ikarma (voice) sorun bildirme (whistleblowing), sozel saldirganlik (verbal
aggressiveness) ve tartisma (aggressiveness), sikdyet etme (complaining-negatif word of mouth
behaviour), geri bildirim arayisi (Feedback Seeking), sorumluluk alma (taking charge) olarak
Ozetlenebilir. (Goktas Kulualp, 2016: 748-750; Bulut, 2016: 35-36; Okun, 2017: 69,71-72; Sehitoglu,
2012: 30-31; Cakict, 2007: 151-152).

Literatiire bakildiginda isgéren kavraminin altinda degerlendirilecek boyutlar bulunmaya
calisilmistir (Sehitoglu, 2007: 32-33). Bu boyutlar;

1. Kabul Edilmis (Kabullenici-Kabullenilmis) Seslilik: Dogal bir sekilde olusan
kabullenilmis seslilik (Goktas Kulualp, 2016: 747), boyun egme hissine dayal: isle ilgili (Cicek,
2016: 128) diisiince, bilgi ve yaklagimlarin bilingli bir sekilde nitelendirilmesidir (Sehitoglu, 2012:
33). Pasif bir yapiya sahip olan (Cigek, 2016: 128) kabullenilmis seslilige, yonetim ve sosyal
psikolojide yer edinmis ‘Abilene Paradoksu’ ve ‘Cogulcu Cehaleti-Cogunluktan Habersizlik’ 6rnek
verilebilir (Cigek, 2016: 128; Sehitoglu, 2012: 33). Abilene Paradoksu; insanlarin, grubun algilanan
isteklerine ya da arzularina uyumlu olmayi istemelerinden dolay1 (Cigek, 2016: 113) iletisime kendi
diisiincelerini dahil etmek igin zaman ayirip gayret etmeyerek uzlagmayla iletisim kurduklar
durumdur. Abilene Paradoksu 6rnegi sdyledir (Van Dyne, 2003: 1373; Sehitoglu, 2012: 33): Havasiz
bir arabada yolculuk, kafeteryadaki yagl yiyecekler yemek gibi nedenlerle hi¢ kimse 53 millik yolu
gitmek istemedikleri halde bunu sdylemiyorlar. Kizgin ve yilgin olan kisiler bu yolculuktan
dondiikleri zaman bu yolculuk i¢in birbirlerini su¢lamaya basliyorlar. Hi¢ kimse gitmek istemedigi
i¢in bu konuda sorumlu kimse yoktur ve kimse suglanamaz. Bu grupta herkesten kaynakli iletigim
kurmama hatasindan dolay1 herkes yapmak istemedikleri seyleri yapmak zorunda kalmistir. Cogulcu
Cehalet ya da Cogunluktan Habersizlik ise, insanlarin kendi fikirlerinin, tutumlarinin ve inandig
seylerin diger bireylerden farkli olmasina ve bunlari tek dogru goriis olarak kabul etmesine ragmen,
onlarinkiyle ayniymis gibi algilama egilimi i¢inde olduklar1 ya da ¢ogunlugun destekledigi baskin
goriise kendisinin de katilmasiyla ortaya ¢ikan durumu ifade etmektedir (Cicek, 2016: 128-129; Van
Dyna, 2003: 1373; Sehitoglu, 2012: 33).

2. Savunma Amagl (Savunmact) Seslilik: Korku temelli olup (Goktas Kulualp, 2016:
747) ve dolayisiyla bireyin kendisini korumaya yani 6z-korumaya dayali olan (Van Dyna, 2003:
1371; Sehitoglu, 2012: 33) savunmaci seslilik, isgorenlerin isle ilgili fikir ve goriislerini kendilerini
korumak amaciyla ifade etmeleri durumu olarak tanimlanir (Cigek, 2016: 129). Bu tiir davraniglara
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ornek olarak, calisan sorumlulugunu azaltma ya da daha az sorumluluk alma, basarisizliklarini
kendisine degil de cevresel-dis faktorlere baglama davranislar1 (Okun, 2016: 68), giivenli kararlar
vererek (Van Dyna, 2003: 1371) kendini giivende hissetme seklinde davranislar (Bulut, 2016: 32)
gosterebilir. Isgoren ben merkezcil bir tavir sergileyerek (Goktas Kulualp, 2016: 747) yani sadece
kendisini diisiinerek, kendi hakkinda olusan olumsuz durum karsisinda ses verme davranisinda
bulunarak kendisini korumak istemektedir (Okun, 2016: 68).

3. Orgiit Yararmma (Toplum Yanlisi-Korumaci-Prososyal) Seslilik: Orgiit yararina
seslilik, higbir &diil beklentisi olmadan yardimlasma davranisi olan &zgecilik (Ummet vd., 2013:
303); gilidisiine dayali olan digerlerini koruma merkezli proaktif bir davranmis olarak
tammlanmaktadir (Cigek, 2016: 129). Isgérenin orgiitiinii ve sartlar1 elestirmek yerine, drgiitiiniin
yararina ve daha iyi sartlarin olusmasi niyetiyle (Bulut, 2016: 32) degisim-merkezli olarak isle ilgili
duygu, diisiince, bilgi ve goriislerini dile getirmesidir (Sehitoglu, 2012: 36). Kavramsal ¢ergevesini
orgiitsel vatandaslik davranisindan alan toplum yanlist seslilik (Okun, 2016: 68), rgiitii tarafindan
yonlendirilmesine gerek olmayan ve goniillii davranig olmasindan dolayi, tiim yoneticiler tarafindan
olumlu algilanmayabilir (Sehitoglu, 2012: 36).

Calisan sesliligine tam anlamiyla agiklik getirmek amacinda olup bu kavramin daha iyi
anlasilmasi adina caligan sesliliginin diger kuramsal temellerle ifade edilmesi 6nemlidir. Bu konuda
Peter M. Blau (1964) tarafindan belirtilen Sosyal Miibadele Teorisi (Bulut, 2016: 33; Okun, 2016:
62), Vroom (1964) tarafindan ortaya atilan ve daha sonra E. Lawler ve L. Porter tarafindan gelistirilen
Bekleyis Teorisi, Noelle-Neumann (1974) tarafindan gelistirilen Sessizlik Sarmali ve Ajzen (1985)
tarafindan gelistirilen Planli Davranis Teorisinin ¢alisan (isgéren) sesi ile iligkisini arastirmak,
orgiitlerin degismesi ve gelismesi agisindan 6nem arz etmektedir (Cicek, 2016: 121).

1. Sosyal Miibadele (Degisim) Kurami: Sosyal iligkilerin taraflar arasindaki ¢ikarlarin
degisimine nasil dayandigini agiklayan sosyal miibadele kurami (Okun, 2016: 63), isyeri davranisini
anlamak i¢in en etkili kavramsal 6rneklerden biridir (Cropanzone ve Mitchell, 2005: 874). Bu
kurama gore calisan sesliligini degerlendirdigimizde ise, calisanlar da ses verme davranisi
gostermeden dnce bu davraniginin ¢alistigi orgiite ve kendisine yarar getirip getirmeyecegini 6lgmek
i¢in mutlaka fayda-maliyet analizi yapar. Eger fayda saglayacaksa isgoren ses verme davranisinda
bulunur (Bulut, 2016: 33).

2. Vroom Bekleyis Kurami: Bekleyis, ¢alisanin algiladigr bir olasilik ya da ihtimali
aciklamakta ve bekleyisteki bu ihtimal gosterilecek ¢aba sonrasi 6diil ile ilgilidir (Cigek, 2016: 121).
Beklenti kuramini ¢alisan sesliligi agisindan degerlendirildiginde bu kuram, calisan sesliligi
davranisinin ne kadar etkin olacagini1 degerlendirir. Davranis-sonug iliskisini degerlendirme seklinde
gergeklesen bu durumda (Okun, 2016: 64) calisanlar, ses verme davranigi gosterecekleri kisinin
kendilerini dinlediklerinde ve belirttigi hususlar1 degerlendirip, uygulamaya gegtiklerinde, ses verme
davranigi gosteren caliganlarin, memnuniyet derecelerinin artacagi ve olumlu yonde motive
olacaklar1 ve daha fazla ses verme davranigi gosterecekleri degerlendirilmistir (Bulut, 2016: 34).

3. Ajzen’in Planli Davrams Kurami: Tutumlarin davraniglari nasil ve ne zaman
etkiledigini aciklamaya g¢alisan teori (Okun, 2016: 65), kisiler bir davranis1 gergeklestirmedeki ilk
nedenlerinin niyet oldugunu; niyetlerin ise davraniglarina yonelik tutumlari, kisisel normlar1 ve
algilanan davranigsal kontrol ile betimlendigini belirtir (Mercan, 2015: 5). Kuram, kisinin bu agidan
(davraniglarina yonelik tutum, kisisel normlar, davranis kontrolii) diisiinerek niyetini belirleyip, nasil
davranacagina karar verecegini one siirmektedir (Bulut, 2016: 34). Kisinin gisterecegi ses verme
davranisi ile arzu ettigi sonuglara ulagsacagini, olumlu geri bildirim alacagim ve orgiite pozitif bir
katki saglayacagini diisiiniiyorsa, tahminleri olumlu sonuglarin yiiksek olacagi yoniinde ise kisi boyle
6zel bir davranig girisiminde bulunacaktir (Cakici, 2007: 152).
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4. Sessizlik Sarmali  Kurami: Elisabeth Noelle-Neumann tarafindan gelistirilen
sessizlik sarmali modeli insanlarin azinlikta olduklarmi hissettiklerinde neden diisiincelerini
goriiglerini ifade etmekten g¢ekindiklerini agiklar (Ak, 2012). Kuram, diislincelerin agiklanmadan
once kamu/ medya destegi diizeyinin degerlendirildiginin ifade eder. Sarmal i¢in zayif kamu
desteginin tanimlanmasi, bireylerin izole olma tehlikesini hissetmesi anlamina gelir (Cakic1, 2007:
153). Bu da insanlar1 sessiz kalmaya iter. Ya da kendi goriislerinin toplum tarafindan kabul
gordiigiinii ya da yayginlastigini hissettikleri zaman, yiiksek sesle goriislerini sdyleme ihtiyact
duyarlar (Cigek, 2016: 124).

Calisan sesliliginin dayandig1r kuramsal temellerle birlikte isgoren sesliligi davranisinin
bircok faktorlerden etkilendiginden de bahsetmekte fayda vardir. Bu faktorler belirlenirken;
oncelikle sesliligin 6rgiite yararli olmasina yonelik ‘calisanin ses verme ile ilgili aldig1 kararin etkili
olmasi’ ve ‘galisanin ses vermesi ile olusabilecek olan risklere ve potansiyel olumsuz sonuglarla
iligkilin bireysel karar almas1’ seklinde iki temel konunun calisanin karar vermesi agisindan etkili
olacagi belirtilmistir (Bulut, 2016: 36). Calisan sesliligine etki eden faktorler orgiit yapisi, orgiit
kiiltiiri, is grubu biiylikliigli ve yapisi, kolektif inanislar, amirin iletisime agik olusu, amir ile olan
iligkiler, liderlik tarzlari, birden fazla liderin olmasi gibi baglamsal faktorler; ise karsi tutumlar,
kisilik, demografik 6zellikler, deneyim ve tecriibe, uzun donem veya kisa donemli galisma, pozisyon
ve statii, performans, rol tanimlar1 gibi bireysel faktorlerdir (Bayramlik ve Bulut, 2011: 445; Bulut,
2016: 36-42).

Orgiitlerin degismesini ve gelismesini engelleyen ve tehlikeli bir engel olarak nitelendirilen
sessizlik davramiginin, Orgiitlerin  biiylimesi ve yaraticiliklart agisindan olumsuz bir etki
olusturabilecegi ve orgiitiin gelisimi i¢in 6nemli olan firsatlarin 6niine gececegi belirtilmistir. Bu
sebeple de orgiitler calisanlarini seslilik davranisinda bulunma konusunda desteklemelilerdir (Cigek,
2016: 115-116).

Caligan sesliliginin 6nemli olmasiyla birlikte Tiirkiye’de yapilan g¢aligmalarin (6rn., Giiven
2017; Bulut 2016; Cigek 2016; Okun 2017; Goktas Kulualp 2016; Derin 2017) az olmas1 dikkat
cekerken son donemlere bakildiginda bu konu {iizerinde ¢aligmalarin artis gostermeye basladigi
sOylenebilir.

2.2. Hizmetkar Liderlik

Tirk Dil Kurumu’na gore “licretle isgoren genellikle erkek isci, usak” (http://www.tdk.gov.tr)
olarak, yabanci literatiirde ise, “diger insanlarin 6zellikle ev igleriyle ilgili islerinde veya kisisel
iglerinde gorev alan kisi” olarak tanimlan hizmetkarlik, her ne kadar digerlerine hizmet etmek gibi
gelismemis, basit bir davranig egilimi olarak algilansa da, aslinda oziinde liderin kendisini
baskalarina adamasini, bagkalarinin goriislerini de dikkate almasinin yan1 sira “ben” merkezlilikten
“sen-biz” merkezlilige yonelmesini kapsamaktadir (Dal, 2014: 20).

Lider makam giicli olmadan insanlar1 ikna edip yonlendirebilen yani etkileme giicii olan,

insanlara kendisini takip ettirmeyi basaran, vizyonu cesareti, bilgi ve deneyimi ile yerinde ve
zamaninda kararlar alabilen, degisimi yaratan, giiclii bir orgiit kiiltlirii olusturabilen ve bunun
stirekliligini saglayan (Bediik, 2012: 147), roliinii izleyicilerinden alan, kurallar1 belirleyen, grup
tarafindan liderligi benimsenmis, onlara bir hedef gdsteren, bu hedef etrafinda takipgilerinin canla
basla caligmalarini ve bagarmalarini saglayan kisidir (Yilmaz, 2013: 5). Bu dogrultuda liderlerin
yaptig1 is olan liderlik (Robbins ve Coulter, 2010: 460; Robbins vd., 2013: 300), grupca bireyleri
belli amaglar dogrultusunda bir araya getirme ve amaglara ulasmak icin onlan etkileyebilme
yetenegidir (Coskunlar, 2011: 5).

Toplumun ¢ogunlugunu diislinen, onlarin ihtiya¢larina 6ncelik veren, bu ihtiyaclari kargilayan,
hassas liderler nemsenmekte ve 6zlenmektedir. Aslinda yiiz yillar dncesinden hizmetkar liderlik
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kavraminin, Hz. Muhammed (s.a.s) “Liderler kavimlerinin hizmetkaridir.” hadisiyle ortaya ¢iktigi
da goriilmektedir (Akyiiz, 2012: 2-3).

Bu baglamda hizmetkar liderlik, takipgilerine karsi sevgi, sevkat gosterebilmeyi, algakgoniillii
olmay1, empati kurabilmeyi, fedakar davranmayi, grupsal ve oOrgiitsel ¢ikarlan kisisel ¢ikarlardan
Once tutmayi, onlara hizmet etmeyi dngéren modern bir liderlik yaklagimidir (Dal, 2014: iii). Bu
yonde davranig gosteren bireyler de hizmetkar lider olarak adlandirilmaktadir. Hizmetkar liderlerin
girisimleri onciidiir, ¢iinkii bireysel giiclinii artirmay1 degil, daha iyi hizmet etmeyi isterler (Ker
Dinger ve Bitirim, 2012: 61). Yukl (2002) tarafindan “bir hizmetkar lider, takipgilerin ihtiyaglarina
cevap vermeli ve onlara daha saglikli, daha akilli ve sorumluluklarini kabul etmeye istekli olmalarina
yardim etmelidir" seklinde ifade etmektedir. Bagka bir deyisle, hizmetkar lider, takipgilerin
ihtiyaclarini kendi kisisel ¢ikarlarinin iizerine yerlestirmelidir (Earnhardt, 2008: 14).

Hizmetkar liderligin, diger liderlik yaklasimlarindan ayiran en 6nemli 6zelligi insanlar arasi
entegrasyonu saglamasi ve galisanlar ile uzun donemli iligkiler kurmay1 vurgulamasidir (Kilig ve
Aydin, 2016: 107). Hizmetkar liderlik etki, vizyon, giiven, giivenilirlik ve yetkinlik, gérev paylagimu,
dogruluk ve diiriistliik, modelleme ve seffaflik, hizmet, kéhyalik, iletisim, inang, Onciiliik etmek,
baskalarii takdir etme, cesaretlendirme, Ogretme, dinleme, giliglendirme gibi ozelliklerinin
bulunmasi, insanlara deger vermenin, kisileri dinlemenin, gili¢lendirmenin, onlara giiven duymanin
geregini ve Onemini vurgulamaktadir (Dal, 2014: 32). Buna bagli olarak da hizmetkéar liderligin
oldukga fazla boyutu vardir. Bu boyutlar asagida tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1: Hizmetkar Liderlik Boyutlari

Spears (1998)

Laub (1999)

Farling, Stone ve
Winston (1999)

Page ve Wong (2000)

Dinleme
Empati
Iyilestirme Farkindalik

Ikna Etme
Kavramsallastirma Ileri
Gortgliilik Kahyalik

Insanlarin Gelisimine
Baglilik Birlik

Kuruculuk

Deger Verme Gelistirme

Toplum Olusturma
Diiriistliik

Liderlik Etme Liderligi
Paylagma

Vizyon
Giliven
Hizmet
Etki

Inandiricilik

Diiriistlitk
Algakgoniilliilik
Hizmetkarlik Dikkate
Alma Giiglendirme
Gelistirme

Karar Verme

Amag Belirleme Liderlik
Etme Modelleme

Takim Olusturma Ortak
Karar Verme

McGee-Cooper ve
Trammel (2002)

Russell ve Stone (2002)

Patterson (2003)

Dennis ve Winston
(2003)

Yargilamaksizin Dinleme
Empati Gosterme

Ozgiin Olma Toplum
Yaratma Gii¢ Paylagimi
Insanlar Gelistirme

Vizyon Diiriistliik
Bitiinliikk Giiven Hizmet
Modelleme Onciilitk
Takdir Etme
Giiglendirme

Sosyal ve Ahlaki
Sevgi
Algakgoniilliiliik
Fedakarlik Vizyon
Giiven
Giiclendirme
Hizmet

Hizmet Giiglendirme
Vizyon

Hunter (2004)

Dennis ve Bocernea
(2005)

Bowman (2005)

Barbuto ve Wheeler
(2006)
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Sabir Cesaretlendirme Sosyal ve Ahlaki Sevgi Algakgoniilliiliik Fedakar Arama
Algakgoniilliiliik Saygi Algakgoniilliilik Diiriistliik Giliven Duygusal lyilestirme
Kendini Diigiinmeme Gii¢lendirme Vizyon Empati lyilestirme | Orgiitsel lyilestirme
Affetme Diiriistliik Vaat Giiven Topluluk Hissi Inandiric1 Planlama
(Vizyon)
Bilgelik

Kaynak: Dal, 2014: 37

2.3 Hizmetkdr Liderlik Davramst Ile Isgiren (Calisan) Sesliligi Iliskisi

Calisanlarin liderleri ile olan iligkilerinin, ¢aliganlarin potansiyellerini yerine getirme ve kendi
kendine motive olma yollarini anlamak i¢in 6nemli oldugu vurgulanmaktadir (Tischler vd., 2016: 4).
Liderin kuracag yliksek etkilesimli bir ortama sahip iklimde calisanlarin dnerilerinin dinlenmesi,
karar mekanizmalarina dahil edilmesi, yeni fikir ve onerilerle faaliyetlerini siirdiirmeleri konusunda
desteklenmeleri onlarin 6rgiitiin aleyhine davranmalarini engelleyecegi gibi orgiitiin lehine davranis
sergilemelerine neden olacaktir (Demirtas vd., 2017).

Calisanlar, ses verme davranisinda bulunduklarinda liderlilerinin kendilerini sevdigi, onlara
sefkat duydugu, alcakgéniilli davrandigi bir lider diisiincesinde olarak (Dal, 2014: iii),
dinlediklerinde ve belirttigi hususlar1 degerlendirip, uygulamaya gectiklerinde, ses verme davranist
gosteren calisanlarin, memnuniyet derecelerinin artacagi ve olumlu yonde motive olacaklart ve daha
fazla ses verme davranis1 gosterecekleri degerlendirilmistir (Bulut, 2016: 34).

Calisanin is doyumunu biiyiik 6l¢iide gelistiren etkin bir liderlik olarak hizmetkar liderlik,
liderin giivenini olusturarak calisanlarin ses davraniglartyla olumlu bir sekilde ilgilenecegi
beklenmektedir (Erkutlu ve Chafra, 2015: 31).

Karsilik ilkesine gore, liderleri tarafindan hizmet goéren ve deger verilen calisanlar, liderleri
icin bir geri 6deme olarak karsilik verecekler; dolayisiyla diger orgiitsel vatandaslik davranisi gibi
ses davraniglari, ¢alisanlar icin liderlere etkili bir geri doniis olarak goriilmektedir. Bu temelde,
hizmetkar liderligin orgiitlerde ses davranigini gelistirecegi ongoriilmektedir (Yan ve Xiao, 2016).

Henderson da 2013 yilinda, endistri sektoriindeki sirketlerde calisan 78 kisi ile ABD’de
yapmis oldugu calismada, liderlik tarzi olarak hizmetkar ve doniistiiriicii liderlik tarzini1 almigtir. Hem
hizmetkar hem de dondstiiriicti liderlik tarzlariyla, ses verme davraniginin anlamli ve olumlu bir
sekilde iligkili oldugu sonucuna ulagmistir (Bulut, 2016: 49). Analiz, hizmetkar liderligin,
doniisiimeii liderlige kiyasla ses verme davranisinin daha giiglii bir 6ngoriiciisii oldugunu belirtmistir
(Henderson, 2013: iii).

Buna gore;

Hipotez: Hizmetkar liderlik davranisimin calisan sesliligi iizerine olumlu etkisi vardir.

3. METODOLOJI
3.1. Arastirmanin Problemi, Amact ve Onemi

Sosyal Bilimler alaninda ¢alisan aragtirma gorevlilerinin danigmanlarinin hizmetkar liderlik
davranisi sergilemesi ya da sergilememesi durumunda arastirma gorevlilerinin seslilik davraniginda
bulunup bulunmayacagi arastirmanin problemidir. Bu ¢aligmanin amaci 6rgiitlerde hizmetkar liderlik
davranisinin ¢alisan sesliligine etkisini aragtirmaktir. Takipgilerin ¢ikarlarinin, kisisel ¢ikarlardan
daha 6nde oldugu hizmetkér liderlik davranisi, bireylere deger vererek onlar gelistirme ve topyekun
iyilik i¢in tim giiclin paylasilip kullanilmasini vurgular. Bu baglamda arastirma gorevlilerinin
sesliligi, danigsmanlarinin sergileyecekleri hizmetkar liderlik davranisiyla sekillenmesinde dnemlidir.

764



3.2. Aragtirmanin Kapsami ve Yiontemi

Sosyal Bilimler alanindaki arastirma gorevlilerinin, sosyal olaylar1 daha iyi analiz etmesi ve
onlarda sorunlar fark edebilme &zelliginin bulundugu algisindan dolay1 calisma, sosyal bilimler
alaninda c¢alisan arastirma gorevlilerine uygulanmistir. Arastirma gorevlileri islerinin geregi
genellikle seslilik davranisinda bulunmaktadirlar. Bununla birlikte danismanlarinin hizmetkar
liderlik davraniglari, arastirma gorevlilerinin sesliligini etkileyecegi diisiiniilmektedir. Bu baglamda
Selcuk Universitesinde Sosyal Bilimler Alaninda Calisan 175 Arastirma Gérevlisi calismanin
evrenini olusturmaktadir. %95 giiven araliginda %5lik hata pay1 ile 6rneklem 132 Ars. Gor. Olarak
hesaplanmistir. Ornekleme, basit tesadiifi Srnekleme yontemi ile ulasilmis, yiiz yiize anket yontemi
kullaniimustir.

Yusuf Cerit (2007) tarafindan kendi ¢alismalarinda kullanmak {izere yurt disinda hazirlanan,
Tiirkgeye uyarlayip gecerlilik ve giivenirlik caligmas1 yapilmis 24 sorulu hizmetkar liderlik 6lcegi
kullanilmistir. Bu 6lgek Ozmutlunun (2011) doktora tezinden almmustir. Calisan sesliligi dlgegi
olarak Van Dyne ve Le Pine (1998) tarafindan gelistirilen ve Cetin ve Cakmakg1 (2012) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlamasi yapilan 6lgek kullanilmigtir. Bu 6lgek Bulut’un (2016) yiiksek lisans
calismasindan alinmustir. Calismada veriler Likert Olgegi dikkate alinarak hazirlanan standart bir
anket formunda ‘1’="‘kesinlikle katilmiyorum’’dan ‘5’="‘kesinlikle katiliyorum’a dogrudur.

3.3. Arastirmanin Analizi ve Bulgular
3.3.1. Frekans Analizi Sonucunda Elde Edilen Bulgular

Calismamizda, uygulamaya konu edilen Orneklemimizin demografik o&zelliklerini
yorumlayabilmek i¢in yaptigimiz frekans analizinde (Tablo 2), ¢ogunluk agisindan bakildiginda,
katilimeilarin ¢ogu erkek, bekar, 25-29 yas araliginda ve 6-9 yildir ¢aligmaktadir. Liderlerin ise
¢ogunlukla erkek oldugu goze carpmaktadir.

Tablo 2: Frekans Analizi

CINSIYET Frekans Yiizde
Kadin 62 47,0
Erkek 70 53,0
YAS Frekans Yiizde
20-24 13 9,8
25-29 62 47,0
30-34 45 34,1
35-39 12 91
MEDENiI DURUM Frekans Yiizde
Evli 62 47,0
Bekar 70 53,0
HiZMET SURESI Frekans Yiizde
0-1 24 18,2
2-5 57 43,2
6-9 46 34,8
10 ve tizeri 5 3,8
LIDER Frekans Yiizde
CINSIYETI
Kadin 38 28,8
Erkek 94 71,2
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| Toplam 132 1000 |

3.3.2. Giivenilirlik Analizi Sonucunda Elde Edilen Bulgular
Giivenilirlik analizi sonucunda genel olarak Slgeklerin giivenilirlik katsayilart (Cronbach’s
Alpha Degerleri) 0,70’den yiiksek oldugu i¢in yeterli goriilmiistiir (Tablo 3).
Tablo 3. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olcekler ifade Cronbach’s
sayisl Alpha
Hizmetkar 24 ,979
Liderlik
Calisan Sesliligi 6 ,914

3.3.3. Korelasyon Analizi Sonucunda Elde Edilen Bulgular
Aragtirma amacina uygun olarak oOncelikle degiskenler arasi iligkileri bulmak ve
yorumlayabilmek adina iliski (Korelasyon Analizi) yapilmis olup, bulgulara Tablo 4’de yer
verilmistir. Analiz sonuglarina gore, hizmetkar liderlik ile ¢alisan sesliligi arasinda (r=0,353;
p=0,000) pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Tablo 4. Korelasyon Analizi Sonuglari

Calisan Sesliligi
Pearson ,353
Hizmetkar Liderlik Sig. (2-tailed) (p) ,000
N 132

3.3.4. Hipotezlerin Test Edilmesi
3.3.4.1. Regresyon Analizi Sonucunda Elde Edilen Bulgular

Aragtirmanin amacina yonelik hazirlanan “Hizmetkar liderlik davranislarinin ¢alisan sesliligi
iizerine etkisi vardir.” hipotezinin test edilmesi i¢in regresyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglari
Tablo 5’de dzetlenmektedir.

Tablo 5. Hizmetkar Liderlik Davranisinin Calisan Sesliligi Uzerine Etkileri

Model Bagimsiz Degisken:
Hizmetkar Liderlik
Bagimh | Sabit Beta | R Square | F Sig. Level | D. Std. Hata | t degeri
Degisken: | Say1 Watson
gal‘?i‘f 2,491 367 | 328 249,8507 | ,000 1,696 25407 | 4,502
esliligi

Bu arastirmada, hizmetkar liderlik davraniginin ¢aligsan sesliligi tizerinde %33’liik bir oranda
etkili oldugu sonucuna varilmustir. %1 anlamlilik diizeyinde ve pozitif etkilesim mevcuttur. Onem
degerinin 0.05’den diisiik ¢ikmasi ile modelin istatistiksel olarak da anlamli oldugu saptanmistir. Bu
baglamda hipotezimiz desteklenmistir.

Hipotez: Hizmetkdr liderlik ¢alisan sesliligini pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir (H:
Kabul).
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4. SONUC VE ONERILER

Bu caligmada hizmetkar liderlik davraniginin ¢aligan sesi lizerindeki etkisi uygulamali olarak
ele alimmistir. Danigmanlarin hizmetkar liderlik davraniglarinin arastirma gorevlilerinin sesliligi
tizerinde olumlu ve anlamli bir etkisi oldugu bulunmustur. Elde edilen sonug, Henderson (2013)’iin
calismastyla da tutarli gikmugtir.

Hizmetkar liderler, kendileri de bir rol model olarak, kendileri ve ¢alisanlar1 arasinda bilgi,
kaynak ve geribildirim akisini hizlandirarak karsilikli giiveni pekistirirler. Yardimseverlik, destek ve
kisisel ilgi hizmetkar liderligin en 6nemli unsurlarindandir ve liderin bu yardimsever davranislar
lidere duyulan giiveni pekistirir. Ayrica hizmetkar liderler, takipgilerini 6nceden bilgilendiren, onlar
kararlara katan ve inisiyatif veren, baska bir deyisle takipgilerini gii¢lendiren liderlerdir. Hizmetkar
liderlerin kisisel diizeyde astlari ile ilgilenmeleri ve onlarin mesleki ve kigisel anlamda geligimlerini
takip etmeleri, etik degerlere uygun davranmalar1 ve diiriist olmalar1 da bire bir giiven ile iligkili
unsurlar olarak calisanlarin kendilerini herhangi bir endise duymaksizin rahat bir bigimde ifade
etmelerine yardimer olmaktadir.

Hizmetkar liderler calisanlarin kendilerini daha giivenli bir yonetim altinda calistiklarini
hissetmelerine ve kendilerini yaptiklari is ile ilgili konularda kontrol ve karar verme inisiyatifine
sahip olduklarinmi algilamalarina yol a¢ip bu durum calisanlarin kendilerini herhangi bir korku ve
endise duymaksizin ifade etmelerini saglayacaktir.

Sesli davranis, riskli olan goniilli bir davranistir; ¢linkii mevcut kuruma veya onlarin hemen
liderine meydan okuyarak baslar. Calisanlar muhtemel kayiplarindan dolay1 yapici fikirleri 6ne
cekmekte tereddiit etmektedirler. Hizmetkar liderlerin yiiksek etik liderlige sahip olma ve baglanma
hissi uyandirma yoluyla, takipgiler 6nerilerini ve tavsiyelerini sunarak yoneticilerine geri 6deyecek,
her iki taraf da ekonomik olmaktan ¢ok yiiksek bir sosyal degisim kalitesi olusturabilecek degis tokus
ortami yaratilacaktir.

Liderler, hizmetkar liderlik davranisi sergilemeliler ki calisanlar ya da takipgiler de rahatlikla,
sorumlulukla ve yapici olarak orgiit yarari adina seslilik davranigi gosterebilsinler.
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EXTENDED SUMMARY
Purpose

The servant leadership behavior, in which the interests of the followers outweigh the personal
interests, emphasizes the sharing and use of all power for the development of individuals and
valorisation of individuals. When employees listen to their leaders as a leader whom their leaders
love, compassionate and behave modestly (Dal, 2014: iii) and they will be more likely to give voice
behavior (Bulut, 2016: 34). The purpose of this study in the light of these comments is to determine
the effect of servant leadership behaviors on employee voice. According to the principle of
reciprocation, employees who are served and valued by their leaders will respond as a refund for
their leaders; therefore, voice behavior, such as other organizational citizenship behavior, is seen as
an effective return to leaders for employees. On this basis, it is envisaged that servant leadership will
develop voice behavior in organizations (Yan and Xiao, 2016). According to this;

Hypothesis: Servant leadership behavior has a positive effect on employee voice.
Methodology

The study was applied to the research assistants working in the field of social sciences due
to the perception that the research assistants in the field of social sciences were able to analyze the
social events better and recognize the problems in them. Research assistants often engage in vocal
behavior as a requirement of their work. In this study, it is thought that counselors' leadership
behaviors will affect the voice of research assistants. In this context, 175 Research Assistants working
in Social Sciences at Selcuk University constitute the universe of the study. Sample with a margin of
error of 5% in the 95% confidence interval. Number of samples are calculated as 132. Sampling was
obtained by simple random sampling method and face to face survey method was used.

A 24-item servant leadership scale was prepared by Yusuf Cerit (2007) for use in his own
studies abroad, which was adapted to Turkish and validity and reliability studies were conducted.
This scale was taken from Ozmutlu's (2011) doctoral thesis. The scale was developed by Van Dyne
and Le Pine (1998) and adapted to Turkish by Cetin and Cakmakgi1 (2012). This scale was taken from
Bulut (2016) master's study. In the study, the data are from ‘1’ = ‘strongly disagree >’ to* 5 ’=F
strongly agree in a standard questionnaire prepared with Likert Scale.

Findings
In our study, in the frequency to interpret the demographic characteristics of our sample, the

majority of the participants were male, single, aged 25-29 and working for 6-9 years. The leaders are
mostly male.

When the reliability analysis results were considered, the reliability coefficients of the scales
(Cronbach's Alpha Values) were found to be sufficient because they were higher than 0.70.

According to the results of the correlation analysis, it was found that there was a positive and
significant relationship between servant leadership and employee voice (r = 0.353; p = 0.000).

In this study, it was concluded that servant leadership behavior was effective at a rate of 33%
on employee voice. There is 1% significance level and positive interaction. P value was lower than
0.05 and the model was found to be statistically significant. In this context, our hypothesis has been
supported.

Hypothesis: Servant leadership has a significant positive effect on employee voice (H:
Accepted).
Conclusion and Discussion

In this study, the effect of servant leadership behavior on employee voice is dealt with. It
was found that counselors' leadership behaviors had a positive and significant effect on the voice of
research assistants. The result obtained was consistent with the work of Henderson (2013).

Servant leaders, as a role model themselves, reinforce mutual trust by accelerating the flow
of information, resources and feedback between themselves and their employees. Charity, support
and personal attention are the most important elements of servant leadership, and these helpful
behaviors of the leader reinforce the trust in the leader. In addition, servant leaders are leaders who
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inform their followers in advance, involve them in decisions and give them initiative, in other words,
strengthen their followers. Servant leaders make employees feel that they are working under a more
secure management and perceive that they have the control and decision-making initiative in matters
related to their work, which will enable them to express themselves without fear and worry.

Voice behavior is a voluntary behavior that is risky; because it begins by challenging the
existing institution or their immediate leader. Employees are hesitant to put forward constructive
ideas due to their possible losses. By offering high ethical leadership and a sense of attachment,
servant leaders will pay back to their managers by offering their recommendations and
recommendations, and a trade environment will be created that can create a high quality of social
change rather than economic.

Leaders should display servant leadership behavior so that employees or followers can easily
demonstrate vocal behavior on behalf of the organization as a responsibility and constructive.
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