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ÖZET 

 

Bu araĢtırmanın amacı, öğretmenlerin hizmetkâr liderlik algısı ile iĢ 

tatmini arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır. ÇalıĢmada çalıĢanların iĢ tatmin 

düzeylerini ölçmek amacıyla “ĠĢ Tatmini Ölçeği” kullanılmıĢtır. Hizmetkâr 

liderlik algısını belirlemek amacıyla “Hizmetkâr Liderlik Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. AraĢtırma Ağrı ilinde kamu ve özel eğitim kurumlarında çalıĢan 

351 öğretmen üzerinde gerçekleĢmiĢtir. AraĢtırmada veri toplama aracı olarak 

nicel araĢtırma yöntemlerinden biri olan anket yöntemi ve SPSS 20.0 Programı 

uygulanmıĢtır. Verilerin değerlendirilmesinde güvenilirlik analizi, regresyon 

analizi, korelasyon analizi ve faktör analizinden yararlanılmıĢtır. 

Öğretmenlerin hizmetkâr liderlik algısı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen bu çalıĢmanın sonucunda elde edilen verilerin analizine göre, 

hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasında güçlü düzeyde pozitif (r=0.582) ve 

anlamlı (p<0.05) bir iliĢki tespit edilmiĢtir. ĠliĢkinin etkisine yönelik yapılan 

regresyon analizi sonuçlarına göre; hizmetkâr liderliğin iĢ tatminini pozitif 

yönde ve anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler:  Hizmetkâr liderlik, ĠĢ tatmini, Öğretmenler 
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SUMMARY 

 

The purpose of this research is to reveal the relationship between teachers' 

servant leadership perception and job satisfaction. "Job Satisfaction Scale" was 

used in the study to measure the job satisfaction levels of employees. "Servant 

Leadership Scale" was used to determine the perception of servant leadership. The 

research was conducted on 351 teachers working in public and private educational 

institutions in Ağrı province. Survey method, one of the quantitative research 

methods, and SPSS 20.0 Program were used as data collection tools in the 

research. Reliability analysis, regression analysis, correlation analysis and factor 

analysis were used to evaluate the data. According to the analysis of the data 

obtained as a result of this study, which examined the relationship between 

teachers' perception of servant leadership and job satisfaction, a strong positive 

(r=0.582) and significant (p<0.05) relationship was determined between servant 

leadership and job satisfaction. According to the results of the regression analysis 

regarding the effect of the relationship; It has been determined that servant 

leadership affects job satisfaction positively and significantly. 

 

Keywords: Servant leadership, Job satisfaction, Teachers 
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            1. GĠRĠġ 

Liderlik kavramının ortaya çıkıĢı eski zamanlara dayanmakla birlikte 

insanlığın tarihinde toplumlarda yüzyıllar boyunca etkisini devam ettirmiĢtir. 

Toplumların değiĢip dönüĢmesiyle ortaya çıkan ihtiyaçlar insanlar için lider 

kavramının önemini de arttırmıĢtır. Lider, kiĢileri ikna edebilen, yönlendirebilen, 

kendini ve vizyonunu takip ettirebilen ve öncülük yapabilen kiĢidir (Çoban, 2019: 

1). Liderlik kavramının öneminin artması yeni liderlik anlayıĢlarının ortaya 

çıkmasını sağlamıĢtır. Bu anlayıĢlardan biri olan hizmetkâr liderlik 1970‟li 

yıllarda ortaya çıkmıĢtır. “Hizmetkâr lider”, bireyleri motive eden ve onlara 

hizmet eden kiĢi olarak ele alınmaktadır. Bu noktada örgütlerin insan merkezli 

çalıĢması hizmetkâr liderlik tarzının önemini ortaya çıkarmıĢtır. ĠĢletmeler 

hedeflerini gerçekleĢtirebilmek için çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini etkileyen 

faktörleri araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢanların iĢ tatmin düzeyi düĢük olduğunda 

iĢletmeyi olumsuz etkileyecek durumların ortaya çıkacağı düĢünülmektedir. Bu 

nedenle örgütsel yapıyı oluĢturan okullarda okul yöneticileri olan müdürlerin 

liderlik anlayıĢı öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerini etkilediği ve öğretmenleri 

yönlendirdiği tartıĢılmaktadır. Bu doğrultuda hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini 

iliĢkisi ile ilgili literatürde çalıĢmalar yer almakla birlikte öğretmenlere yönelik 

yeterli çalıĢma yapılmadığı görülmektedir. 

Öğretmenlerin hizmetkâr liderlik algısı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen bu araĢtırma üç bölümden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın birinci 

bölümünde hizmetkâr liderlik kavramına kısaca değindikten sonra genel bilgilere 

teorik olarak değinilmiĢtir. Ele alınan konu baĢlıkları; hizmetkâr liderliğin tanımı 

ve önemi, hizmetkâr liderlik tarihi, hizmetkâr liderliğin özellikleri, hizmetkâr 

liderlik modelleri, hizmetkâr liderliğin avantaj ve dezavantajları ve literatürde 

hizmetkâr liderlik ile ilgili yapılan çalıĢmalara teorik olarak değinilmektedir. 

AraĢtırmanın ikinci bölümünde, iĢ tatmini hakkında teorik bilgiler yer 

almaktadır. Ele alınan konu baĢlıkları; iĢ tatmini kavramı, iĢ tatmininin önemi, iĢ 

tatmini ile ilgili teoriler, iĢ tatminini etkileyen faktörler, iĢ tatmini sonuçları, iĢ 

tatmini ile ilgili literatürde yapılan çalıĢmalar ve hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢki ile ilgili literatürde yapılan çalıĢmalara teorik olarak 

değinilmektedir.  
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AraĢtırmanın son bölümü olan üçüncü bölümde ise, gerçekleĢtirilen 

araĢtırmanın analiz ve bulgularına yer verilerek, araĢtırma sonucundan elde edilen 

bulgular tartıĢılarak sonuç ve öneriler sunulmuĢtur. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

            2. HĠZMETKÂR LĠDERLĠK 

Birinci bölümde hizmetkâr liderliğin tanımı ve önemi açıklanıp hizmetkâr 

liderlik tarihi, hizmetkâr liderliğin özellikleri, hizmetkâr liderlik modelleri, 

hizmetkâr liderliğin avantaj ve dezavantajları ve literatürde hizmetkâr liderlik ile 

ilgili yapılan çalıĢmalara değinilmiĢtir. 

 

            2.1. Hizmetkâr Liderlik Tanımı ve Önemi 

Ġnsanlık tarihi kadar eski olan liderlik kavramı topluluk halinde yaĢayan 

insanların yönlendirilmesi ve yönetilmesi gereksinimi sonucu ortaya çıkmıĢtır 

(Kınalı, 2021: 3). ĠĢletmenin amaçlarını gerçekleĢtirebilmek için çalıĢanlarını 

etkileyerek motive edip harekete geçiren kiĢiye lider denilmektedir (Eren, 2015: 

435; Laub, 2018: Aktaran; Çetinkaya ve Yıldız, 2018: 2). Liderlik ise, 

çalıĢanlarını etkileyerek onların ortak bir hedefe ulaĢabilmesi için etkilediği ve 

yönettiği süreci tanımlamaktadır (Özer, 2019: 105). Bu doğrultuda yönetim 

sisteminin bütünleyici parçaları olarak görülen takipçilerin sağlık, kültürel ve 

kiĢilik durumlarını etkileyen liderlerin kararları ve davranıĢlarının önemli olduğu 

düĢünülmektedir (Guillaume vd., 2013: 444: Aktaran; SütbaĢ ve Atilla, 2020: 

238). Yirminci yüzyılın baĢlarında baĢlayan ve günümüze kadar devam eden 

liderlik ile ilgili çalıĢmalar birçok liderlik (karizmatik, dönüĢümcü vb.) türünü 

tanımlamıĢtır (Nal vd., 2020: 843). Aynı Ģekilde 20. yüzyılın sonlarına doğru 

liderlik paradigmalarında ciddi değiĢimler yaĢanmaya baĢlandığı görülmektedir 

(Sakal, 2018: 268). Dünyada teknolojik değiĢimin hızla gerçekleĢmesi örgütlerde 

de önemli değiĢikliklerin yaĢanmasına neden olmuĢtur. Bu değiĢimler örgütün bir 

parçası olan insan faktörünün örgüt ile iliĢkisinde bir yeni döneme girmesini 

sağlamıĢtır. Bu bağlamda ahlaki ve insani değerler önemli birer kavram olarak 

önem kazanmıĢtır. Zorlayıcı bir durum olmadan çalıĢanların gönüllü olarak takip 

ettikleri liderleri örgütün baĢarısı açısından önemli bir konuma sahip olmuĢtur. 

Klasik liderlik yaklaĢımları insanların psikolojik ihtiyacına duyarsız kalmıĢ ve 

çalıĢanların iĢe odaklanmasına katkı sağlayamamıĢtır. Bu da insani değerleri 

önemseyen hizmetkâr liderlik yaklaĢımına dikkat çekmiĢtir (BegenirbaĢ ve 

Yalçın, 2020: 28). Liderlik teorilerindeki değiĢim ve geliĢimler de yeni bir liderlik 

tarzı olan hizmetkâr liderliğin gerekliliğini doğurmuĢtur (Yıldız, 2016: 502). 

Ġnsanlar arasında uzun süreli iliĢkilerin oluĢumunun önemine vurgu yapan, birlikte 
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hareket ederek hem örgüt içinde hem de örgüt dıĢında ihtiyacı olanlara yardım 

edilmesi yönünde bir kültür oluĢturan hizmetkâr liderlik bu yönleriyle, diğer 

liderlik tarzlarından ayrılmıĢtır (Liden vd., 2008: Aktaran; Yücekaya, 2021: 24). 

Hizmetkâr liderler, insana öncelik vermeyi ve hizmet etmeyi esas alan bir anlayıĢa 

sahip olma yönüyle de diğer liderlerden ayrılmaktadır (Küçük ve Yavuz, 2021: 

457).   

Hizmetkâr lider, iĢ ve süreçlerin aksamaması amacıyla hizmet eden ve bu 

durumdan yakınmayan lider olarak tanımlanmaktadır (ÇalıĢal ve Yücel, 2019: 

169). Ayrıca toplumun faydasına olacak faaliyetlerde bulunmayı, baĢkalarının 

çıkarlarını kendi çıkarlarından önce düĢünmeyi, baĢkalarının düĢüncelerine değer 

vermeyi kapsamaktadır (Boztosun vd., 2022: 90). Hizmetkâr lider, birlikte 

çalıĢtığı kiĢilere saygı duyarak farklılıklarından önce onlara ulaĢıp geliĢmelerine 

katkı sağlamayı amaçlar (Balay vd., 2014: 232). Çıkar iliĢkisine dayanmayan ve 

baĢkalarına yardım etmeyi amaçlayan hizmetkârlık, hizmetkâr liderlikte ön plana 

çıkan temel unsur olarak görülmektedir (Marakçı ve Boz, 2022: 23). Hizmetkâr 

liderlik ahlaki bir temele ve hizmet etme motivasyonuna dayalı bir yaklaĢımdır 

(Özbezek, 2022: 586). Hizmetkâr liderin davranıĢları, izleyenlerinin sosyal 

öğrenmesine katkı sağlayarak, kiĢilerin hizmetkâr lider olmasına etki eder 

(Kesimli, 2013: 3). Hizmetkâr liderlik, bireylerin hem profesyonel hem de kiĢisel 

yaĢamlarında oldukları kiĢi olmaya teĢvik edilmesi gerektiği görüĢünü destekler 

(Wiramuda, 2017: 860). 

Hizmetkâr liderlik kavramı ilk olarak Greenleaf‟in (1970) yılında yazdığı 

“The Servant As Leader” isimli eserinde geçmiĢtir. Greenleaf‟a göre hizmetkâr 

liderler, önce liderlik yapan, sonrasında hizmet eden liderlere oranla baĢkalarının 

öncelikli ihtiyaçlarını daha fazla önemseyip ve daha fazla çaba gösteren kiĢiyi 

ifade etmektedir (Farling vd., 1999: Aktaran; Tokmak, 2018: 960). Hizmetkâr 

liderlik kavramı, takipçilerine hizmet etme, onların ihtiyaçlarını karĢılama ve 

çalıĢanlarını geliĢtirme felsefesine dayanmaktadır (Kuick, 1996: Aktaran; Ghalavi 

ve Nastiezaie, 2020: 242). Takipçilerinin hayatlarına anlam katmaya çabalayan 

hizmetkâr liderler çalıĢan odaklı hizmet etme anlayıĢını benimsemektedirler 

(Duyan ve Van Dierendock, 2014: Aktaran; Aslan, 2020: 199). Bu anlayıĢ 

doğrultusunda hizmetkâr lider “önce insan” diyerek kendinden önce çalıĢanlarının 

menfaatini düĢünen ve onlara hizmet eden özelliğiyle diğer liderlik 

yaklaĢımlarından ayrılan önemli bir yaklaĢım olmuĢtur (Erdem, 2019: 211: 

Aktaran; Eren ve YalçıntaĢ, 2017: 853). Hizmetkâr liderlik, kendini insanın 
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geliĢimi için adayan ve katkı sağlayan aynı zamanda bütün çalıĢanlarda ortak 

değer yaratan bir yaklaĢım olarak tanımlanmaktadır (Dinçer ve Bitirim 2007: 68: 

Aktaran; Özdemir ve Yılmaz, 2019: 199). Hizmetkâr liderliğin, liderlik edilenlerin 

çıkarlarını kiĢisel çıkarların üstünde tutan bir anlayıĢ ve uygulama olduğunu 

belirten Laub (1999: 83), insanı geliĢtirmenin ve değerli görmenin bireylerin 

iyiliği için gücü paylaĢmanın ve kullanmanın gerekli olduğunu açıklar (Duyan ve 

Van Dierendock, 2014: 4). Özünde hizmet etmeyi içeren ve sevgi, hoĢgörü, insani 

değerler, değiĢim ve dönüĢümü kapsayan hizmetkârlık anlayıĢı, bir kimsenin çıkar 

gözetmeksizin kendini baĢkalarına adaması, onların ihtiyaçlarını karĢılayıp ve 

onlar için yaĢamayı benimseyen bir anlayıĢı ifade eder (Fındıkçı, 2009: Aktaran; 

Kılıç ve Portakal, 2016: 201). Hizmetkâr liderliğin, en önemli özelliği insanlar 

arası entegrasyonu sağlayarak çalıĢanlarla uzun dönemli iliĢkiler kurmasıdır (Kılıç 

ve Aydın, 2016: 107: Aktaran; Akgemci, vd., 2019: 763). Bu doğrultuda 

hizmetkâr liderliğin çalıĢanların tatmin düzeylerini de etkileyebileceği düĢüncesi 

iĢletmeler açısından önemli bir konu olarak görülmüĢtür. 

 

            2.2. Hizmetkâr Liderliğin Tarihi 

Hizmetkâr liderlik Roberts Greenleaf tarafından ortaya konulmuĢtur. 

Roberts Greenleaf, Hermann Hesse‟nin „Doğuya Yolculuk‟ adlı hikayesinde 

geçen Leo karakterinin etkisinde kalarak, hizmetkâr liderlik kavramına dikkat 

çekmiĢ ve yaptığı çalıĢmalarda ilk kez kullanmıĢtır (Akdöl, 2015: 42). Bu 

hikayenin ana karakteri olan Leo, birlikte yolculuğa çıktığı gruba karĢı tavır ve 

davranıĢlarından dolayı herkesi etkilemiĢtir. Leo‟nun ortadan kaybolmasıyla grup 

lidersiz kalmıĢ ve Leo‟nun liderliği ortaya çıkmıĢtır (Temiz, 2016: 27: Aktaran; 

Demircan, 2021: 12).  Bu olayda Greenleaf, Leo karakterini gerçek bir hizmetkârı 

tanımlamak amacıyla ele almıĢtır (Demircan, 2021: 12). Roberts Greenleaf, 

Hermann Hesse‟nin “Doğu‟ya Yolculuk” eserini okuyarak bir insanın hem 

hizmetkâr hem de lider olabileceğini düĢünmüĢ böylece hizmetkâr liderlik fikrini 

ortaya koymuĢtur (Gökçen, 2019: 17).                                      

Hizmetkâr liderlik kavramını ilk kez ortaya atan Robert Greenleaf, The 

Servant as Leader adlı çalıĢmasında „Lider bir hizmetkârdır‟ tanımlamasını 

yaparak bu anlayıĢın ortaya çıkmasını sağlamıĢtır. Greenleaf, hizmetkâr liderliğin 

öneminin kavranabilmesi amacıyla 1964‟te “Greenleaf Hizmetkâr Liderlik 

Merkezi”ni kurarak bu doğrultuda bilgilerin uluslararası platformda 

yaygınlaĢabilmesi için “uygulamalı etik merkezi‟‟ kurmuĢtur. Her sene bu 
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merkezde “Uluslararası Hizmetkâr Liderlik Konferansı‟‟ gerçekleĢtirilmektedir. 

Aynı zamanda hizmetkâr liderlik hakkında gerçekleĢtirilen proje ve araĢtırmalar 

hizmetkâr liderliğin ilerleyiĢi ve geliĢimi hakkında tüm dünya da bilgi 

paylamıĢının yapılması sağlanmaktadır (Akyüz ve Eren, 2013: Aktaran; 

Topaloğlu, 2019: 52).  

1970'li yıllarda Greenleaf (1977) hizmetkâr liderlik kavramını ele alan 3 

tane makale ele almıĢtır. Ġlk olarak yayınlanan “‟Lider Olarak Hizmetkâr‟‟ adlı 

makalesi lider pozisyonundaki kiĢilere cesaret olmuĢtur. Greenleaf (1996), 

çalıĢanın topluluk hissini, gücünü bastırdığını ve zayıflattığını organizasyonel 

yapıların da tekrardan değerlendirilmesini yetkili kiĢilerinde bu konuda açıklama 

yapması gerektiğinin vurgusunu yaparak, hizmetkâr liderlik kuramını geliĢtirmeyi 

amaçlayan ikinci çalıĢması olan „‟Hizmetkâr Olarak Kurum‟‟ adlı makalesini 

yayınlamıĢtır. Otokratik liderin hizmetkâr liderlik anlayıĢıyla eğitilmesi gerektiği 

hakkındaki öneri ve görüĢlerini anlattığı „‟Vekil Olarak Hizmetkârlar‟‟ adlı son 

makalesini yayınlayarak lider konumundaki insanların diğerlerini yönlendirmede 

daha aktif olmalarının gerekliliğini savunmuĢtur (Topal, 2019: 74-75). 

Hizmetkâr liderlik yaklaĢımı 20.yy.da ortaya çıkan bir yaklaĢımdır. Fakat 

tarihin sahnesinde birçok kültürün ve uygarlığın izine rastlandığı görülmüĢtür. Ġlk 

uygarlıklarda yer alan Mezopotamya bölgesinde M.Ö 3000 yıllarında var olan 

Sümerlerde de rastlanmıĢtır (Fındıkçı, 2012: 104: Aktaran; Topaloğlu, 2019: 53). 

Yönetim modelinin temelinde din adamlarının yer aldığı Mısır uygarlığında da bu 

izlere rastlanmıĢtır (Wels, 1984, 13: Aktaran; Topaloğlu, 2019: 53). Yönetim ve 

organizasyon alanlarında geliĢime katkı sağlayan medeniyetlerden biri olan Antik 

Yunan Medeniyetinde de yine hizmetkâr liderlik anlayıĢına rastlandığı 

söylenebilir (Fındıkçı, 2012: 105: Aktaran; Topaloğlu, 2019: 53). GeçmiĢten 

günümüze tarihte var olmuĢ birçok bilim insanı, siyasetçi, devlet ve din 

adamlarının (Mevlana Celalleddin Rumi, Yusuf Has Hacip gibi) liderlik 

anlayıĢlarına ve sahip oldukları liderlik özelliklerinden de hizmetkâr liderlik 

anlayıĢına rastlamak mümkündür (Topaloğlu, 2019: 56). 
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2.3. Hizmetkâr Liderlik Özellikleri 

ÇeĢitli davranıĢları kapsayan hizmetkâr liderlik özellikleri ile ilgili 

literatürde farklı sınıflandırmalar görülmektedir (Bolat vd., 2016: Aktaran; Saç, 

2019: 10). Fakat genel olarak Spears‟ın (1995), dinleme, empati, farkındalık, 

iyileĢtirme, ileri görüĢlülük,  ikna, kavramsallaĢtırma, kâhyalık/hizmet etme, 

insanların geliĢimine adanmıĢlık, topluluk oluĢturma olmak üzere on özelliği ön 

plana çıkmaktadır (Saç, 2019: 10). 

 

2.3.1. Dinleme  

KiĢinin beden, ruh ve aklının birlikte söylediği mesajı anlayarak (Akyüz, 

2012: 20), söylenenleri dikkatli ve (Özden, 2019: 12), saygılı bir Ģekilde 

dinlemeyi ve iletiĢimi güçlendirmeyi kapsamaktadır (Kınalı, 2021: 19). Dinleme, 

çalıĢanların örgüt içindeki ihtiyaçlarını giderebilmek ve iĢyerindeki 

performanslarını arttırmak için samimi bir Ģekilde dinlemeyi gerektiren bir 

özelliktir. Hizmetkâr liderler, dinleme becerisi güçlü ve yönettiği kiĢilerin 

isteklerini belirleyen ve onu tanımlayan kiĢiler olmalıdır (Akyüz, 2012:  20). 

Dinlemeyi probleme çözüm bulma olarak açıklayan Spears, hizmetkâr liderin bu 

Ģekilde kiĢi ya da grubun isteklerini öğrenip niyetlerini anlayacağını ifade 

etmektedir (Çetin, 2014: 27). Geleneksel olarak iletiĢimi güçlü ve karar alma 

yeteneklerine göre değerlendirilen lider, insanlarla iliĢki kurmanın ve iyi bir 

dinleyici olmanın öneminin farkında olmalıdır (Bakan ve Doğan, 2012: 8). 

 

                     2.3.2. Empati 

Olaylara baĢka bir kiĢinin bakıĢ açısından bakmayı ve karĢısındakinin 

niyetini iyiye yorup onu reddetmemeyi içerir (Çetin, 2014: 27). BaĢka bir ifadeyle 

takipçilerin duygularını ve ihtiyaçlarını anlamayı (Pescosolido, 2002: Aktaran; 

Küçük ve Yavuz, 2018: 85) ve yeteneklerini onların geliĢimi için kullanmayı 

kapsamaktadır (Okan, 2021: 210). ÇalıĢanlarının iyi niyetli olduğunu düĢünen 

hizmetkâr liderler onları anlar ve empati kurar. Aynı Ģekilde hizmetkâr liderler 

yetenekli empatik dinleyiciler olarak görülmektedir (Örgev, Topal ve Erdoğan, 

2018: 122). Empatik iletiĢimin, iletiĢim problemlerini büyük ölçüde çözdüğü de 

varsayılmaktadır (Usta ve Ünsal, 2018: 169). 
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                     2.3.3. Farkındalık 

Örgütün içindeki sorunların farkında olan liderin (Uğurluoğlu vd., 2015: 

244) ortamdan ipuçları toplayarak olayların etkilerini anlamayı ve bu konuda 

yetenekli olmayı kapsamaktadır (Melchar ve Bosco, 2010: 79: Aktaran; Bilgin ve 

Yıldırım, 2017: 472). Aynı Ģekilde bulunulan ortamın farkındalığının ve 

gerçekleĢmesi muhtemel olaylara iliĢkin sonuçların önceden belirlenmesini 

kapsar. Hizmetkâr liderler analiz yapabilme becerisine sahip olabilmelidir (Bilgin 

ve Yıldırım, 2017: 472). Farkındalıkla güçlenen hizmetkâr liderlik, değer 

anlayıĢına ve etik güce sahip daha uyumlu bir pozisyonda bireyin kendini fark 

etmesini sağlamaktadır (SütbaĢ, 2020: 29). 

 

                     2.3.4. ĠyileĢtirme 

Liderin, insanların tam anlamı ile kiĢisel bütünlüğe ulaĢamayacağını kabul 

etmenin yanında, Ģevkleri kırılan bireylerin iyileĢmelerine yardım edip destek 

sağlaması ve takipçilerinin kiĢisel isteklerine ve ihtiyaçlarına duyarlı 

davranmasını kapsamaktadır (Sanı vd., 2013: 65). Hizmetkâr lider, takipçileri ile 

birebir iliĢkiler kurarak ruhsal açıdan iyi hissetmelerini sağlamalı ve örgütün bir 

parçası haline getirmelidir (Kahveci ve Aypay, 2012: 21: Aktaran; Erdağ ve 

ArslantaĢ, 2021: 793). Greenleaf, iyileĢtirmenin hizmetkâr liderin önemli 

farklılıklarından birisi olduğunu ve iyileĢtirmeyi insanların geliĢimine 

adanmasının bir önceliği olarak açıklamaktadır (Çelik, 2017: 33). DönüĢümün ve 

bütünleĢtirmenin gücü iliĢkileri iyileĢtirmedir, hizmetkâr lider bu iyileĢtirme 

gücüne sahip olan kiĢidir. Birçok insan ruhen incinmiĢ ve duygusal acı içindedir 

hizmetkâr liderlik bunu onarma potansiyelidir (Spears, 2010: 2: Aktaran; 

Demircan, 2021: 13). 

 

                     2.3.5. Ġleri GörüĢlülük 

Problemlerin olası sonuçlarını önceden görebilmeyi, geçmiĢten alınan 

dersleri, günün gerçeklerini ve alınacak kararın gelecekteki olası sonuçları 

hakkında öngörü sahibi olmayı ve bu yeteneğe sahip olmayı içerir (Günaydın vd., 

2016: 27). Greenleaf‟a göre, hizmetkâr liderin bilinmeyeni hissetme ve 

görülmeyeni görebilme yeteneklerine sahip olması gerekir (Çelik, 2017: 34). Ġleri 

görüĢlülük, gelecek olan tehlike ve fırsatları önceden görebilmeyi ve bu öngörü 
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doğrultusunda karar almayı kapsar (Özmutlu, 2011: 27). Yeni Ģeyler üretmek, 

örgütleri olumsuz etkileyen durumlardan kaçınmak ve aktif bir Ģekilde ilerlemenin 

mümkün olmasını sağlayacak Ģey öngörü yeteneğini kullanabilen liderle mümkün 

olabilir (Özmutlu, 2011: 28). Hizmetkâr lider, mevcut durumun getiri ve 

götürülerini önceden görebilme farkındalığına sahip olmalıdır (Duyan, 2012: 44). 

 

                     2.3.6. Ġkna 

Liderin karar alırken diğerlerini zorlama yerine ikna etme çabası (Sanı vd., 

2013: 299) ve diğerlerini örgütsel amaçlar için motive ederek teĢvik etme 

sürecidir (Karabal ve Efe, 2018: 4). Lider gruplar halinde fikir birliği inĢa etmeyi 

ve ikna etme gücünü kullanmayı amaçlar (Özden, 2019: 12). Hizmetkâr lider, 

zorlama gücünü kullanmadan çalıĢanların akıl ve kalplerine hitap ederek iĢleri 

yaptırır ve grupları kendi aralarında ortak akıl, değer ve tutum üretebilme 

kapasitesine kavuĢturmayı gerçekleĢtirir (Akyüz, 2012: 21). Greenleaf ,”gücün 

kullanımı‟‟ olarak ifade ettiği ikna, aynı Ģekilde liderin ikna etme çabasının 

etkisinin göstergesidir. Hizmetkâr liderler ikna edebilmeyi baĢarmak için iki 

yöntem uygularlar: Umudun pekiĢtirilmesini sağlamak ve insanların kendileri için 

yapmaları gereken Ģeyler hakkında yapabilecek yeteneğe sahip olduklarına ikna 

olmalarını sağlamak. Böylece takipçiler cesaretlenerek kendi iradeleri ve seçimleri 

için motive olurlar (Özmutlu, 2011: 25). 

 

                     2.3.7. KavramsallaĢtırma 

Problemlere veya örgüte kavramsal bir yaklaĢımla bakabilen liderin 

günlük sorumluluklarının ötesindeki gerçekleri görebilmeyi ve bu problemleri 

kavramsallaĢtırıp daha geniĢ bir ufukla düĢünmeyi ve irdelemeyi ifade etmektedir 

(Çetin, 2014: 28). Günlük hayatın ötesini düĢünen hizmetkâr lideri ifade eden bu 

özellik, kurumu baĢarıya ulaĢtıracak liderin uzun dönemli vizyon sunmasını amaç 

edinmektedir (Yıldırım, 2017: 40). Kavramsal düĢünmeyi yaratıcı bakıĢ açısı ile 

bakabilmeyi gerekli kılan bir yetenek olduğu liderin problemlere yaklaĢımıyla 

anlaĢılmaktadır. Bu yeteneğini keĢfeden liderler, bu farkındalıklarıyla sorunları 

daha kolay çözer ve planlamalarını daha kolay gerçekleĢtirip geleceğe taĢırlar 

(Topaloğlu, 2019: 59). Spears, izleyenlerin dikkatini çekmeyi baĢaran bir nitelik 

olarak ifade ettiği kavramsallaĢtırma, iyi Ģekilde örgütün nereye yöneleceği 

hakkında liderin görme yeteneğini göstermesi ve çalıĢanlar tarafından takibe 

alınmasını sağlayacaktır (Özmutlu, 2011: 26). 
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            2.3.8. Kâhyalık/Hizmet Etme 

DüĢünsel temeli, Kâhyalık Teorisi‟ne dayanan hizmetkâr liderlik, hizmet 

etme eğiliminde olmayı ve hizmet anlayıĢını içselleĢtirmeyi vurgular (Dal ve 

Çorbacıoğlu, 2014: 288). Örgütün daha iyiye gitmesi ve çalıĢanlara hizmet etmeyi 

sorumluluk olarak almayı içeren hizmet etme, yardımcılık, kontrol ya da itaat 

olmadan sorumluluk almayı ifade etmektedir. BaĢka bir ifadeyle grubun üyelerine 

ve amaçlarına hizmet etmeyi açıklamaktadır (Özmutlu, 2011: 29). Örgütün elde 

ettiği sonuçlardan kendini sorumlu tutan lider,  kendini takipçilerinin ihtiyaçlarına 

hizmet etmeye adayarak onların geliĢimini ön planda tutmayı hedefler (Erkutlu, 

2014: Aktaran; Özden, 2019: 12). Hizmet eylemi ile liderler diğerlerinin davranıĢ, 

tutum ve değerlerine model oluĢturmasını amaçlar ve bunu merkezine alır 

(Uğurluoğlu vd, 2015: 245). Hizmet etme hizmetkâr liderin odak noktasıdır (Esen, 

2023: 59). 

 

                     2.3.9. Bireyin GeliĢimine AdanmıĢlık 

Hizmetkâr liderler takipçilerine güven vermek, onları mutlu etmek ve 

onların örgüt içinde baĢarılı olmalarını sağlayarak geliĢimlerini desteklerler. 

Ayrıca çalıĢanların kariyerlerinde ilerlemeleri için onlara uygun ortam 

hazırlayarak katkı sağlarlar (Farling vd, 1999: 50: Aktaran; Topaloğlu, 2019: 59). 

Liderler bu destekleri sağlarken kendi menfaatlerine öncelik vermeden, bireylerin 

geliĢimine ve iĢletmenin hedeflerine öncelik verirler (Ehrhart, 2004: 69: Aktaran; 

Topaloğlu, 2019: 59). Ayrıca ekibinin içindeki bireylerin duygusal, kiĢisel, sosyal 

ve mesleğe yönelik olarak geliĢimine katkı sağlarken, eldeki imkanlarla onlar için 

fırsatlar yaratarak seferber olurlar (Topaloğlu, 2019: 59). Bütün bu destekler 

somut eylemleri içermelidir ve bu eylemlerde, mesleki yeterlilik ve kiĢisel geliĢim 

için destek olmayı, takipçilerinin öneri ve fikirlerini önemsemeyi, çalıĢanlara 

cesaret vererek karar vermelerini kolaylaĢtırmayı ve iĢten ayrılmak isteyenlerin 

baĢka bir iĢ bulmalarında onlara yardımcı olmayı ve bu doğrultuda katkıda 

bulunma sorumluluğunu almayı kapsar. Ġnsanların geliĢimine öncülük eden lider, 

takipçilerinin kendilerine güvenini, kendine değer katan ve onları takip edenlerin 

değerliliğini hissettiren ve fark ettiren kiĢi ile karakterize edilir (Özmutlu, 2011: 

30). 
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                      2.3.10. Topluluk OluĢturma 

Örgüt içinde ve örgüt dıĢında bazı ilkeler doğrultusunda topluluklar 

oluĢturularak doğru tutum ve davranıĢlar göstermeyi, birlik ve beraberliği de 

kapsayan iliĢkiler kurmayı hedefleme durumunu açıklamaktadır (Topal, 2019: 

76). Hizmetkâr lider, topluluktan kuruma geçmenin insanların algılamalarının 

değiĢimini ve belirli kurumlarda çalıĢan kiĢiler arasında bir topluluk geliĢtirmenin 

anlamının farkında olan kiĢidir. Greenleaf‟e göre, bir topluluğu tekrar inĢa 

etmenin yolu, hizmetkâr liderin çoğu insana yeterli olacak kadar onlara öncülük 

etmesinden geçer. Bununla birlikte toplu hareketi gerçekleĢtirmek yerine, her bir 

hizmetkâr liderin ortaya koymuĢ olduğu kendine ait özel topluluğuna karĢı sınırsız 

sorumluluk göstermesinden geçtiğini ifade etmektedir (Gökçen, 2019: 31). Birey 

daha iyi hissedebileceği ve kendini geliĢtirebileceği bir topluluk içinde olmayı ve 

etkin faaliyette bulunacağı bir ortamda olmayı arzular. Bu farkındalıkla hizmetkâr 

lider, takipçileri için birlikte yaĢayarak mutlu olacağı ve değerlerini 

paylaĢabileceği bir topluluk oluĢturmayı amaçlamalıdır (Yıldırım, 2017: 41). 

 

                     2.4. Hizmetkâr Liderlik Modelleri 

Greenleaf‟ın modeli ile birlikte literatürde hizmetkâr liderlik ile ilgili 

geliĢtirilen birçok model yer almaktadır. Bunlardan bazıları: Patterson, Spears, 

Page ve Wong, Van Dierendonck, Russell ve Stone, Winston ve Laub hizmetkâr 

liderliğin modelleridir (Kınalı, 2021: 23). 

 

                     2.4.1. Patterson’ın Hizmetkâr Liderlik Modeli  

Patterson, hizmetkâr liderliği dönüĢümcü liderlik yaklaĢımının mantıksal 

olarak devamı olduğunu ve bu iki liderliğin özünde vizyon, etkileĢim, güven, 

iletiĢim, takipçileriyle ilgili ve onlara değer vererek ilgi gösterme gibi noktalara 

vurgu yapmaktadır (Topal, 2019: 78). Hizmetkâr liderliği erdemliliğe dayandıran 

Kathleen Patterson, “ahlaki sevgi, mütevazilik (alçakgönüllülük), sağgörü sahibi 

olma (vizyon), güven, fedakarlık, cesaretlendirme, hizmet etme” gibi erdemler 

olarak açıklamıĢtır (Kınalı, 2021: 26). Hizmetkâr liderliği bu yedi erdem olarak 

açıklayan Patterson, hizmetkâr liderlerin davranıĢlarını dönüĢtüren hizmetkâr 

liderliğin ahlaki sevgi ile baĢlayıp hizmetle tamamlanan değer-tabanlı bir model 

geliĢtirmiĢtir (Topal, 2019: 78). Bu model ġekil 1‟de gösterilmektedir. 
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ġekil 1. Patterson‟a göre hizmetkâr liderlik modeli (Patterson, A.G.E., S. 2:                    

Aktaran; Topal, 78). 

                   

Patterson hizmetkâr liderlik anlayıĢını ahlaki sevgi (Agapao Love) olarak 

ele almıĢ ve ahlaki sevgi ile baĢlayan hizmetle tamamlanan hizmetkâr liderliği bir 

sürecin uzantısı olarak açıklamıĢtır (Topal, 2019: 78). 

Ahlaki Sevgi: Agapao love, ahlaki aĢk ya da sevgi anlamına gelmektedir 

(Yıldırım, 2017: 48). BaĢka bir ifadeyle liderin doğru nedenler için doğru 

zamanda doğru Ģeyi yapmasını içermektedir. Patterson‟a göre, hizmetkâr lider ve 

takipçileri arasında oluĢan bağı güçlendiren bu aĢk, hizmetkâr lider-takipçi 

iliĢkisinin temelini oluĢturmaktadır (Gökçen, 2019: 40). 

Alçakgönüllülük: Patterson, liderin takipçilerine kendinden önce öncelik 

tanıyan, değer vererek sahiplenen, takipçilerinin ihtiyaçlarını karĢılayıp onlara 

önemli ve değerli olduğunu hissettiren temel özellik ve erdem olduğunu 

açıklamaktadır (Topaloğlu, 2019: 69). Liderin çalıĢanlarının baĢarı ve 

yeteneklerine odaklanması ve kendini yüceltme olgusunun tümünü reddetmesini 

içermektedir (Topal, 2019: 79). 

Vizyon: Hizmetkâr lider, örgütün vizyonunu tespit ederek ve çalıĢanları 

buna yönlendirerek sorumluluğunun farkında olur (Topal, 2019: 79). Uzun vadeli 

bir bakıĢ açısına sahip olan lider, ortak hedef ve inanç oluĢturarak takipçilerini 

yönlendirir (Bakan ve Doğan, 2012: 4). Mevcut koĢullar ile gelecekten beklenen 

koĢulları birleĢtirip, örgütün gelecekteki hedeflerini gerçekleĢtirmeyi vurgular 

(Koçel, 2005: 130: Aktaran; Örgev vd., 2018: 124). 

Güven: Adil ve etik davranıĢlar sonucu lidere karĢı oluĢan duyguyu ifade 

eder (Karabal ve Efe, 2018: 4). Liderin bu güven duygusunu oluĢturması, hem 

Ahlaki 

Sevgi 

(Agapao 

Love) 

Alçak-

gönüllülük 
Vizyon 

Fedakârlık Güven 

Hizmet Güçlendirme 
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çalıĢanların hem de örgütün geliĢimi ve geleceği için önemli bir noktadır 

(Topaloğlu, 2019: 70). 

Fedakârlık: Patterson, çalıĢanların iyiliğini düĢünerek onlarla ilgilenme 

ve onların refah seviyelerini arttırma olarak açıklamaktadır (Winston, 2003: 3: 

Aktaran; SütbaĢ, 2020: 34). Liderin beklenti içerisine girmeden insanlara yardım 

etmesini ve hiçbir kazanç sağlama amacını taĢımamayı vurgular (Bakan ve 

Doğan, 2012: 4). 

Güçlendirme: ÇalıĢanların kararlara katılımını sağlayıp, kendilerini daha 

özgüvenli ve özgür hissetmelerinin fırsatını sunar. Böylece liderler çalıĢanları 

cesaretlendirmiĢ olurlar (Topaloğlu, 2019: 70). 

Hizmet Etme: Liderin kendi çıkarlarını düĢünmeden baĢkalarının 

çıkarlarını ön planda tutmayı öngörür (Karabal ve Efe, 2018: 4). Liderin etkileme 

gücüne sahip olması çalıĢanların hem örgütüne bağlı olmasını hem de 

performanslarını artırarak örgütün baĢarıya ulaĢmasını sağlar (Bakan ve Doğan, 

2012: 4). 

 

2.4.2. Greenleaf’ın Hizmetkâr Liderlik Modeli 

Greenleaf, hizmetkâr lideri diğer insanlarla empati kuran, onları dinleyen 

ve onları duygusal olarak anlayıp destekleyen güçlü kiĢi olarak açıklamıĢtır 

(Greenleaf, 1977: 22: Aktaran; Karacaoğlu ve Satır: 2019: 94), hizmetkâr liderlik 

boyutları hakkında herhangi bir model ortaya koymamıĢtır. Literatür taramasında, 

bir hizmetkâr liderde bulunması gereken özellikleri ve sergilemesi gereken 

davranıĢ modelleri hakkında görüĢ belirttiği görülmektedir (Topal, 2019: 82). 

Greenleaf (1970), The Servant as Leader adlı araĢtırmasında hizmetkâr liderde 

olması geren özellikleri Ģöyle açıklamıĢtır: 

•Lider, ilk önce hizmetkâr olmalıdır. Hizmetkâr, kiĢinin içinde var olan 

arzunun hizmet etme isteğinin oluĢmasıyla baĢlamaktadır. 

•Hizmetkâr, öncelikle takipçilerinin önemli ihtiyaçlarını karĢılamalıdır. 

•Hizmet edilenler, özgür, bilge ve sağlıklı bir duruma ulaĢarak hizmetkâr 

olabilirler. Bu da hizmetkârlığın baĢarısını göstermektedir.  

•KiĢinin lider olabilmesi için hizmetkâr kalması gerekmektedir (Kınalı, 

2021: 24). 
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                     2.4.3. Spears’ın Hizmetkâr Liderlik Modeli 

Greenleaf Merkezi CEO‟su Larry Spears (1998), hizmetkâr bir liderde 

olması gereken 10 karakteristiği savunmuĢtur. Bunlar aĢağıda belirtilmiĢtir 

(Topal, 2019: 83). 

Dinleme: KarĢıdaki kiĢiyi kiĢisel çıkar gözetmeden, gereksiz 

düĢüncelerden sıyrılarak tüm dikkatiyle dinlemesidir.  

Empati: Ġnsanların duygu ve düĢüncelerini anlayabilme ve onların olay ve 

olgulara karĢı bakıĢ açısını yakalayabilme yeteneğine vurgu yapar. 

ĠyileĢtirme: Ġnsanların ruhsal olarak iyileĢmeleri için onlara merhametli ve 

Ģefkatli yaklaĢarak destek sağlamayı öngörür. 

Farkındalık: Liderlerin, bütüncül ve birbirine entegre olmuĢ bakıĢ açıları 

geliĢtirerek takipçilerini yönlendirmesidir. 

Ġkna Etme: Takipçilere kendi gücünün ve yeteneğinin kazandırılması ve 

bu farkındalığının hissettirilmesi için liderin ikna yeteneğini etkin olarak 

kullanmasıdır. 

KavramsallaĢtırma: Liderin, vizyon geliĢtirerek takipçilerini 

aydınlatması ve buna uygun yol almasını sağlamasıdır. 

Ġleri GörüĢlülük: Liderin, geçmiĢ ve gelecekteki olay ve olgular hakkında 

öngörüye sahip olması yeteneğidir. 

Kâhyalık: Liderin sorumluluk alarak iĢletmenin hedeflerini 

gerçekleĢtirmesi bu doğrultuda hizmet etmesi ve hesap verebilmesi durumudur. 

Bireylerin GeliĢimine Katkı: Liderin, takipçilerinin geliĢimlerine katkı 

sağlaması, onlara hizmet ederek destek sunmasıdır. 

Birlik Kuruculuk: Liderin, örgüt içinde çalıĢanlar arasında güçlü iliĢkiler 

kurarak topluluklar inĢa etmesidir (Topal, 2019: 84). 

Larry Spears‟a göre, hizmetkâr lideri bu özellikler kısıtlamaz onun gücünü 

ortaya çıkarır. Hizmetkâr liderlik yaklaĢımı, bireylerin psikolojik, duygu 

durumsal, bilgisel ve profesyonel açılardan geliĢmelerine katkı sağlar ve rehberlik 

yapar (Spears, 2004: 10: Aktaran; Kınalı, 2021: 25). 

 

                     2.4.4.Van Dierendonck’un Hizmetkâr Liderlik Modeli 

Dierendonck, ortaya çıkan liderlik model ve yaklaĢımlarının güçlü ve zayıf 

yönlerinin olduğunu öngörmüĢtür (Topal, 2019: 81). Bu modelleri inceleyerek 

farklı bir yaklaĢımla hizmetkâr liderliği 6 özellikle açıklamıĢtır. Hizmetkâr 
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liderler; takipçilerini iyileĢtirerek geliĢimlerine katkı sağlar, hoĢgörülü ve 

özgündürler, kiĢileri oldukları gibi kabul ederler, rehberlik ederler ve bütünü 

savunup onların yararına fayda sağlayan sorumluluk duygusuna sahip kiĢilerdir 

(Van Dierendonck, 2011: 1232: Aktaran; Kınalı, 2021: 27). Modelin temeli, 

motivasyonu artırarak harekete geçirebilme ve hizmet etme ihtiyacıdır. Kültürel 

ve kiĢisel durumlar bu motivasyon ile iliĢkilendirilmiĢtir. Bu da hizmetkâr 

liderliği etkileyeceğini göstermiĢtir (Akdöl, 2015: 68). Modeldeki sonuçlar ile 

hizmetkâr liderliğin, destekleyici ve geliĢtirici, otantiklik, kiĢilerarası kabullenme, 

hoĢgörü, yön belirleme, sorumlu yöneticilik gibi özellikleriyle kiĢiler geliĢerek 

liderlere güç katmaktadırlar (SütbaĢ, 2020: 44). Van Dierendonck, hizmetkâr 

liderliğin özelliklerini Ģu Ģekilde sıralamaktadır: 

Bireyleri GeliĢtirme ve Güçlendirme: Ġnsanların motivasyonunu 

etkileyerek kendini gerçekleĢtirmelerini ve güven duygularını pekiĢtirerek güçlü 

olduklarını hissettirmeleridir. Geleceğe yönelik yol almalarına katkı ve destek 

sağlamaktır (Topal, 2019: 81). 

Tevazu: Ġnsanlara karĢı kendini üstün görmeden iyi niyetli davranıĢ 

sergilenmesidir. Yeteneklerini örgütün baĢarısı için kullanmasıdır (Patterson, 

2003: 8: Aktaran; Topaloğlu, 2019: 77). Hizmetkâr lider samimi ve iyi niyetli 

olmalıdır. Bencil, kibirli, insanlara aĢağılayıcı davranıĢlar sergileyen kiĢiler 

olmamalıdır. Bu tür davranıĢlar hizmetkâr liderliğin temel prensipleriyle 

uyuĢmamaktadır. Lider, kendi güçlü ve zayıf yönlerinin ve potansiyelinin farkında 

olarak gerektiğinde çalıĢanlardan destek almayı ve onlarla bilgi alıĢ veriĢinde 

bulunmayı ve gurur yapmamayı bilmelidir. Bu onu güçsüz yapmaz aksine onun 

gücüne fayda sağlar (Dierendonck ve Nuijten, 2011: 249: Aktaran; Topaloğlu, 

2019: 77).  

Otantiklik: Sözünde durmayı, dürüst olmayı ve eleĢtirilere açık olmayı 

içerir (Dierendonck, 2011: 1233: Aktaran; Yıldırım, 2017: 60). Liderin, gücünün 

ve yeteneklerinin farkında olması, baĢkalarına boyun eğmemesi durumudur (Ġlhan 

ve Özdemir, 2013: 142: Aktaran; Yıldırım, 2017: 61). Otantiklik, liderin 

kendinden emin davranıĢ sergileyerek örgüte yapabilecekleri ve yapamayacakları 

hakkında net olma davranıĢıdır (Yıldırım, 2017: 61). 

KiĢilerarası Kabul: KiĢilerin duygu ve düĢüncelerini algılama ve 

kavrama becerisidir. KiĢilere karĢı iyi ve zarif davranıĢ sergilemeyi ve affedici 

olmayı öngörür. Hizmetkâr lider, çalıĢanlara özgür olabileceği ve hatalı olma 
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durumunda anlaĢılacağı bir ortam inĢa edebilmelidir (Dierendock, 2011: Aktaran; 

Kınalı, 2021: 28). 

Yöneltme: Hizmetkâr lider, çalıĢanların yeteneklerinin farkında olmalı ve 

kendinden önce onların yeteneklerine öncelik vermelidir. Böylece çalıĢanlara 

özgüvenlerini arttırmalarına destek sağlamıĢ olur. Hizmetkâr lider yöneltme 

sorumluluğunu alarak çalıĢanlarının yetenekleri doğrultusunda örgütün ihtiyaç 

duyduğu alanlarda kullanılması için yön verir (Dierendonck, 2011:  1232-1234: 

Aktaran; Topaloğlu, 2019: 78 ). 

Sorumlu Yöneticilik: Ortak çıkarlar doğrultusunda çalıĢanları motive 

ederek harekete geçirebilme (Karabal ve Efe, 2018: 4) ve örgütün sorumluluğunu 

alma potansiyelidir. Liderin bir denetmen olmasının yanı sıra rol model 

olabilmesidir (Topal, 2019: 82). 

 

                     2.4.5. Page ve Wong’un Hizmetkâr Liderlik Modeli 

Page ve Wong‟un kavramsal hizmetkâr liderlik modeli karakter, iliĢki, 

görev ve süreç katmanlarından oluĢmaktadır. Karakter yönelimli, hizmet etmeyi 

motivasyon ile iliĢkilendirir (Akdöl, 2015: 61). Ġnsanın kiĢiliği duygusal, fiziksel 

ve biliĢsel yetilerinden oluĢmaktadır. Hizmetkâr lider bu yetileri kullanarak 

liderlik ve hizmetkârlık anlayıĢı doğrultusunda davranıĢ sergilemelidir (Topal, 

2019: 80). KiĢilik modelin temel yapısını oluĢturur. Liderliğin önemli bir 

unsurudur (Page ve Wong, 2000: 4: Aktaran; Topaloğlu, 2019: 62).  Fiziksel 

kabiliyetli kiĢiler, baĢarılı ve hırslıdır, iĢgücüne ve sonuçlara odaklıdırlar. Zihinsel 

becerisi olan kiĢiler, mantıklı, akıllı ve zekidirler. Duygusal kiĢiler ise hoĢgörülü, 

sevecen, alçakgönüllü ve yardımseverdirler. Bu özellikleri taĢıyan kiĢiler 

hizmetkâr lider olarak tanımlanır (Fındıkçı, 2012: 309: Aktaran;  Topaloğlu, 2019: 

62). Ġnsan yönelimli, liderin iliĢki boyutudur. Sosyal ve duygusal yönünü nasıl 

kullanacağını bilmeyi gerektirir. Görev yönelimli, liderin iĢini nasıl yapacağını 

içerir. Liderlik, yönetim görev ve yeteneklerini tanımlayan bir özelliktir. Süreç 

yönelimli, liderin karar verme, model olma ve takım oluĢturma araçlarıyla süreci 

nasıl yürüttüğünü kapsamaktadır (Gökçen, 2019: 36). Lider özellikleriyle örgütte 

oluĢturduğu atmosfer doğrultusunda takipçilerini motive eder (Page ve Wong, 

2000: Aktaran; Okan, 2021: 210).  AĢağıda gösterilen Page ve Wong‟ un 

modelinin dört yönelim boyutu 12 özelliği sıralanmaktadır: 
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Tablo 1. Page ve Wong‟un hizmetkâr liderlik modeli (Wong and Page, 2003, 3: 

Aktaran; Yıldırım, 2017: 56). 

 

 

Hizmetkâr 

Liderlik 

Boyutları 
 

 

 

 

Tanım 

 

 

Sergilenmesi 

Gereken 

DavranıĢlar 

 

 

 

Karakter 

Yönelimli 
 

 

 

Liderin hizmetkâr 

davranıĢlarını 

sergilemesi ve 

geliĢtirmesiyle alakalı 

olan ve liderin değerleri, 

güvenirliği ve 

motivasyonuna 

odaklanılarak nasıl bir 

karaktere sahip 

olduğunun belirlendiği 

boyuttur 

 

 Dürüstlük 

 Mütevazilik 

 Hizmetkârlık 

 

Birey 

Yönelimli 
 

 

 

Liderin bireylerle 

iliĢkisine ve onun 

takipçilerini 

geliĢtirilmesine 

odaklanılan boyuttur 

 

 Takipçilerine ilgi 

göstermek 

 Takipçileri 

güçlendirmek 

 Takipçileri 

geliĢtirmeyi 

sağlamak 

                       

 

Görev 

Yönelimli 
 

 

 

 

 

Liderin, baĢarı ve 

verimliliğinin nasıl 

sağlanacağına 

odaklanılan boyuttur 

 

 Vizyon sahibi olma 

 Hedef belirleme, 

geliĢtirme 

 Liderlik sergileme 

 

 

Süreç 

Yönelimli 
 

 

Örgütün verimliliğine 

katkı olacak liderin 

esnek, verimli ve açık 

bir sistemi modelleme 

ve geliĢtirme 

kabiliyetine odaklanılan 

boyuttur  

 

 Modelleme 

 Ekip oluĢturma 

 Ortak karar alma 
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Page ve Wong‟un, hizmetkâr liderlik boyutları; kiĢilik, görev, iliĢki ve 

süreç olarak sınıflandırdığı ve baĢka modellere kaynak oluĢturacak “Hizmetkâr 

Liderlik GeniĢleyen Daireler Modeli‟‟ oluĢturmuĢlardır. Modele göre hizmetkâr 

lider bireylere sevgi dolu kalp ile yaklaĢmalı ve takipçilerinin geliĢimlerini 

desteklemeli ve güçlendirmeli, yetkilerini paylaĢarak onları motive etmeli ve tüm 

kaynakları onların hizmetine sunmalıdır. Böylece lider bunları gerçekleĢtirerek 

örgüttü geleceğe taĢıyacak ve büyümesini sağlayacaktır (Topaloğlu, 2019: 63). 

 

                     2.4.6. Winston’un Hizmetkâr Liderlik Modeli 

Winston (2003) modelini, Patterson‟un modelini dikkate alarak 

oluĢturmuĢtur. Patterson‟un hizmetkâr liderlik modelinin liderinden takipçilerine 

doğru tek yönlü bir süreç olduğunu, bu durumda örgüt içinde çalıĢanların lidere 

olan bağlılık durumunun nedenlerini belirtmediğini, ancak takipçilerden de 

liderine doğru ilerleyen süreçte lider ile takipçisinin arasındaki etkileĢimin süreci 

ile ilgili bir model oluĢturmuĢtur. Patterson‟un hizmetkâr liderlik modeline ek 

olarak “lidere bağlılık”, “öz yeterlilik” ve “içsel motivasyon” boyutlarını ele alan 

Winston‟un modeli aĢağıda gösterilmiĢtir (Gökçen, 2019: 41). 

 

 

ġekil 2. Winston‟un hizmetkâr liderlik modeli (Winston, A.G.E., S. 6: Aktaran; 

Topal, 2019: 89).     
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Winston‟ un bu modelinde, Patterson‟ un modelindeki sevgi (agapao love) 

boyutu yerine lider sevgisi boyutu eklenmiĢtir. Liderin hizmetindeki samimiyeti 

takipçilerinin sevgi boyutunu arttırmaktadır. AraĢtırma sonucunda, lidere olan 

sevginin artması lidere olan bağlılığı ve takipçilerin kiĢisel yetkinliklerini 

arttırdığı saptanmıĢtır. Winston, lidere bağlılık, kiĢisel yetkinliklerini ve içsel 

motivasyonu arttıracağını takipçilerin liderin ve liderin ilgisine karĢı fedakar 

olacağını ve örgüt liderlerine öncelik vereceklerini bununda örgütte fayda 

sağlayacağını açıklamıĢtır (Saylı ve Baytok, 2012: 157: Aktaran; Topaloğlu, 

2019: 72). Winston, bu modelini dairesel bir model olarak oluĢturmuĢtur. Bu 

dairesel modelinde “ruhsal olgunluk” değiĢkenine değinmiĢtir. Bu modelin her 

aĢamasında “ruhsal olgunluk‟‟ boyutu hizmetkâr liderliğin geliĢiminin ve 

etkileĢiminin önemine vurgu yapmıĢtır (Topaloğlu, 2019: 72).  

 

                     2.4.7. Russell ve Stone’un Hizmetkâr Liderlik Modeli 

Ġnsanların ve iliĢkilerin hizmetkâr liderin öncelik vermesi gereken 

sorumluluklar olduğunu öne süren Russell ve Stone, hizmetkâr liderlerin 

niteliklerini inceleyerek oluĢturdukları modelde dokuzu iĢlevsel ve on biri iliĢkili 

özellik olmak üzere birbirinden farklı toplam yirmi adet özellik birleĢtirmiĢlerdir 

(Yıldırım, 2017: 57). Vizyon, güven, doğruluk, dürüstlük, öncülük etme, hizmet 

etme, rol model olma, takdir etme, güçlendirme olmak üzere dokuz iĢlevsel 

özellik; yöneticilik, iletiĢim, güvenilirlik, yetenek, ileri görüĢlülük, öğretme, 

etkileme, ikna etme, dinleme, cesaretlendirme, yetkilendirme gibi iliĢkili özellik 

olarak ele alınmaktadır (Topaloğlu, 2019: 64). Bu özellikleri dikkate alarak 

hizmetkâr liderliğin oluĢumu ve sürdürülebilirliği konusunda etkili olacak 

faktörleri bir model ile açıklayan Russell ve Stone (2002: 154), modeli aĢağıda 

gösterilen ġekil 3‟teki gibi açıklamıĢlardır (Yıldırım, 2017: 57). 
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ġekil 3. Russell ve Stone'nun hizmetkâr liderlik modeli (Russell, F., R. ve Stone, 

G., A. (2002). A Review Of Servant Leadership Attributes: Developing A 

Practical Model. Leadership & Organization Development Journal, 23(3): 

154: Aktaran; Topaloğlu, 2019: 67). 

 

Ġlkelerini belirleyerek biçimlendiren insanların inançlarının temelini 

oluĢturan değerleri olduğu için modelde bağımsız değiĢkenler olarak 

gösterilmiĢtir. Bağımlı değiĢken olarak hizmetkâr liderlik yer almaktadır. Russell 

ve Stone'un araĢtırmalarında iliĢkili özellikler literatürde diğer hizmetkâr liderlik 

özellikleri olarak ele alınmıĢ ve aracı değiĢkenler adı altında modelde yer almıĢtır.  

   Bağımsız 

  DeğiĢkenler 

 

   Değerler 

   Temel  

   Ġnançlar 

        

Bağımlı-Bağımsız DeğiĢken 

 

Hizmetkâr Liderlik 

 

Vizyon, dürüstlük, takdir, 

bütünlük, önderlik, güven, 

hizmet etme, model olma, 

güçlendirme 

 

Bağımlı   

DeğiĢken      

 

Örgütsel 

Performans 

Aracı DeğiĢkenler 

 

ĠliĢkili Özellikler 

 

ĠletiĢim, güvenilirlik, 

dinleme, yüreklendirme, 

yetenek, sorumluluk, 

görünür olma, etkili 

olma, ikna edicilik, 

öğretme, yetkilendirme 

Örgütsel 

Kültür 

ÇalıĢanların 

iĢe yönelik 

tutum ve 

davranıĢları 
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Hizmetkâr liderlik bağımlı değiĢken olma durumunda örgüt performansını 

etkileyeceğinden, hizmetkâr liderlik bağımsız değiĢken olur. ÇalıĢan davranıĢı ile 

örgüt kültürü gibi aracı değiĢkenler, hizmetkâr lider etkinliği ve örgüt performansı 

üzerinde etkililiğini göstermektedir. Örgüt oluĢturduğu iletiĢim sisteminin 

hizmetkârlık sürecini kolaylaĢtırıcı olmasını ya da engellemesini, örgüt 

kültürünün hizmetkâr liderliğin etkinliğine ve örgüt performansına etkisi olarak 

örnek gösterilebilir (Topal, 2019: 87). 

 

2.4.8. Laub’un Hizmetkâr Liderlik Modeli 

Laub (1999) hizmetkâr liderliği, çalıĢanlarının çıkarlarını kendi çıkarından 

önce düĢünen ve bu doğrultuda hareket eden kiĢi olarak açıklamıĢtır (SütbaĢ, 

2020: 36). Laub (1999), çalıĢanların geliĢimi için onlara uygun ortamlar yaratmak, 

mutluluklarına odaklanmak ve değiĢimi gerçekleĢtirmek için hizmetkâr liderlik 

davranıĢlarını sergilemenin önemli olduğunu açıklar (Akyüz ve Eren, 2013: 196). 

Hizmetkâr liderliği, takipçilerin değerli hissettirilmesi, geliĢimlerinin 

desteklenmesi, bireylerin ortak menfaati için güç ve statü paylaĢımı olarak 

açıklayan Laub, hizmetkâr liderliğin özelliklerini 6 maddede tanımlayarak 

(Yıldırım, 2017: 52), aĢağıdaki gibi sıralamıĢtır (Akyüz ve Eren, 2013: 195). 

-Ġnsana değer verme; onları dinleme ve ihtiyaçlarını fark etme. 

-Ġnsanı geliĢtirme; geliĢimlerine destek sunma ve cesaretlendirerek 

güçlendirme. 

-Ortaklık kurma; güçlü iliĢkiler oluĢturma ve iĢbirliği yapma. 

-Doğru, güvenilir olma; dürüst olma, açık sözlü olma, sorumluluk alma. 

-Liderlik oluĢturma; geleceği görebilme, hedef netleĢtirebilme. 

-Liderlik paylaĢımı; yetki paylaĢımı, ortak karar alma. 

Laub, hizmetkâr liderliği diğer liderlik türlerinden ayırt edici özellikleri, 

“Örgütsel Liderliği Değerleme Modeli” ve “Örgüt Sağlığı AĢamaları” modellerini 

dikkate alarak gruplandırmıĢtır (Laub, 2003: 7: Aktaran; Yıldırım, 2017: 53). 
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 ġekil 4. Laub‟un örgütsel liderlik değerleme modeli ve örgüt sağlığı aĢamalar   

(Laub,  2003: Aktaran; Yıldırım, 2017: 53). 

 

Laub örgüt sağlığını altı aĢamada değerlendirmektedir (Laub, 2004: 

Aktaran; Akdöl, 2015: 59-60). 

1-Zehirli (Toksik) Örgüt Sağlığı: ÇalıĢanların kendini tehlikede 

hissettikleri, iĢte zorlandıkları, korkutuldukları ve güvende olmadıkları bir 

organizasyondur. GeliĢim söz konusu değildir. 

2-Zayıf Örgüt Sağlığı: Çok fazla korku ve belirsizliğin olduğu ve güvenin 

az görüldüğü bir organizasyondur. ÇalıĢanların hizmet etme motivasyonları 

yoktur, hata yapan çalıĢanlar cezalandırıldığı için risk almazlar ve örgütün 

hedeflerini umursamazlar. 

3-Kısıtlı Örgüt Sağlığı: DüĢük veya orta derecede güven vardır. 

ÇalıĢanların kendilerini daha önceki performansı ile değerlendirdikleri, 

takipçilerin bireysel çabalarını bırakmalarını ve genel kurallara uyum 

sağlamalarını arzulayan bir organizasyondur. Kısıtlı örgüt sağlığına sahip negatif 

bir paternalist liderlik tarzının olduğunu belirten Laub, liderin ciddiyet sahibi 

baba, çalıĢanın ise çekinen çocuklar rolünde olduğunu açıklamaktadır. 

Otokratik Tavırlar 

Paternalist Tavırlar 

Hizmetkâr 

Tavırlar 
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4-Ortalama Örgüt Sağlığı: Belirsizlik ve korkunun nadiren görüldüğü ve 

ortalama bir güven düzeyinin olduğu, çalıĢanların risk aldıklarında bazen korkuya 

kapıldıkları bir örgüttür. Ġlgili baba rolünü alan liderdir, çalıĢanlarda ilgi gösterilen 

çocuklardır. Bu doğrultuda pozitif paternalist bir lider tarzı söz konusu olacaktır. 

5-Ġyi Örgüt Sağlığı: ÇalıĢanların karĢılıklı ihtiyaçlarını gidermek için 

hizmet ettikleri, motive olabildikleri, birbirlerine katkı sağladıkları ve güven 

duydukları bir organizasyondur. Lider ve takipçiler ortak bir ruh anlayıĢıyla 

çalıĢırlar. Laub, iyi örgüt sağlığına sahip ortamların „hizmet-odaklı‟ 

organizasyonlardan oluĢtuğunu bunun da otantiklik, insana değer vererek 

geliĢtirmeyi sağlama, topluluk oluĢturma, liderliği sağlama ve paylaĢma 

özelliklere sahip olduğunu açıklamaktadır. Bu özelliklerde Laub‟un ele aldığı 

hizmetkâr liderlik boyutlarını içermektedir. 

6-Ġdeal Örgüt Sağlığı: ÇalıĢanların tamamının motive oldukları 

birbirlerinden öğrenmeye açık oldukları, tam bir güven ortamının oluĢtuğu bir 

organizasyondur. Lider ve takipçiler ortak bir ruh anlayıĢıyla çalıĢırlar. Laub, 

ideal örgüt sağlığına kavuĢan ortamların „hizmet-fikirli‟  organizasyonlardan 

oluĢtuğunu ifade etmektedir. Hizmetkâr liderliğin tüm boyutlarının net Ģekilde 

görüldüğü bir örgüttür. 

 

                     2.5. Hizmetkâr Liderliğin Avantaj ve Dezavantajları   

Hizmetkâr liderliğin örgütsel büyüme üzerinde birçok olumlu etkisi vardır. 

Hizmetkâr liderliğin gücü, liderin görevleri bitirmede çalıĢan potansiyelini açığa 

çıkarma ve kendi kendini motive etme yeteneğinde yatmaktadır (Harwiki, 2016: 

Aktaran; Wiramuda, 2017: 861). ÇalıĢanlara gönüllü, sürekli ve kurumda 

içselleĢtirilmiĢ hizmet etmeye istekli bir hizmetkâr liderin tutumu, çalıĢan 

davranıĢlarını yönlendiren ve güçlendiren bir kültür, olması gereken bir değer 

olarak anlaĢılabilir (Russell ve Stone in Harwiki, 2016: Aktaran; Wiramuda, 2017: 

861). 

21. yüzyılda bazı çağdaĢ yönetim tarzının ve yaklaĢımının ortaya 

çıkmasıyla etkinleĢen olgulardan biri olan geleneksel yönetim modelleri 

gereksinimleri karĢılayamamıĢtır. Bu nedenle ortaya çıkan yeniliklere ve 

ihtiyaçlara yeni yöntem ve çözümler üretilmiĢtir. Bu doğrultuda hizmetkâr 

liderliğin bazı avantaj ve dezavantajlar görülmüĢtür (Topal, 2019: 89). 

Hizmetkâr liderliğin bazı avantaj ve dezavantajlar aĢağıdaki gibi 

özetlenebilir: 
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 Avantajları (Kınalı, 2021: 29); 

• Hizmetkâr liderler çalıĢanları önemser bunu araç değil hedef olarak 

görürler. 

• Takım arkadaĢlarının geliĢimlerine ve iyileĢmelerine yardımcı olur.  

• Ümit verici tutum ve tavır sergilerler. 

• ĠletiĢimin bulunduğu durumlarda sakin ve neĢelidirler.  

• Çekinme ve kollamayı önemserler. 

• Otoriter davranmayarak çalıĢanları cesaretlendirirler. 

• Personelin performansının yükselmesi için destek sağlarlar. 

 Dezavantajları (Yılmaz, 2013: 26); 

• HiyerarĢik düzene zarar verebilir. 

• Fazla samimiyet çalıĢanlar tarafından güçsüzlük olarak görülebilir.   

• Dinsel olarak nitelenebilir ve modernliğe yabancı gibi gelebilir.  

•Hizmetkârlığın anlamı hemĢire gibi bazı mesleklere zarar verebilir. 

• Personel bu yaklaĢıma cevapsız kalabilir. 

Liden vd. (2008), yaptıkları çalıĢmalarda hizmetkâr liderlik yaklaĢımının 

çalıĢanların performanslarını yükselttiğini ve örgütsel bağlılığı arttırdığını tespit 

etmiĢlerdir. Hizmetkâr lider, çalıĢanlara yetki ve sorumluluk verir, geliĢimlerine 

katkı sağlar, onlara karĢı hoĢgörülüdür ve yeteneklerini ortaya çıkarmaları için 

fırsatlar tanır. Hizmetkâr lider, kendi menfaatinden önce çalıĢanların menfaatine 

öncelik verir, çalıĢanların baĢarılarını takdir eder ve çalıĢanları motive ederek, 

verimli çalıĢmalarını sağlar (Akdöl, 2015: 85: Aktaran; Topaloğlu, 2019: 80). 

Hizmetkâr liderliğin yararları ve pozitif etkileri olmasının yanında bazı 

durumlarda da eleĢtirilere neden olmuĢtur. Özellikle hizmet etme ve liderliğin 

aynı kavramlar olarak düĢünülmesi çeliĢki yaratmıĢtır (Nourthouse, 2014: 234-

235: Aktaran;  Topaloğlu, 2019: 80). Hizmetkâr liderliğin uygulamada gerçeği 

yansıtmaması ve liderleri pasifleĢtirerek göstermesi, hizmetkârlığın tanımı kölelik 

olarak algılanması ve liderleri zayıf olarak nitelendirilmesi gibi olumsuz 

düĢüncelerin oluĢmasına neden olmuĢtur (Bowie, 2000: 185:  Aktaran; Topaloğlu, 

2019: 80). 
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                     2.6. Literatürde Hizmetkâr Liderlik Ġle Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

Literatürde hizmetkâr liderlik ile ilgili son yıllarda yapılan çalıĢmalara 

kronolojik bir sıralama ile bakıldığında yapılmıĢ olan çalıĢmaların detayları 

aĢağıda verilmiĢtir.  

Ece (2019)‟nin yaptığı çalıĢmada, çalıĢanların hizmetkâr liderlik 

algılarının onların iĢe yönelik tutumları üzerindeki etkisi incelenmiĢ ve 

çalıĢanların iĢe yönelik tutumlarının iĢten ayrılma niyetini nasıl etkilediği de 

araĢtırılmıĢtır. ġırnak ilinde özel sektör çalıĢanlarına uygulanan bu çalıĢmanın 

elde edilen verilerine göre, hizmetkâr liderlik ile iĢin kendisine yönelik, çalıĢma 

koĢullarına yönelik ve iĢ arkadaĢlarına yönelik tutum arasında pozitif yönde bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢe yönelik tutum ile iĢten ayrılma niyeti arasında da 

negatif yönde iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Hizmetkâr liderliğin örgütsel vatandaĢlık davranıĢına etkisi ve bu etki 

üzerinde aracı faktörlerin rolünün araĢtırılmasını amaç edinen Özden (2019)‟in, 

bankacılık sektöründe gerçekleĢtirdiği bu araĢtırmasında; pozitif psikolojik 

sermaye ve destekleyici örgüt ikliminin, hizmetkâr liderlik ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasındaki iliĢkide aracılık etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu araĢtırmada, 

hizmetkâr liderlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkide pozitif 

yönlü bir iliĢkinin olduğu, psikolojik sermaye ve destekleyici örgüt ikliminin ise 

aracılık etkisi olduğu saptanmıĢtır. 

Gökçen (2019) tarafından gerçekleĢtirilen “Hizmetkâr Liderlik, Sosyal 

Sürdürülebilirlik, Örgütsel Güven ve Örgütsel ÖzdeĢleĢme: Aralarındaki 

ĠliĢkilerin Ġncelenmesine Yönelik Bir AraĢtırma” adlı çalıĢmanın sonuçlarına 

göre, hizmetkâr liderlik, sosyal sürdürülebilirlik, örgütsel güven ve örgütsel 

özdeĢleĢme arasında pozitif ve anlamlı iliĢkiler; hizmetkâr liderliğin sosyal 

sürdürülebilirlik üzerindeki etkisinde örgütsel güvenin ve örgütsel özdeĢleĢmenin 

kısmi aracılık rolleri olduğuna yönelik sonuçlar elde edilmiĢtir. Ayrıca 

çalıĢanların demografik özelliklerine göre hizmetkâr liderlik ve örgütsel güven ile 

boyutlarının bir kısmında, sosyal sürdürülebilirlik ve boyutlarının çoğunda, 

örgütsel özdeĢleĢmenin ise tamamında farklılıklar olduğu saptanmıĢtır. 

SütbaĢ ve Atilla (2020) tarafından araĢtırılan “Hizmetkâr Liderlik ve ĠĢ 

Performansı Arasındaki ĠliĢkide ĠĢ Tatmininin Aracılık Rolü: Antalya Ġli Örneği” 

adlı araĢtırmada sağlık çalıĢanlarının hizmetkâr liderlik algılarının, iĢ performansı 
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düzeyleri ve iĢ tatmini düzeyleri aralarında anlamlı pozitif bir iliĢkinin olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢanların hizmetkâr liderlik algılarının iĢ performansı 

düzeyleri üzerindeki etkisinde ise iĢ tatmini düzeylerinin kısmi aracılık rolü 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 “Hizmetkâr liderliğin iĢ tatmini üzerindeki etkisinde psikolojik 

sahiplenmenin aracılık rolü”nü araĢtıran Aslan (2020)‟ın, çalıĢmasının analiz 

sonuçları doğrultusunda elde edilen bulgulara göre, hizmetkâr liderliğin psikolojik 

sahiplenmeyi pozitif yönlü ve anlamlı olarak etkilediği; psikolojik sahiplenmenin 

hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide kısmi aracı rolü 

gözlemlenmiĢtir. 

Yücekaya (2021) tarafından araĢtırılan “ĠĢ Tatmini ve Görev Performansı 

Arasındaki ĠliĢkide Hizmetkâr Liderliğin Düzenleyici Rolü“ adlı çalıĢmasında 

yapılan analiz sonuçlarına göre, iĢ tatmininin görev performansını pozitif yönde 

etkilediği bulunmuĢtur. ĠĢ tatmini ile görev performansı arasındaki iliĢkide ise 

hizmetkâr liderliğin düzenleyici rolünün olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Hizmetkâr liderlik davranıĢının içsel motivasyona etkisinde psikolojik 

güçlendirmenin aracılık rolünü inceleyen Kınalı (2021)‟nın, otel iĢletmelerinde 

çalıĢanlarına uygulanan bu çalıĢması sonucunda hizmetkâr liderlik davranıĢının 

içsel motivasyona etkisinde psikolojik güçlendirmenin kısmi aracılık rolünün 

olduğu, otel çalıĢanlarında hizmetkâr liderliğin “ilgi / hoĢlanma” ve “yeterli 

görme” üzerindeki etkisinde psikolojik güçlendirme kısmi aracılık rolü olduğu 

tespit edilmiĢtir. Hizmetkâr liderliğin “tercih etme” ve “baskı / endiĢe” üzerindeki 

etkisinde psikolojik güçlendirmenin aracılık rolünün olmadığı saptanmıĢtır. 

Boztosun, Filik ve DemirtaĢ (2022) tarafından araĢtırılan “Hizmetkâr Lider 

DavranıĢlarının Güven Ġklimi Aracılığıyla ĠĢ Tatminine Etkisi: Sağlık Sektöründe 

Bir Alan ÇalıĢması” adlı araĢtırmanın analiz sonuçlarına göre, hizmetkâr lider 

davranıĢlarının iĢ tatminini pozitif olarak etkilediği, hizmetkâr liderliğin güvenlik 

iklimini pozitif olarak etkilediği; güven ikliminin, hizmetkâr lider davranıĢları ve 

iĢ tatmini arasındaki iliĢkide aracı role sahip olduğu tespit edilmiĢtir.  

           Bayraktar ve Korkmaz (2022)‟ın, “Sınıf Öğretmenlerinin Okul 

Yöneticileri Ġle Ġlgili Hizmetkâr Liderlik Algılarının Ġncelenmesi” adlı 

çalıĢmasının analiz sonucunda,  sınıf öğretmenlerinin okul yöneticileri ile ilgili 

algılarının yüksek düzeyde; hizmetkâr liderlik algısının güçlendirme alt 

boyutunun yüksek düzeyde ve hizmet alt boyutunun orta seviyede ve vizyon alt 

boyutunun yüksek düzeyde olduğu bulunmuĢtur. 



              

                

                     3. Ġġ TATMĠNĠ 

Bu bölümde iĢ tatmini kavramı, iĢ tatmininin önemi, iĢ tatmini ile ilgili 

teoriler, iĢ tatminini etkileyen faktörler, iĢ tatmini sonuçları, iĢ tatmini ile ilgili 

literatürde yapılan çalıĢmalar ve hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki 

ile ilgili literatürde yapılan çalıĢmalara teorik olarak değinilmiĢtir. 

 

                     3.1. ĠĢ Tatmini Kavramı 

ĠĢ, toplumsal bir ihtiyaç olmasının yanında, bireyin kiĢiliğine Ģekil veren 

bir güçtür, bu sebeple iĢ tatmini kavramı, örgütsel çalıĢmalarda yer edinmiĢ 

önemli bir konu olduğu görülmektedir (AĢan ve Erenler, 2008: 204). Örgütlerde 

çalıĢanların sunduğu ve ürettiği değerlerle birlikte örgütün çalıĢanlara sunduğu 

değerler ve çalıĢanların beklentileri de önem kazanmıĢtır (Orhan, 2019: 254). Bu 

doğrultuda bireyin iĢine karĢı geliĢtirdiği tutum ve davranıĢlar olarak tanımlanan 

iĢ tatmini örgütsel davranıĢ açısından önemlidir (KarakuĢ, 2019: 93). ĠĢ tatmini, 

örgüt içinde davranıĢa doğrudan etki etmesi sebebiyle dikkate alınan bir 

kavramdır (TaĢlıyan vd., 2017: 114). ĠĢ tatmini, bireyin iĢinin ve iĢ deneyiminin 

sonucu oluĢan olumlu hislerini açıklar (Karcıoğlu ve AkbaĢ, 2010: 144). ĠĢ 

tatmini, iĢten memnun olma, ücret gibi maddi kazanımlardan memnun olma, 

denetimden ve iĢ ile ilgili geliĢme olanaklarından memnun olma gibi durumları 

ele alır (Atılgan, 2017: 37). Ġlk olarak Hoppock (1935) tarafından ortaya atılan iĢ 

tatmini kavramını, bireyin iĢ çevresine yönelik memnuniyet algısı olarak 

açıkladığı görülmektedir (Köse, 2019: 133). ĠĢ tatmini çalıĢanların iĢten 

beklentileri ile yapmıĢ olduğu iĢin örtüĢmesi arasındaki duyguyu açıklar (Güney, 

2000: 32: Aktaran; KarakaĢ ve Gökmen, 2018: 105). ĠĢ tatmini, sorumluluk, görev 

çeĢitliliği gibi iĢ koĢulları ile ilgili durumların değerlendirmesini kapsar (Bıyık vd, 

2017: 63). ĠĢ tatmini, organizasyonların çalıĢanlardan talep ettiği duygusal tepkiyi 

içerir (ġimĢek, 2022: 1163). ĠĢ tatmini ihtiyaçların ne ölçüde karĢılandığı ve 

beklentilerin ne kadar karĢılandığının belirlenmesi olarak ifade edilmektedir 

(Mert, 2011: 122). ÇalıĢanların iĢlerinden maddi ve manevi olarak kendilerine 

kattıkları ve kendilerinde oluĢturduğu hisler ve etkiler olarak açıklanan (Mahdi 

vd., 2012: 1518: Aktaran; Tozlu, 2022: 9) tanımlar bulunmakla birlikte iĢ tatmini, 

çalıĢanın iĢi ve iĢyeri hakkındaki duygu, düĢünce ve memnuniyetini kapsar. Bu 

doğrultuda kiĢi, çalıĢma yaĢamından haz alıyorsa olumlu duygu ve düĢünceye 



  28 
 

sahip oluyorsa iĢinden tatmin olduğu anlaĢılabilir. ÇalıĢanların iĢlerindeki 

memnuniyeti veya memnuniyetsizliği, iĢin özellikleri ve çalıĢanların beklentileri 

kesiĢtiği zaman iĢ tatmini gerçekleĢebilir (Keser, 2015: 122). ĠĢ tatmini kiĢisel 

tutumlara göre Ģekillenebilen, sübjektiflik özelliği taĢımaktadır. Aynı koĢullarda 

çalıĢan iki farklı kiĢinin nicel ve nitel beklentilerine göre değiĢkenlik gösterebilen 

bir kavramdır (Kurt, 2023: 8). 

 

                     3.2. ĠĢ Tatmininin Önemi 

ÇalıĢanların sürdürdükleri faaliyetler ve yapmıĢ oldukları iĢler açısından 

tatminin önemi söz konusudur. Devamlılığı sağlayabilmek, iĢletme içinde geliĢimi 

gerçekleĢtirmek için iĢ tatmini iĢletmeler açısından önemli bir konu olarak dikkat 

çekmiĢtir. Bu bağlamda iĢ tatmini kavramı literatürde birçok araĢtırmalara konu 

olmuĢtur (Özcan ve Bayarçelik, 2020: 56). ĠĢ tatmini, kiĢinin belirli bir iĢi 

yaparken hissettiği tatmin düzeyi olarak ifade edilmektedir (Simić ve Stojković, 

2014: 164). KiĢinin ihtiyaç duyduğu ve kendisi için önemli olan değerler ile iĢi 

arasındaki uyum iĢ tatminini sağlamaktadır (Gürkan vd., 2017: 134). KiĢilik 

özelliklerinin ve zaman unsurunun iĢ tatmini açısından önemli bir etmen olduğu 

da düĢünülmektedir (KeleĢ, 2006: 246). ĠĢ tatmini düzeyinin yüksekliği bireysel 

performans artıĢı ile birlikte örgütsel düzeyde bir artıĢa ve örgütün genel 

baĢarısının artıĢına neden olduğu düĢünülmektedir (Kök, 2006: 294). 1920‟li 

yıllarda yapılan çalıĢmalarla ortaya çıkan ve giderek önem kazanan iĢ tatmini 

kavramı ile birlikte çalıĢanların yaptıkları iĢlere verdiği değerler 1930‟larda 

yapılan Hawthorne araĢtırmaları‟na dayandırılmaktadır (Kılıç, 2012: 39-40: 

Aktaran; Tatlıcan ve Çöğenli, 2020: 184). ĠĢ tatmini çalıĢanların iĢleri hakkında ne 

düĢündükleri ve ne hissettikleri hem kendileri hem de iĢleri açısından önemlidir. 

Aynı Ģekilde yöneticiler için de insanların iĢlerine karĢı tutumlarının performans 

ve verimlilik üzerindeki etkisi açısından önem arz etmektedir. Çünkü iĢ tatmini, 

iĢten ayrılma, devamsızlık, performans, ruhsal ve fiziksel sağlığı etkileyen 

olumsuz davranıĢlara neden olmaktadır (Feldman ve Hugh, 1983: 192: Aktaran; 

KeleĢ, 2006: 245-246). ĠĢ tatmininin en önemli özelliği zihinsel bir kavram 

olmaktan öte duygusallığı içermesidir (ĠĢcan ve Sayın, 2010: 198). ĠĢ tatmini, 

kiĢilerin örgütlerine karĢı aidiyet duygusunu pekiĢtirir. Aynı Ģekilde örgütlerin 

içerde ve dıĢarda ortaya çıkan sorunları daha kolay çözmesini sağlar (Elsteel, 

2021: 53). Ġnsanlar yaptıkları iĢin türü, meslektaĢları, üstleri veya astları ve 

maaĢları gibi iĢlerinin çeĢitli yönlerine farklı yaklaĢımlara sahip olabilirler. Farklı 
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motivasyon tarzı ve liderlik tarzı her çalıĢan üzerinde farklı Ģekilde etki ederek iĢ 

tatmininin artmasına neden olabilir. Bu nedenle iĢ tatmini, çalıĢanları motive eden 

ve onları daha iyi sonuçlara ulaĢmaya teĢvik eden önemli bir unsurdur. Ayrıca 

Ostroff (1992), çalıĢan memnuniyetinin sadece çalıĢanlar için değil tüm 

organizasyon için büyük önem taĢıdığını belirtmektedir. Memnun çalıĢanlar 

genellikle mutlu ve motive oldukları için örgüt yaptıkları iĢlerden ĢaĢırtıcı 

sonuçlar elde edebilir, diğer taraftan tatminsiz çalıĢanlar iĢ rutinlerinden rahatsız 

olacak ve cesaretlendirilmeyecek, iĢlerinden kaçacaklardır (Dziuba vd., 2020: 19). 

Spector (1997), iĢ tatminini değerlendirmenin önemini üç bakıĢ açısı ile 

açıklamıĢtır. Birincisi, insani bakıĢ açısıdır. ĠĢletmeler, çalıĢanlara adil ve saygılı 

davranmanın önemini idrak etmelidirler. Ġkincisi, faydacı bakıĢ açısıdır. 

Memnuniyetsizlik ya da iĢ tatmini çalıĢanları etkileyebilmektedir. Bu durum 

iĢletmedeki iĢin iĢleyiĢi ve faaliyetlerini etkileyecektir. Dolayısıyla, iĢ tatmini var 

ise olumlu, iĢten memnuniyetsizlik var ise çalıĢanların olumsuz davranıĢlarıyla 

sonuçlanabilecektir. Üçüncüsü ise, iĢ tatmini örgütsel faaliyetlerin göstergeleridir. 

Farklı organizasyon birimlerinde iĢ tatmini değerlendirmesi yapılarak performansı 

artıracak organizasyonel birim değiĢiklikleri yapılabilmektedir (Spector, 1997: 

Aktaran; Öncel, 2021: 48). Sonuç olarak iĢ tatmini, örgüt içinde bağımlı ve 

bağımsız değiĢken olarak rol oynar ve çalıĢanların performansı ve örgütsel iĢleyiĢ 

açısından büyük bir öneme sahiptir (Chiva ve Alegre, 2009: 324: Aktaran; Acar, 

2021: 69). 

 

                     3.3. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

Bireyin iĢ yerine ve iĢine karĢı geliĢtirdiği tutumlar sonucu iĢ tatminini 

etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. Bu faktörler aĢağıda sıralanmaktadır 

(Örücü ve Kaçan, 2019: 169). 

 

                     3.3.1. Bireysel Faktörler 

ÇalıĢanların kiĢisel özellikleri, ve diğer bireysel değiĢkenler iĢ tatminini 

etkilemektedir. ĠĢ tatminini etkileyen bireysel faktörler, yaĢ, cinsiyet, kiĢilik, 

eğitim düzeyi ve statü olarak sıralamak mümkündür (Divanoğlu ve Usta, 2017: 

112). 
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YaĢ 

Bireyin iĢ yaĢamını etkileyen faktörlerden biri yaĢtır. Orta yaĢlı, genç ve 

yaĢlı bireylerin örgüte olan bağlılıklarının karĢılaĢtırmaları sonucu, orta yaĢta olan 

bireyler, iĢ hayatına alıĢmıĢ ve deneyim sahibi olduklarından dolayı örgütlerine 

olan bağlılık seviyeleri daha fazladır. Genç yaĢta olan bireylerin yaĢamlarında 

cezbedici uğraĢlar bulma arzusu ve vakitlerinin diğer bölümünü de eğlenceye 

dayalı iĢlerde geçirmeyi arzuladıklarından dolayı örgütlerine bağlılıkları düĢüktür. 

YaĢlı bireylerin, iĢ tecrübeleri ve kazanımları daha fazla olduğundan dolayı genç 

ve orta yaĢta olan kiĢilere göre örgüte bağlılıkları daha fazladır (Eren, 2012: 203: 

Aktaran; Yıldırım ve Eraslan, 2020: 533). Yapılan çalıĢmalara göre, yaĢ ve iĢ 

tatmini arasında pozitif bir iliĢki olduğu görülmektedir (Öztürk, 2022: 44). 

 

Cinsiyet 

ĠĢ tatmininin cinsiyet ile iliĢkisinin olup olmadığı ile ilgili araĢtırmalar 

yapılmıĢtır. Yapılan bu araĢtırmalara göre, ilk incelemede, kadın çalıĢanların iĢ 

tatmin düzeyleri erkek çalıĢanlara göre daha güçlü olduğu,  ikinci incelemede ise, 

erkek çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin daha güçlü olduğu görülmüĢtür. Bunun 

nedeni ise, erkeklerin çalıĢma yaĢamında güçlü olmaları ve çalıĢmaya yönelik 

arzularına ulaĢma isteklerinin daha güçlü olduğu düĢünülmektedir. Üçüncü 

incelemede de, aynı Ģartlarda çalıĢan erkek ve kadın çalıĢanların iĢ tatminlerinin 

benzer oldukları tespit edilmiĢtir. Kadın çalıĢanların iĢ tatminlerinin erkek 

çalıĢanlardan daha güçlü çıkmasının sebebi, kadın çalıĢanların, çalıĢmanın özü ve 

çevresi ile alakalı unsurlara daha çok yer vermesiyle alakalı olduğu 

düĢünülmektedir. Bu doğrultuda erkeklerin iĢ imkanlarının fazlalığı ve iĢ 

ortamlarında özlerini daha güzel anlatıyor olmaları kadınlara göre özlerinin daha 

çok çalıĢma sağlamaları iĢ tatminlerini artırmaya neden olduğu görülmüĢtür 

(Çelik ve Demir, 2020: 31).  

 

KiĢilik 

KiĢilerin kültür ve inanç değerlerindeki farklılıklar çalıĢma yaĢamında iĢ 

tatminlerini etkilemektedir. Bu nedenle çalıĢanların farklı kiĢilik yapısına sahip 

olmaları iĢ tatmini seviyelerinde de farklılık gösterebilmektedir. Bazı çalıĢanlar 

çalıĢma ortamlarını ve iĢlerini yönetimin belirlediği kurallara göre, bazıları ise 

kendilerinin düzenlediği çalıĢma ortamlarında iĢlerini yapmaktan dolayı tatmin 
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olmaktadırlar (Kara, 2021: 15). Yapılan bazı çalıĢmalara göre, pozitif kiĢilerin iĢ 

tatmin düzeyleri daha yüksek olduğu ve zorlayıcı iĢlere yöneldiği ve bu iĢlerde 

baĢarıya ulaĢmak için çaba sarf ettiği görülmüĢtür. Negatif kiĢiler ise, hedeflerinde 

kolaya yönelir, zorluklar karĢısında hedeflerinden kolay vazgeçerler. Çevresine 

uyum sağlayamayan ve sinirli bir kiĢilik yapısına sahip kiĢilerin iĢ tatmin 

düzeyleri düĢüktür ve daha sık iĢ tatminsizliği yaĢarlar. Aynı zamanda hayata 

bakıĢ açıları olumsuz olduğundan baĢkalarıyla iliĢki kurmakta zorlanırlar. Olgun 

kiĢilik yapısına sahip kiĢiler, sabırlı ve azimli olduklarından dolayı iĢ tatmin 

düzeyleri daha yüksektir (Çay, 2021: 182). 

 

Eğitim Düzeyi 

ĠĢ tatmini ile çalıĢanların eğitim düzeyleri arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢ, 

eğitim düzeyinin, çalıĢanın içinde bulunduğu sektörün, yaptığı iĢin türünün, iĢteki 

pozisyonunun, iĢinden beklentilerinin etkilerine yönelik incelemeler yapılmıĢtır 

(EĢitti, 2016: 62: Aktaran; Sönmez, 2022: 44). Eğitim seviyesi yüksek olan 

kiĢilerin iĢ tatmin seviyelerinin, eğitim seviyeleri düĢük olan kiĢilere göre daha 

yüksek olduğu görülmektedir (Cinnioğlu, 2018: 59). BaĢarıyla tamamlanan 

eğitimde bilgi, beceri ve yeteneklerin edinilmesi eğitim düzeyinin hedeflerine 

ulaĢılmasını sağlar (Yazıcı, 2022: 24). Yapılan araĢtırmalara göre eğitim seviyesi 

yükseldikçe çalıĢanın iĢten olan beklentisi ve tatmin seviyesinin arttığı 

görülmüĢtür (Baysal, 2022: 37). Eğitim seviyesinin sonucu, daha yüksek ücretler 

alınması, daha hızlı terfi edebilme fırsatı ve daha üst pozisyonlarda olma Ģansının 

arttığı durumlarda eğitim seviyesinin iĢ tatminine etkisi konusunda olumlu yönde 

bir iliĢki görülür (Uzkurt, 2022: 53). 

 

Statü 

Bireyin iĢ yerindeki pozisyonu ve kazandığı deneyimler, iĢ tatmini 

düzeyini etkilemektedir (Bıyıkbeyi, 2019: 102). Yüksek statülü iĢlerde çalıĢanlar, 

düĢük statülü iĢlerde çalıĢanlara göre iĢ tatmin düzeyleri daha yüksektir. Bu 

doğrultuda statüsü yüksek olan bir çalıĢan hem yüksek ücret hem de toplum 

tarafından hoĢgörü ile karĢılandığı için, maddi ve psikolojik olarak iĢ tatmini 

sağlanması beklenmektedir. Statü seviyesi düĢük olan çalıĢanlar için motivasyon 

sağlayıcı ve özendirici bir etki oluĢturmak iĢ tatminlerini pozitif yönde 

etkileyecektir (Yıldırım ve Eraslan, 2020: 535). ÇalıĢanların statüden dolayı 
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maddi ve manevi kazançları çalıĢanların örgüte bağlılık seviyelerini 

etkilemektedir (Çelik ve Demir, 2020: 2).  

 

                     3.3.2. Örgütsel Faktörler  

ĠĢ tatminini etkileyen birçok faktör bulunmaktadır. ĠĢ tatminini etkileyen 

örgütsel faktörler, iĢin niteliği, ücret, çalıĢma koĢulları, çalıĢma arkadaĢları, 

yönetim ve terfi olarak sıralanmaktadır. 

 

ĠĢin Niteliği 

Bir çalıĢanın tatmin düzeyi, örgütteki faaliyetlerin niteliği ve bu 

faaliyetlerin çalıĢanlar tarafından nasıl algılandığı ve kabul gördüğüdür. ĠĢin 

zevkli ve merak uyandırıcı olması, çalıĢanların yetenekleriyle uyumlu olması, iĢ 

tatmin düzeyini olumlu yönde etkilemektedir (Erbir, 2020: 30). Bilgi ve özel 

yetenek gerektiren iĢlerde çalıĢanların iĢlerinden daha fazla tatmin oldukları 

görülmüĢtür. Aynı Ģekilde çalıĢana fazla sorumluluk ve rol yükleyen iĢlerin 

çalıĢanı strese ve zihinsel anlamda tükenmiĢliğe sürükleyecektir (ĠĢcan ve 

Timuroğlu, 2007: 125). Sonuç olarak iĢin niteliği ve çalıĢanlar tarafından nasıl 

algılandığı, iĢ yerinin fiziksel ortamı, çalıĢanların iĢe yatkınlığı ve yeterli beceriye 

sahip olması gibi faktörler, iĢ yerinde hem iĢ tatmin düzeyinin hem de sağlıklı 

çalıĢma koĢullarının varlığını göstermektedir (Çınar ve Özyılmaz, 2019: 539). 

 

Ücret 

Bireylerin alım gücünün olması, ihtiyaçların giderilmesi açısından 

önemlidir. Bir iĢte çalıĢanların yaptığı iĢin karĢılığı aldıkları para ve benzeri 

maddi değerler olarak tanımlanan ücret iĢ tatminini etkileyen önemli bir faktördür 

(ġimĢir ve Seyran, 2020: 28). Ücret sadece parayla ölçülebilecek bir kavram değil, 

bireyin yaptığı iĢ için harcadığı çaba, iĢin baĢarısı, ödül ve ceza gibi farklı 

kavramlarla da açıklanabilir. Bu doğrultuda ücreti bireyin yaptığı iĢ karĢılığında 

elde ettiği maddi ödül olarak tanımlamak mümkündür (Çınar ve Özyılmaz, 2019: 

538). ĠĢ tatminini etkileyen önemli bir faktör olan ücretin çalıĢanların 

gereksinimlerini karĢılaması açısından dikkate alınması gereken bir durumdur. 

Çünkü çalıĢanlar aldıkları ücretin değerlendirmesini diğer iĢ arkadaĢlarının 

ücretleriyle karĢılaĢtırıp bir analizini yaparlar. Bu da çalıĢanlara ücretlerinin eĢit 

olmamasını düĢündürmesi iĢ tatmininin düĢük düzeyde gerçekleĢmesine neden 
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olmaktadır. ÇalıĢan hak ettiği ücreti alıp almadığını her zaman dikkate alacaktır 

(Özkalp vd., 2019: 74). 

 

ÇalıĢma KoĢulları 

ÇalıĢanın iĢini kolaylaĢtıran ve fiziksel rahatlığını iyileĢtiren çalıĢma 

koĢulları iĢ tatminini etkileyen faktörlerden biridir (OkumuĢ, 2021: 93). Bu 

bağlamda çalıĢma ortamındaki beĢeri ve fiziki koĢulların yeterli olması 

çalıĢanların verimliliğini etkileyerek iĢ tatminini artırmaktadır. Aynı Ģekilde 

çalıĢma koĢullarının yetersizliği çalıĢanların iĢe olan duygusal bağlılıklarını ve iĢ 

tatminini olumsuz yönde etkiler. ÇalıĢma koĢullarının (örneğin, ısı, ıĢık, ses, iĢ 

yükü, hareket alanı, güven, sosyal iliĢkiler, iletiĢim, saygı gibi) iyileĢtirilmesi iĢ 

tatmin düzeyi açısından önemlidir (Demirel ve Özçınar, 2009: 134). 

 

ÇalıĢma ArkadaĢları 

Yardımsever, iyi bir çalıĢma grubu ve etkili bir ekip, yapılan iĢi daha 

keyifli ve kolay bir hale getirmekle birlikte iĢ tatminini artırmaktadır. Aynı Ģekilde 

çalıĢma ortamında sıkıcı, bencil ve istenilmeyen kiĢilerin olması, iĢ tatmin 

düzeylerini olumsuz yönde etkileyebilmektedir (Rençber, 2019: 69). Birbirleriyle 

aynı davranıĢları ve yaklaĢımları gösteren çalıĢma arkadaĢlarının iĢ tatmin düzeyi 

olumlu yönde etkilenmektedir. Bu bağlamda çalıĢanın ekip arkadaĢlarıyla benzer 

yaklaĢımlarda bulunması, tartıĢma durumunu azalttığını ve benliğini olumsuz 

yönde etkilemediği görülmüĢtür (Ertemiz, 2023: 36). Pozitif yaklaĢım gösteren 

ekip arkadaĢları ile çalıĢmak iĢ tatmini düzeyini olumlu yönde etkileyen önemli 

bir faktördür. 

 

Yönetim 

Yönetim tarzı, iĢ tatmin düzeylerini etkileyen faktörlerden biridir. ÇalıĢanı 

merkeze alan yönetim tarzını benimseyen yöneticiler iĢgörenlerin çalıĢmalarını 

kontrol eder, onlara destek olur ve öneri sunar. ÇalıĢanları kendileriyle ilgili 

alınan kararlara katılmalarına izin veren yönetim tarzını benimseyen yöneticiler 

çalıĢanların iĢ tatminine katkı sağlamaktadırlar (Çay, 2021: 187). Yöneticinin 

nitelikli bir iletiĢim becerisine sahip olması, yönetim tarzı, çalıĢanla iliĢkisi ve 

teknik yeterliliğe sahip olması gibi özellikleri taĢıması çalıĢanların iĢ tatminlerini 

etkileyecektir. Aynı Ģekilde çalıĢanlara değerli hissettirmesi ve olumlu davranıĢlar 

sergileyerek iliĢkilerinde pozitif ve samimi atmosfer oluĢturması çalıĢanların iĢ 
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tatmin düzeyini pozitif yönde etkileyecektir (Sezgin, 2009: 38: Aktaran; Demir, 

2012: 91). Yönetim tarzının çalıĢanların kendini gerçekleĢtirmesini sağlaması ve 

kariyerini desteklemesi durumunda çalıĢan motive olacak ve iĢinde tatmine 

ulaĢacaktır. 

 

Terfi 

Ġlerleme ve terfi imkanlarının çalıĢanlar için adil olması iĢ tatminini 

etkilemektedir (Karakahraman, 2021: 78). ĠĢletmenin çalıĢanlarını daha üst düzey 

bir göreve getirmesi çalıĢanın motivasyonunu artıracak aynı zamanda tatmin olma 

duygusu yaratacaktır. ĠĢletmenin adil bir terfi politikası oluĢturması 

gerekmektedir. Terfi, çalıĢanın sosyal statüsünü artırarak geliĢme ve sorumluluk 

kazanma fırsatları sağlamaktadır. Aynı zamanda çalıĢanlar, terfi kararlarının adil 

olduğunu algıladıklarında iĢlerinden tatmin olacaklardır (ĠĢcan ve Timuroğlu, 

2007: 126). Kendini sürekli iĢ arkadaĢlarıyla karĢılaĢtırarak baĢarı, terfi, adil ücret 

ve diğer beklentilerinin karĢılanması durumunun değerlendirmesini yapan 

çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri bu uygulamalar doğrultusunda Ģekillenmektedir 

(Demir, 2012: 90). Bu açıdan terfi uygulamasında çalıĢanların yeteneklerini ve 

kariyer planlarını göz önünde bulundurularak adil bir yaklaĢım sergilemek iĢ 

tatmin düzeyini olumlu yönde etkileyecektir. ĠĢletmelerin bu durumu dikkate 

alması kendi hedeflerini gerçekleĢtirmesinde önemli katkı sağlayacaktır. 

 

                     3.4. ĠĢ Tatmini Ġle Ġlgili Teoriler 

ÇalıĢanların iĢlerinden tatmin olmalarını sağlayan çalıĢan motivasyonudur. 

Bu nedenle iĢ tatmininin teorik arka planının oluĢturulması motivasyon teorileri 

ile sağlanmıĢtır. Motivasyonu yüksek çalıĢanların iĢlerinde tatmin olduklarını 

ifade eden birçok çalıĢma bulunmaktadır. 

SatıĢ gücü motivasyonu ve iĢ tatmini ölçeklerini test etmek ve ilaç satıĢ 

mümessillerinin motivasyon düzeylerinin iĢ tatminleri üzerindeki etkisini 

belirlemeye çalıĢan Yapraklı ve Yılmaz (2007), iĢ tatmininin motivasyonu pozitif 

yönde etkilediği görülmüĢtür. 

Köse (2019), çalıĢanların iĢ tatmini algılarıyla iĢ motivasyonu düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeyi amaçlayan bu çalıĢmada, çalıĢanların iĢ tatmini 

algılarıyla iĢ motivasyonu düzeyleriyle arasında anlamlı, doğrusal ve pozitif yönlü 

bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 
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                     3.4.1. Kapsam Teorileri 

Kapsam teorileri, bireyin iĢ tatmini oluĢumu ve kiĢisel açıdan hangi 

faktörlerin etkisiyle ortaya çıktığı ve ne tür bireysel etkenlerin bireyin iĢ tatminini 

etkilediğini içermektedir. Bireyin iĢ tatminine etki eden kiĢisel faktörler üzerinde 

duran kapsam teorileri, bireyi tatmin eden temel gereksinimler ve bu konuda 

güçlü olan dürtüler hakkında cevap aramaktadır. Kısacası, bireyin kendisiyle ilgili 

olup iĢ tatminine etki ettiği bireysel faktörlerin oluĢum süreçleri olarak ifade 

edilebilir (Özpehlivan, 2018: 46). Kapsam teorilerini, Maslow‟un Ġhtiyaçlar 

HiyerarĢisi Kuramı, Herzberg‟in Çift Faktör Kuramı, Alderfer‟in Varlık-ĠliĢki-

GeliĢme Kuramı ve McClelland‟ın BaĢarı Güdüsü Kuramı Ģeklinde sıralamak 

mümkündür. 

 

                     3.4.1.1. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

Maslow insanların niçin bazı kiĢisel fedakârlıklarda bulunup, örgütlerde 

çalıĢmalarını ve diğer insanların düĢünce ve emirleriyle hareket ederek onlara itaat 

ettiklerini araĢtırmıĢtır (Yıldırtan, 2009: 350). Brandeis Üniversitesi‟nde psikoloji 

profesörü olarak görev yaparken 1943 yılında Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi olarak 

bilinen insan ihtiyaçları teorisini ortaya atan Maslow, motivasyon konusuna farklı 

bir bakıĢ açısı kazandırmıĢtır. Bu çalıĢmanın temelinde insanı motive eden 

faktörler beĢ aĢamadan oluĢmaktadır. Piramit Ģeklinde gösterilen bu ihtiyaçların 

ilk aĢamasında temel ihtiyaçlar olan fizyolojik ihtiyaçlar, en üst aĢamada ise 

kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı yer almaktadır (Yılmaz, 2022: 56). Bireylerin 

farklı zamanlarda farklı ihtiyaçlarının ön plana çıktığını öne süren Maslow, bunu 

araĢtırmak için ihtiyaç hiyerarĢisi teorisini ortaya atmıĢtır. Maslow‟a göre 

ihtiyaçların belli bir sırası vardır ve bu temel ihtiyaçları Ģöyle sıralamak 

mümkündür (Sıtkı, 2022: 26). 

Fizyolojik Ġhtiyaçlar: Ġnsanın biyolojik olarak yaĢamını sürdürmesi için 

gerekli olan ihtiyaçlardır. Uyumak, acıkmak, barınmak, cinsel istek gibi vb. 

ihtiyaçları içeren aĢamadır.  

Güvenlik Ġhtiyaçları: Alt aĢamadaki ihtiyacın karĢılanmasından sonraki 

ihtiyaç güvenliktir. Bunlar; emniyet, güven, iĢ güvencesi, korunma ve düzeni 

kapsamaktadır.  
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Sosyal Ġhtiyaçlar: Maslow,  bu aĢamada insanın sosyal bir varlık olma 

özelliğine değinmektedir. Gruba aidiyet, dostluk, arkadaĢlık gibi ihtiyaçları 

oluĢturmaktadır. 

Kendini Gösterme Ġhtiyacı: Maslow, bu aĢamanın iki yönlü olarak 

gerçekleĢeceğini açıklamıĢtır. Birincisi çalıĢanın yaptığı hizmet ya da iĢ nedeniyle 

baĢkaları tarafından takdir görmesi ve tanınmasıdır, ikincisi ise çalıĢanın kendine 

saygı göstermesi ve kendine güvenmesidir. 

Kendini GerçekleĢtirme Ġhtiyacı: Maslow, çalıĢanın sahip olduğu bilgi 

ve beceriye rağmen hak ettiği konumda olmadığını hissederse bunu gidermek için 

çabalayacağını açıklamaktadır. Bu da kiĢinin kendini tamamlama ve 

gerçekleĢtirme aĢamasıdır. 

 

                     2.4.1.2. Herzberg’in Çift Faktör Kuramı 

Frederick Herzberg tarafından 1957 yılında geliĢtirilen bu teori Hijyen ve 

Motivasyon Teorileri olarak da bilinmektedir. Maslow‟un teorisi hakkındaki 

gözlemleri üzerine geliĢtirilen bu teori, çalıĢanları çalıĢma ortamında harekete 

geçirip iĢ tatminlerine katkı sağlamaktadır (Çetin, 2014: 42). Kuram bir 

organizasyonda çalıĢanı etkileyen faktörleri iki Ģekilde değerlendirmektedir. 

Birincisi, hijyen (sürdürme), ikincisi ise motive edici faktörlerdir. Hijyen 

faktörler, olmamaları halinde çalıĢanın iĢinden tatmin olmadığı faktörlerdir; örgüt 

politikası, teknik denetim, ücret, kiĢiler arası iliĢkiler, çalıĢma Ģartları, iĢ güvenliği 

vb. durumlardır. Bu unsurların bulunmaması tatminsizliğe yol açmaktadır. 

Yükseltilmesi durumunda çalıĢanı doyumlu yapmaz ancak tatminsizliği ortadan 

kaldırabilir. ĠĢletmede bulunması zorunludur. Motive edici faktörler, çalıĢanda 

iĢini yapma arzusunu uyandıran ve iĢ tatminini ortaya çıkaran faktörlerdir. Bu da 

iĢin tamamlanması sonucu elde edilen mutluluk ve baĢarı, iĢ yerinde baĢarıyla 

tanınmak, yetenek ve bilgilerine uygun bir iĢte çalıĢmak, iĢi yaparken yeterli 

düzeyde yetki ve sorumluluk, ücret ve terfide yükselme ve ilerleme ve kendini 

geliĢtirmedir. Motive edici faktörler, çalıĢanın kendini gerçekleĢtirmesini sağlayan 

örgütsel çevre etmenleridir. Hijyen faktörler dıĢsal olmasına karĢılık, motive edici 

faktörler içseldir. Bununla birlikte motive edici faktörlerin olumlu etkilerinin 

ortaya çıkabilmesi için hijyen faktörleri gereken bir seviyede olmalıdır (Evkaya, 

2019: 59). 
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                     3.4.1.3. Alderfer’in Varlık-ĠliĢki-GeliĢme Kuramı 

Alderfer, Maslow‟un teorisini hem güncellemek hem de desteklemek 

amacıyla yapmıĢ olduğu araĢtırma sonucu ERG kuramını oluĢturmuĢtur. Bu 

kuram bireyin üç güdüleyici gereksinimi olduğunu açıklamaktadır. Bunlar; var 

olma (existence), ait olma (relatedness) ve büyümedir (growth). Maslow‟un 

Teorisi‟ne benzerliklerinin yanında bazı açılardan farklılıklar görülmektedir. 

Maslow‟a göre, birey bir ihtiyacı tatmin etmeden bir üst ihtiyaç seviyesine 

çıkamaz.  Alderfer‟a göre ise, birey aynı anda birden fazla ihtiyacın tatminine 

yönelebilir ve kiĢi bir üst ihtiyacın karĢılanmasında hayal kırıklığına uğrayacak 

olursa bunun sebebini daha alt düzeydeki ihtiyacın tatminine yönelik olduğunu 

anlayabilir (Baskındağlı, 2022: 102). Alderfer, çalıĢanların üç temel ihtiyaç 

düzeyine sahip olduğunu savunmuĢtur. Alderfer'in ERG teorisi Ģu alt boyutlardan 

oluĢmaktadır (Kekül, 2023: 53): 

VaroluĢ; Bu düzey güvenlik, yiyecek, barınma, su, giyim, hava ve sevgi 

gibi tüm fizyolojik ve maddi ihtiyaçları kapsamaktadır. Alderfer (1969), 

Maslow'un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisinin ilk iki seviyesini bu Ģekilde tek ihtiyaç 

seviyesi seklinde oluĢturmuĢtur.  

ĠliĢki Kurma Ġhtiyacı; ĠĢ arkadaĢları, iĢverenler, arkadaĢlar ve aile ile 

iliĢkiler gibi dıĢsal ve sosyal ilgiyi kapsayan düzeydir. ĠliĢki kurma ihtiyacı, aynı 

zamanda çalıĢanın bir ailenin veya sosyal grubun parçası olarak tanınma ve 

kendini güvende hissetme ihtiyacını içeren bu düzey Maslow'un üçüncü ve 

dördüncü seviyelerine dayanmaktadır.  

GeliĢme Ġhtiyacı; kendini gerçekleĢtirme ve saygı olarak tanımlanan bu 

seviye çalıĢanları kendileri ve çevreleri üzerinde üretken etkiler yaratmaya 

yönlendirmektedir. Alderfer'in geliĢme motivasyonu, Maslow'un dördüncü ve 

beĢinci motivasyon seviyelerinin bir kombinasyonu Ģeklindedir. 

 

                     3.4.1.4. McClelland’ın BaĢarı Güdüsü Kuramı 

McClelland göre, insanın üç adet temel ihtiyacı vardır: BaĢarma ihtiyacı, 

iliĢki kurma ihtiyacı ve güçlü olma ihtiyacı. McClelland, bu ihtiyaçlardan en çok 

baĢarı ihtiyacı üzerinde durmuĢ ve kiĢi zamanını “nasıl daha iyi yaparım?” diye 

düĢünmesi baĢarı güdüsüne sahip olduğunu açıklamaktadır (Orhan, 2019: 256). 

McClelland, bu ihtiyaçlardan her birinin farklı tatmin duygusuna neden olacağını 

açıklamaktadır (Besler, 2018: 181). 
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• ĠliĢki Kurma Ġhtiyacı (baĢkaları ile iliĢki kurma, bir gruba girme, sosyal 

iliĢkiler geliĢtirme). 

• Güç Kazanma Ġhtiyacı (üstün olma, otorite sahibi olma, baĢkalarını 

kontrol altında tutma, güçlü olma). 

• BaĢarma Ġhtiyacı (en iyi olma, mükemmel olma, ulaĢılması güç amaçlara 

ulaĢma). 

Yöneticiler açısından bu teori, çalıĢanları seçme ve uygun iĢe yerleĢtirme 

sistemi, çalıĢanların ihtiyaçlarının belirlenmesi ile geliĢtirilebilir olacağı anlamına 

gelmektedir.  Örneğin, yüksek bir baĢarı gösterme ihtiyacına sahip olan bir 

çalıĢanın, bu ihtiyacını sağlayabileceği bir göreve yerleĢtirilerek kiĢinin sahip 

olduğu yetenek ve bilgisinin tamamını, motivasyonu için gerekli olan alanı 

bulmasını sağlayacaktır (Koçel, 201: Aktaran; Ayık, 2022: 34). 

 

                     3.4.2. Süreç Teorileri 

Ġnsan davranıĢının nasıl baĢladığı, yönetildiği, sürdürüldüğü ve nasıl 

durdurulduğu sürecini açıklamayı amaç edinen bir teoridir. DeğiĢkenleri bireye 

dıĢardan verilen dıĢsal faktörlerden oluĢan ve bu değiĢkenlerin birbirlerini nasıl 

etkilediklerini ve birbirleriyle olan iliĢkilerini ele almaktadır (BölükbaĢı ve 

Yıldırtan, 2009: 351). 

 

                     3.4.2.1.Vroom’un Beklenti Teorisi 

Victor Vroom tarafından 1964 yılında geliĢtirilen bu teori bireylerin 

bekledikleri sonuca ulaĢmak için çeĢitli davranıĢ kalıpları sergilemeye eğilimli 

olduklarını, en yüksek öznel fayda için haz odaklı hareket etmeye istekli 

olduklarını savunan bir teoridir (Suciu vd., 2013: 183: Aktaran; Yılmaz, 2022: 

59). Teorinin temel önermesi, ihtiyaçlar ve istekler, davranıĢın iĢlevi değildir 

ancak sosyal çevrede davranıĢın bir fonksiyonudur, yani bireyin çevresini 

algılama biçimi, davranıĢların biçimi, davranıĢın temelini oluĢturan önemli 

etkendir (Keser, 2015: 97). Teori beklenti, algılanan değer ve araçsallık 

kavramları çerçevesinde oluĢmuĢtur (Evkaya, 2019: 61). 

Beklenti, kiĢinin gösterdiği çaba sonucu, belirli bir sonuca ulaĢma inancını 

tanımlar. ÇalıĢanın ilk amacı, gösterdiği çaba sonucunda, belirli bir sonuca 

ulaĢacağı eylemin sonucu elde ettiği Ģeydir. Bu amaca bağlı olarak ikinci ve 

üçüncü amaçlar oluĢabilir. Algılanan değer, kiĢinin algıladığı değerdir veya belirli 

bir ödülü arzulama derecesidir. Araçsallık, çalıĢandan istenen performansının yani 
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iĢ baĢarısının belli bir ödülle karĢılanmasıdır. Sonuç olarak, ihtiyaçların yeterli 

olmadığı, bireyin motive olması için amaca yönelik beklentide olması ve 

davranıĢa bağlı olarak maddi ve manevi ödüllerin önemi de söz konusudur. 

 

                     3.4.2.2. Adams’ın EĢitlik Kuramı 

John Stacey Adams tarafından geliĢtirilen ve bir motivasyon kuramı olan 

teori iĢ tatmini üzerine çalıĢarak önemli noktalar üzerinde değerlendirmelerde 

bulunmuĢtur (Öncel, 2021: 65). EĢitsizlik algısının, psikolojik temelde, teorik 

olarak incelenmemesine yönelik geliĢtirilen teori, örgütsel anlamda adalet 

algısının açıklanamaması, iĢletmeler açısından endiĢeye neden oluĢturmaktadır. 

Bu da eĢitlik ve adalet algısı, çalıĢanların örgüte karĢı olan davranıĢ ve tutumunu 

belirlemektedir. Teori, çalıĢanların iĢletme içinde adalet algılarını incelemeyi 

amaçlamaktadır (Kekül, 2023: 59). Adams‟a (1965) göre EĢitlik Teorisi, her 

bireyin kendisine adil davranılması beklentisini içerir. KiĢi kendisini benzer 

iĢlerde ya da benzer olduğunu düĢündüğü iĢlerde çalıĢan diğer kiĢilerle 

karĢılaĢtırması durumunda adil davranıldığını hissediyorsa eĢitlik, çaba-ödül 

oranının dengesiz olduğunu hissettiğinde de eĢitsizlik durumu ortaya çıkacaktır 

(Baskındağlı, 2022: 104). Bu doğrultuda eĢitsizlik hissettikleri durumda iĢlerine 

ve iĢletmelerine karĢı tatminsizlik duygusu geliĢtireceklerdir. Bu da algılanan 

eĢitsizliğin derecesine,  çalıĢanın imkânlarına ve göstereceği davranıĢın kolaylık 

derecesine göre gerçekleĢecektir (Eren, 2001: 525: Aktaran; Bıyıkbeyi, 2019: 97). 

Bu kuram, çalıĢanın girdileri (örneğin, yetenek, çaba, performans, eğitim) ve 

çıktıları (örneğin, ücret, takdir, fırsat) arasında eĢit bir iliĢkiyi öngörmektedir 

(Yazıcı, 2022: 39). 

 

 3.4.2.3. Locke’un Amaç Belirleme Kuramı 

1968 yılında Edwin Locke tarafından geliĢtirilen teori, davranıĢın temel 

nedeninin bireylerin bilinçli amacı ve niyetleri olduğunu açıklamaktadır. Teori, 

birey kendisine bazı amaçlar koymakta ve davranıĢlarını bu amaçlarını 

gerçekleĢtirmeye yönelik sergilemekte olduğunu ifade etmektedir (Keser, 2015: 

102). Teoriye göre, performans hedeflerinin güdülenmeye etkisi kaçınılmazdır. 

Hedefler kiĢilerin güdülenmesi için zemin oluĢturarak davranıĢları yönlendirir ve 

böylece çalıĢanın azmini, iĢindeki baĢarısını ve dikkatini etki altına alarak 

gayretini pekiĢtirir. Locke göre, hedefler açık olmalı, anlaĢılır olmalı, baĢarıya 

ulaĢana ait olmalı (yönetici-çalıĢan birlikte karar vermeli), hırslı olmalı (zorlu ama 
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ulaĢılabilir boyutta) ve hedeflere ulaĢma düzeyi (baĢarılı ve baĢarısız olmanın geri 

dönüĢü) hakkında geri bildirimli olmalıdır (Ayık, 2022: 36). Bu teori, amaç 

belirlemenin performansa bağlı olduğu, zorlu hedeflerin ve iyi temellenmiĢ geri 

bildirimlerin daha iyi performansa katkı sağlayacağını savunmaktadır. Yüksek 

hedef belirleyenin yüksek motivasyona ulaĢabilir olduğunu açıklamaktadır 

(Öztürk, 2022: 30). 

 

                     3.5. ĠĢ Tatmini Sonuçları 

ÇalıĢanların iĢletmeye ve iĢine yönelik olumlu duygular geliĢtirmesi iĢ 

tatmininin yüksek düzeyde gerçekleĢmiĢ olmasıyla ilgili olduğu düĢünülmektedir 

(Akarca, 2021: 91). ĠĢ tatmininin etkisiyle çalıĢanlar daha sağlıklı, baĢarılı ve 

mutlu olurlar (George ve Jones, 2008: Aktaran: Koçak, 2021: 24). ÇalıĢanın 

verimli olabilmesi, azimli ve istekli çalıĢması ve iĢini sahiplenmesi için koĢulların 

yeterli olması gerekmektedir. ÇalıĢanların sosyal, maddi ve manevi açıdan tatmini 

sağlanmıĢ olmalıdır. Bunda da yöneticilerin rolü önemlidir. Bu doğrultuda 

çalıĢanların örgütsel bağlılığı artar ve iĢlerine daha çok motive olurlar. 

ÇalıĢanların katılımcı ve iĢbirlikçi bir ruha sahip olmasının önemli olduğunu 

düĢünen iĢletmeler, hedeflerine ulaĢmasındaki faktörün iĢ tatmin düzeyinin 

yüksek çalıĢanlara sahip olmak ile mümkün olduğunu düĢünmektedir (Pancasila 

vd, 2020: Aktaran; Özkan, 2023: 43). ĠĢ tatmininin hem yönetsel hem davranıĢsal 

sonuçları bulunmaktadır. ĠĢ tatmininin düĢmesi iĢletmelerde iĢlerin kötüye 

gitmesine sebep olabilmektedir. Bu bağlamda iĢ tatminsizliği durumunda 

iĢletmede sistem zayıflar. ÇalıĢanların zihinsel ve fiziksel sağlıklarının iĢ tatmini 

ile iliĢkili olduğu görülmektedir. ĠĢ tatminsizliği çalıĢanlarda zihinsel ve fiziksel 

davranıĢ bozukluklarına neden olmaktadır. Aynı Ģekilde sinirsel ve duygusal 

bozukluklar, hayal kırıklığı, iĢtahsızlık, uykusuzluk ve duygusal anlamda 

çöküntüye sebebiyet verdiği söylenebilir. Bu doğrultuda iĢ tatminsizliği 

çalıĢanların moralini olumsuz etkilemekle kalmaz hayatında tekrarlayan olumsuz 

durumlar yaratarak düĢük verimliliğe ve iĢ kazalarına da neden olabilmektedir. 

Sonuç olarak iĢ tatmini çalıĢanların performansını, verimliliğini, fiziksel ve ruhsal 

sağlığını ve iĢletme baĢarısının sürekliliğini etkileyecektir (Kök, 2006: 296). ĠĢ 

tatmini seviyesi hem çalıĢanın kariyer geliĢimini hem de iĢletmenin verimliliğini 

ve baĢarısını etkileyeceğinden dolayı dikkate alınması gereken önemli bir 

durumdur. ÇalıĢan iĢ tatmini yüksekse performans düzeyi de o oranda 
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yükselecektir. Bu da hem çalıĢanın hem örgütün hedeflerini gerçekleĢtirmesinde 

büyük katkı sağlayacaktır. 

       

          3.6. Literatürde ĠĢ Tatmini Ġle Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar  

Literatürde iĢ tatmini ile ilgili son yıllarda yapılan çalıĢmalara kronolojik 

bir sıralama ile bakıldığında yapılmıĢ olan çalıĢmaların detayları aĢağıda 

verilmiĢtir. 

Demirel ve Özçınar (2009)‟ın, “Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢının ĠĢ 

Tatmini Üzerine Etkisi: Farklı Sektörlere Yönelik Bir AraĢtırma” adlı 

araĢtırmalarında, yapılan analiz sonuçlarına göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 

iĢ tatmini arasında bir iliĢki olduğu ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının iĢ 

tatminini olumlu yönde etkilediği saptanmıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

iĢ tatmininin sektörden sektöre göre değiĢtiği görülmüĢtür. 

ĠĢcan ve Sayın (2010)‟ın, “Örgütsel Adalet, Örgütsel Güven ve ĠĢ Tatmini 

Arasındaki ĠliĢki” adlı araĢtırmaları sonucu yapılan analizler değerlendirmesinde 

örgütsel adalet, iĢ tatmini ve güven arasında pozitif yönde bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. 

“ĠĢyerinde Psikolojik ġiddet ve ĠĢ Tatmini ĠliĢkisi”ni araĢtıran Karcıoğlu 

ve AkbaĢ (2010)‟ın Erzurum ilinde hastanelerde çalıĢan sağlık çalıĢanlarına 

uyguladıkları bu çalıĢmanın sonuçlarına göre, psikolojik Ģiddet ve iĢ tatmini 

arasında olumsuz yönde iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Bıyık, ġimĢek ve Sökmen (2016)‟in, araĢtırdıkları “Etik Ġklimin ĠĢ Tatmini 

ve ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisinde Örgütsel Bağlılığın Aracı Rolü: Bir 

Holdingin Yöneticilerine Yönelik AraĢtırma” adlı çalıĢmanın sonucunda, etik 

iklim ile hem örgütsel bağlılık hem de iĢ tatmini arasında pozitif yönde anlamlı bir 

iliĢki olduğu; etik iklim ile iĢten ayrılma niyeti arasında ise negatif yönde anlamlı 

bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. Örgütsel bağlılığın aracılık rolünü tespit etmek 

amacıyla çalıĢmada iki ayrı model oluĢturulmuĢ olup, birinci modele göre örgütsel 

bağlılığın; etik iklimin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde aracılık etkisi 

saptanmamıĢtır. Ġkinci modele göre ise örgütsel bağlılığın, etik iklimin iĢ tatmini 

üzerindeki etkisinde tam bir aracı etkisinin olduğu görülmüĢtür. 

Bıyık, ġimĢek ve Erden (2017) tarafından araĢtırılan “Etik Liderliğin 

ÇalıĢanların ĠĢ Performansı ve ĠĢ Tatminine Etkisi” araĢtırmanın sonuçlarına göre, 

etik liderlik ile iĢ performansı arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki olduğu, 
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etik liderlik ile iĢ tatmini arasında anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. 

HemĢirelerin iĢ tatmini ve iĢ stresi arasındaki iliĢkileri inceleyen KarakuĢ 

(2019)‟un, değerlendirilen analizler ıĢığında, cinsiyet, yaĢ, kıdem, eğitim durumu 

ve medeni durum değiĢkenleri arasında iĢ tatmini açısından anlamlı bir fark 

olduğu; cinsiyet, yaĢ, kıdem, eğitim durumu, medeni durum ve iĢ stresi 

değiĢkenlerine göre anlamlı bir fark olmadığı; iĢ tatmini ve iĢ stresi arasındaki 

iliĢki negatif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Köse (2019)‟nin, çalıĢanların iĢ tatmini algılarıyla iĢ motivasyonu 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi araĢtırmak amacıyla yaptığı çalıĢmada değerlendirilen 

sonuçlara göre, eğitim durumu, yaĢ, iĢ deneyimi ile motivasyon düzeyi arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğuna yönelik bulgulara rastlanmamıĢtır. Ancak çalıĢanların 

iĢ tatmini algılarıyla iĢ motivasyonu düzeyleri arasında anlamlı, doğrusal ve 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğuna yönelik bulgular elde edilmiĢtir.  

Yıldırım ve Eraslan (2020), tarafından incelenen “ĠĢletmelerde ĠĢ Tatmini: 

Seramik Sektöründe Bir Uygulama” adlı çalıĢmanın sonuçlarına göre, seramik 

fabrikalarında çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin orta düzeyde olduğu 

görülmüĢtür. Katılımcıların iĢ tatmin düzeyleri cinsiyetlerine ve eğitim 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık göstermediği, ancak yaĢanılan il, gelir 

düzeyi ve medeni duruma göre, anlamlı bir farklılık gösterdiğine elde edilen 

bulgularla belirlenmiĢtir. 

Kara (2021), tarafından araĢtırılan “Yerli ve Yabancı Sermayeli 

ĠĢletmelerde ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılığın ĠĢgören Performansı Üzerine 

Etkisi” adlı çalıĢmasında yapılan analiz sonuçlarına göre, iĢ tatmininin örgütsel 

bağlılık ile iĢgören performansını olumlu yönde etkilediği ve aralarında pozitif 

yönlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır.  

Sosyal medya bağımlılığının çalıĢanların iĢ performansı ve iĢ-aile 

çatıĢmasına etkisi ve iĢ tatmininin aracılık rolünü incelemeyi amaçlayan 

Karakahraman (2021)‟ın Gaziantep ilinde banka çalıĢanlarına yaptığı bu 

çalıĢmanın istatistiki analiz sonuçlarına göre, banka çalıĢanlarının sosyal medya 

bağımlılıklarının az olduğu, sosyal medya bağımlılığının iĢ performansını negatif 

ve anlamlı yönde etkilediği, iĢ-aile çatıĢmasını ve iĢ tatminini pozitif ve anlamlı 

yönde etkilediği görülmüĢtür. Sosyal medya bağımlılığının iĢ performansına ve iĢ 

aile çatıĢmasına etkisinde iĢ tatmininin aracılık etkisinin olmadığı belirlenmiĢtir.  
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ġimĢek (2022)‟in araĢtırdığı “ĠĢ Tatmini ile ÇalıĢan Performansı 

Arasındaki ĠliĢkide ĠĢ YaĢamında Yalnızlığın Aracı Rolü: Market Zincirleri 

ÇalıĢanları Üzerine Bir Uygulama” adlı araĢtırmasında elde edilen bulgulara göre, 

iĢ tatmininin çalıĢan performansı üzerinde pozitif yönlü ve iĢ tatmininin iĢ 

yaĢamında yalnızlık üzerinde negatif yönlü anlamlı etkisi olduğu; iĢ yaĢamında 

yalnızlığın çalıĢan performansı üzerinde negatif yönlü anlamlı etkisi olduğu 

görülmüĢtür. ĠĢ tatmini ile çalıĢan performansı arasındaki iliĢkide iĢ yaĢamında 

yalnızlığın kısmi aracılık rolü olduğu saptanmıĢtır. DeğiĢkenler arası iliĢkilerde en 

yüksek değerin iĢ yaĢamında yalnızlığın duygusal yoksunluk boyutu ile iĢ tatmini 

arasında olduğu; duygusal yoksunluk ile iĢ tatmini arasında negatif yönlü orta 

düzeyde iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır. 

Kekül (2023), tarafından araĢtırılan “KurumsallaĢma Düzeyiyle ĠĢ 

Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Performans Arasındaki ĠliĢkinin Analizi: 

Doğu Karadeniz Bölgesindeki Özel Hastanelerde Yapılan Bir Alan AraĢtırması” 

adlı araĢtırmada kurumsallaĢma düzeyinin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel 

performansı etkilediği; kurumsallaĢma ile iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel 

performans arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. 

Özkan (2023)‟ın araĢtırdığı “Erdemli Liderliğin ÇalıĢanların ĠĢ Tatmini ve 

Performansına Etkisinde Psikolojik Ġyi OluĢun Aracı Rolü” çalıĢmasında elde 

edilen verilere göre, erdemli liderlik boyutları çalıĢanların psikolojik iyi oluĢ, iĢ 

tatmini ve performanslarını pozitif yönde etkilediği; psikolojik iyi oluĢun bu 

değiĢkenler arasında aracılık rolü olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

 

            3.7. Hizmetkâr Liderlik Ġle ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki Ġle Ġlgili  

Literatürde Yapılan ÇalıĢmalar 

Literatürde son yıllarda yapılan çalıĢmalara kronolojik bir sıralama ile 

bakıldığında hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkilere yer verildiği 

görülmüĢtür. YapılmıĢ olan çalıĢmaların detayları aĢağıda verilmiĢtir. 

Çetin (2014)‟in, incelediği “Otel ĠĢletmelerinde Hizmetkâr Liderliğin 

ÇalıĢanların ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisi” adlı çalıĢmasının 

analiz sonuçlarına göre, konaklama iĢletmelerinde otel yöneticilerinin hizmetkâr 

liderlik düzeyinin yüksek olduğu; hizmetkâr liderliğin iĢ tatmini üzerinde 

belirleyici etkisinin olduğu, iĢten ayrılma niyeti üzerine de etkisinin olmadığı 

görülmüĢtür. ÇalıĢanların iĢ tatminine, hizmetkâr liderliğin bütün alt boyutlarının 

etkisinin olduğu bulunmuĢtur. AraĢtırmanın bağımlı değiĢkenleri olan iĢ 
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tatmininin iĢten ayrılma niyeti üzerine olumsuz yönde ve anlamlı bir iliĢkisi 

olduğu, iĢten ayrılma niyetine negatif etkisi olduğu bulgularla gösterilmiĢtir. 

Akdöl (2015)‟ün, “Hizmetkâr Liderliğin ĠĢ Tatminine Etkisi: BiliĢim 

Sektöründe Bir AraĢtırma” adlı araĢtırmasında yapılan istatistiki analiz sonuçları 

doğrultusunda hizmetkâr liderliğin iĢ tatmini üzerinde etkisi olduğu; yaratıcılık, 

takdir edilme, bağımsızlık, yetki gibi iĢ tatmini artırdığı gözlemlenmiĢtir. Ayrıca 

hizmetkâr liderlik tarzının iĢ tatmini üzerinde doğrudan etkisi olduğu, lider üye 

etkileĢimi üzerinden de dolaylı bir etkisi görülmüĢtür. 

Eren (2017)‟in, “Hizmetkâr Liderlik Ġle ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki: Bir 

Havayolu ġirketi Örneği” adlı araĢtırmasının elde edilen verilerin sonuçlarına 

göre, hizmetkâr liderlik algısı ile çalıĢan iĢ tatmini arasında pozitif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢkinin olduğu ve demografik faktörlerden cinsiyet, çalıĢma süresi 

incelenmesi sonucunda da iĢ tatmini açısından anlamlı farklılıkların olduğu 

saptanmıĢtır. 

Von Fischer ve De Jong (2017), tarafından incelenen çalıĢmada, 

öğretmenlerin müdürlerinin hizmetkâr liderlik davranıĢlarına iliĢkin algılarının 

öğretmen iĢ tatmini ile ne ölçüde iliĢkili olduğu araĢtırılmıĢtır. Bu çalıĢma kamu 

ve özel liselerde 76 tane öğretmenle gerçekleĢmiĢtir. Yapılan analiz sonuçları 

müdürlerin hizmetkâr liderlik davranıĢı ile öğretmenlerin iĢ tatmini arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir. Son olarak, öğretmen 

cinsiyeti, eğitim yılı, aynı müdürle çalıĢma yılı, sahip olunan en yüksek derece 

veya okul büyüklüğü gibi demografik faktörlerin hiçbiri öğretmenin iĢ tatmini ile 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki göstermediği saptanmıĢtır. 

Çoban (2019), tarafından araĢtırılan “Okul Müdürlerinin Hizmetkâr 

Liderlik DavranıĢları Ġle Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Arasındaki ĠliĢkiler” adlı 

çalıĢmanın amacı, öğretmen algılarına göre ortaokul müdürlerinin hizmetkâr 

liderlik davranıĢları ile öğretmenlerin iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. 

Öğretmen algılarına göre hizmetkâr liderliğin en güçlü yüksek puan hesap 

verilebilirlik boyutu, en düĢük puan affetme algısı olduğu ve iĢ doyumunun en 

yüksek puan içsellik boyutu, en düĢük puan dıĢsallık algısı olduğu görülmüĢtür. 

Hizmetkâr liderlik ve alt boyutları cinsiyet, çocuk sayısı ve en son çalıĢtığı 

kuruma göre anlamlı bir farklılık olduğu; iĢ tatmini ve alt boyutlarında anlamlı bir 

fark olmadığı bulunmuĢtur. Yapılan analiz sonucunda, ölçekler ve alt boyutları 

arasındaki iliĢkide hizmetkâr liderlik ile iĢ doyumunun dıĢsallık alt boyutu 

arasında pozitif yönlü orta düzeyde bir iliĢki olduğu; hizmetkâr liderlik ölçeğinin 
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mütevazi ve sorumlu yöneticilik alt boyutu ile iĢ doyumu ölçeğinin dıĢsallık alt 

boyutu arasında orta düzeyde pozitif bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Diğer 

boyutlar arasında pozitif yönlü zayıf bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. Ortaokul 

öğretmenlerinin iĢ doyumunun hizmetkâr liderlik ölçeğinin alt boyutları ile 

birlikte orta düzeyde anlamlı bir iliĢki göstermiĢtir. Yapılan regresyon analizi 

sonucunda da, sadece mütevazilik ve sorumlu yöneticilik değiĢkeninin iĢ doyumu 

üzerinde anlamlı bir etkisi tespit edilmiĢtir. 

Chikeleze ve arkadaĢları (2021), tarafından gerçekleĢtirilen, “The 

Relationship between Supervisors‟ Servant Leadership and Police Officers‟ Job 

Satisfaction” adlı çalıĢmada kolluk kuvvetleri liderlerinin algılanan hizmetkâr 

liderliği ile polis memurlarının iĢ tatmini arasında bir iliĢki olup olmadığı 

incelenmiĢtir. Bu çalıĢmanın sonucunda departmandaki polis memurlarının 

hizmetkâr liderliği ile çalıĢan iĢ tatmini arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki olduğu görülmüĢtür. 



 

 

 4. HĠZMETKÂR LĠDERLĠK ĠLE Ġġ TATMĠNĠ ARASINDAKĠ   

ĠLĠġKĠ: ÖĞRETMENLER ÜZERĠNE ARAġTIRMA 

                             

 4.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

Günümüz iĢ dünyasında iĢletmelerin varlıklarını devam ettirebilmeleri ve 

rekabet avantajı sağlamalarında çalıĢanların yüksek performans göstermelerinde iĢ 

tatmini faktörü belirleyici bir unsurdur. Yöneticilerin liderlik tarzı çalıĢanların iĢ 

tatminini etkilemektedir. Yöneticilerinde hizmetkâr lider rolü benimsemeleri 

çalıĢanların iĢ tatmini düzeyini olumlu yönde etkileyecektir. Literatürde 

müdürlerin hizmetkâr liderlik davranıĢlarının öğretmenler tarafından ne düzeyde 

algılandığı ve bu durumun öğretmenleri ne derece etkilediği ile ilgili yeterince 

çalıĢma yapılmamıĢtır. Hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide çalıĢma 

Ģekilleri açısından özellikle öğretmenler üzerinden incelenmesi önemli sonuçlar 

ortaya koyabileceği düĢünülmektedir. Bu doğrultuda araĢtırmanın amacı 

öğretmenlerin hizmetkâr liderlik algısı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koymaktır. 

 

                     4.2. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma Ağrı ilinde kamu ve özel eğitim kurumlarında gerçekleĢmiĢtir. 

ÇalıĢan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerini araĢtıran bu çalıĢma Ağrı ilinde kamu 

ve özel eğitim kurumlarında öğretmenlik yapan kiĢiler ile sınırlıdır. AraĢtırma, 

uygulandığı yer ve örneklem çerçevesi ile sınırlı olup, araĢtırmadan elde edilen 

sonuçlar ve araĢtırmaya kendi rızaları ile katılan öğretmenlerin verdikleri cevaplar 

ile sınırlıdır. 

 

4.3. AraĢtırmanın Varsayımları 

AraĢtırma için kullanılan ölçeklerin kavramları amacına uygun olarak 

ölçtüğü, örneklem grubunun hizmetkâr liderlik ve iĢ tatmini ölçeklerindeki 

soruları doğru anladıkları, katılımcıların anket sorularına samimi ve objektif cevap 

verdiği varsayılmıĢtır. 
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                     4.4. Tanımlar 

Hizmetkâr Lider: Kendini baĢkalarına hizmet etmeye adayan ve bu fikrini 

benimseyen kiĢiye denir (Yılmaz, 2013). 

ĠĢ Tatmini: Bir çalıĢanın yaptığı iĢin ve elde ettiklerinin ihtiyaçlarıyla ve 

kiĢisel değerleriyle örtüĢmesi ve bunu fark etmesi sonucu oluĢan duyguyu ifade 

etmektedir (Eren, 2017). 

 

                     4.5. AraĢtırmanın Yöntemi 

Nicel araĢtırma yöntemi kullanılmıĢtır. Anket yöntemiyle veriler 

toplanmıĢtır. SPSS 20.0 programı ile veriler analiz edilerek sonuçlar ortaya 

konulmuĢtur. Kartopu örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. 

 

                     4.6. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Bu araĢtırma kapsamında incelenen değiĢkenler; hizmetkâr liderlik 

bağımsız değiĢken, iĢ tatmini ise bağımlı değiĢkendir. Bu çalıĢmada hizmetkâr 

liderlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki ele alınarak geliĢtirilen araĢtırmanın modeli 

ġekil 5‟te gösterilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

ġekil 5. AraĢtırmanın modeli 

 

H1: Hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır. 

H2: Hizmetkâr liderliğin iĢ tatmini üzerinde pozitif yönlü anlamlı etkisi 

vardır. 

 

                     4.7. Katılımcılar 

Yapılan çalıĢmanın evrenini Ağrı Ġl Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı bütün 

kamu ve özel okullarda görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. Bu amaçla 

yapılan çalıĢmaya kartopu örneklem yöntemi ile ulaĢılan, 193 kadın ve 158 erkek 

katılımcı olmak üzere toplam 351 katılımcı katılmıĢtır. Bu çalıĢmaya katılım 

gönüllülük esası söz konusudur. 

Hizmetkâr 

Liderlik 

 

ĠĢ 

Tatmini 

 

H1 

H2 
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                      4.8. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıĢtır. 

Hazırlanan anketin içinde yer alan form ve ölçekler aĢağıda verilmiĢtir. 

 

                     4.8.1. Demografik Veri Formu 

Katılımcıların yaĢ, cinsiyet, medeni durum, hizmet süresi, eğitim durumu, 

çalıĢtığı okul, kurumun bağlı olduğu sektör ve branĢının yer aldığı ve araĢtırmacı 

tarafından oluĢturulan veri formudur. 

 

                     4.8.2. Hizmetkâr Liderlik Ölçeği 

Bu çalıĢmada hizmetkâr liderlik algısını belirlemek amacıyla Liden ve 

çalıĢma arkadaĢları (2013) tarafından derlenen 7 madde ve tek boyuttan oluĢan,  

Kılıç ve Aydın (2016) tarafından Türkçe'ye uyarlanan hizmetkâr liderlik ölçeği 

kullanılmıĢtır. Ölçekte beĢli Likert tipi kullanılarak oluĢturulan ifadelerle 

(Kesinlikle Katılmıyorum, Katılmıyorum, Kararsızım, Katılıyorum ve Kesinlikle 

Katılıyorum) değerlendirilmiĢtir. 

 

                     4.8.3. ĠĢ Tatmini Ölçeği 

Bu çalıĢmada çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini ölçmek amacıyla Brown ve 

Peterson (1994) tarafından geliĢtirilen iĢ tatmini ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçek beĢli 

Likert tipi (Kesinlikle Katılmıyorum, Katılmıyorum, Kararsızım, Katılıyorum ve 

Kesinlikle Katılıyorum) ve 6 maddeden oluĢmaktadır. 

 

                     4.9. ĠĢlem  

ÇalıĢmanın yürütülmesi için GümüĢhane Üniversitesi Bilimsel AraĢtırma 

ve Yayın Etiği Kurulu tarafından 22/06/2022 tarihli ve 2022/4 sayılı etik kurul 

izni alınmıĢtır. Veri toplama sürecinde katılımcılara demografik veri formu ve 

araĢtırma ölçeklerinin yer aldığı anket formu Google Forms aracılığıyla 

ulaĢtırılmıĢtır. Alınan cevaplar yeterli sayıya ulaĢıldıktan sonra tasnif ve analiz 

süreci için paket programa aktarılmıĢtır. 
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                     4.10. Verilerin Analizi  

ÇalıĢmada elde edilen verilerin analizi SPSS 20.0 paket programı 

aracılığıyla değerlendirilmiĢtir. Verilerin analizi 351 katılımcı üzerinden 

değerlendirilmiĢtir. Eksik ve hatalı bilgiler aktarması nedeniyle 5 kiĢi veri 

setinden çıkarılarak değerlendirmeye alınmamıĢtır. Kavramlar arasındaki 

iliĢkilerin incelenmesinde yapı geçerliği için faktör analizi, korelasyon analizi ve 

regresyon analizi kullanılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

                     5. BULGULAR 

Bu bölümde elde edilen verilerin analiz sonuçlarına yer verilecektir.  

Hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini ölçeklerinin güvenirlik düzeyini 

belirlemek için Cronbach‟s Alpha katsayısı kullanılmıĢtır. Peterson (1994), 

araĢtırmalarda kullanılan ölçeklerin güvenilirlik katsayısının 0.70 ve üzerinde 

olması güvenilir ve tutarlı olduğunu belirtmektedir (Çetin, 2014: 72). 

 

Tablo 2. Cronbach‟s Alpha katsayıları 

         Ölçekler                          Madde sayısı                        Cronbach’s Alpha                       

    

Hizmetkâr Liderlik             6                                           0.867 

   

 ĠĢ Tatmini                          7                                           0.864 

         

  

Bu araĢtırmada hizmetkâr liderlik ölçeğinin güvenirliği Cronbach‟s 

Alpha=0.867 ve iĢ tatmini ölçeğinin güvenirliği Cronbach‟s Alpha=0.864 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu değerler ölçeklerin güvenirliğinin yeterli düzeyde 

bulunduğunu göstermiĢtir. 

Hizmetkâr liderlik ile ilgili faktör analizi sonuçları aĢağıda yer verilmiĢtir.  

 

 Tablo 3. Hizmetkâr liderlik KMO ve Bartlett's test tablosu 

KMO ve Bartlett's Testi 
 

          Kaiser- Meyer-Olkin Örneklem Yeterliliği                   0.867              

           Bartlett  Küresellik Testi           Ki-Kare                       977.916                                                                                               

                                                             df                                 15 

                                                             Sig.                              0.000 

 

 

KMO Örneklem Yeterliliği ve Bartlett Küresellik Testi sonucu Tablo 3'te 

gösterilmiĢtir. Tablodaki KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy) değerinin 0.867 olması örneklemin faktör analizi uygulaması için 

yeterli olduğu görülmektedir (KMO=0.867>0.60). Bu tablodaki Bartlett 

Küresellik testi (Bartlett's Test of Sphericity) sonucunda (p=0.000<0.05) 

olduğundan değiĢkenler arası iliĢkinin oluĢturduğu matrisin faktör analizi için 

anlamlı olduğu varsayılmıĢtır.  
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Hizmetkâr liderlik ile ilgili faktör analizi sonucu ortaya çıkan faktörlerin 

toplam açıklanan varyansları Tablo 4'te yer verilmiĢtir. 

 

 Tablo 4. Hizmetkâr liderlik toplam açıklanan varyans tablosu 

Toplam Açıklanan Varyans 

                                      Ġlk Özdeğerler                       Kare Yüklerin Çıkarma Toplamları 

         BileĢen      Toplam            % of           Kümülatif                       % of        Kümülatif                 

                                               Varyans         %              Toplam     Varyans          %        

1           3.661 61.020 61.020 3.661 61.020 61.020 

2 0.793 13.223 74.243    

3 0.516 8.607 82.850    

4 0.385 6.423 89.272    

5 0.333 5.555 94.828    

6 0.310 5.172 100.000    

          Faktör Çıkarma Yöntemi: Temel BileĢenler Analizi 

 

Özdeğerleri (eigenvalues) 1'den büyük olan bir faktör olduğu ve bu faktör 

varyansın 61.020‟sinde toplanmıĢtır. Açıklanan varyans değeri ölçeğin güvenli ve 

geçerli olduğunu göstermiĢtir.  

Hizmetkâr liderlik ölçeğine ait maddelerin faktörlerdeki faktör yükleri 

gösteren bileĢenler aĢağıda gösterilmiĢtir. Ölçeğe ait tüm maddeler tek bir faktör 

altında yer almaktadır. 

 

 Tablo 5. Hizmetkâr liderlik bileĢenler matrisi tablosu 

                                                                                              BileĢen 

             1 

                        HL. S1                                                             0.766                             

                        HL. S2                                                  0.807 

                        HL. S3                                                             0.743 

                        HL. S4                                                             0.858 

                        HL. S5                                                             0.827 

                        HL. S6                                                             0.672 

           Faktör Çıkarma Yöntemi: Temel BileĢenler Analizi 
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ĠĢ tatmini ile ilgili faktör analizi sonuçları aĢağıda yer verilmiĢtir.  

                               

 Tablo 6. ĠĢ tatmini KMO ve Bartlett's test tablosu 

KMO ve Bartlett's Testi 
 

          Kaiser- Meyer-Olkin Örneklem Yeterliliği                   0.834              

           Bartlett  Küresellik Testi           Ki-Kare                       1175.021                                                                                              

                                                             df                                 21 

                                                             Sig.                              0.000 

 

                                    

ĠĢ tatmini KMO Örneklem Yeterliliği ve Bartlett Küresellik Testi sonucu 

Tablo 6'da gösterilmiĢtir. Tablodaki KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy) değerinin 0.834 olması örneklemin faktör analizi 

uygulaması için yeterli olduğu görülmektedir (KMO=0.834>0.60). Bu tablodaki 

Bartlett Küresellik testi (Bartlett's Test of Sphericity) sonucunda (p=0.000<0.05) 

olduğundan değiĢkenler arası iliĢkinin oluĢturduğu matrisin faktör analizi için 

anlamlı olduğu varsayılmıĢtır.  

ĠĢ tatmini ile ilgili faktör analizi sonucu ortaya çıkan faktörlerin toplam 

açıklanan varyansları Tablo 7‟de yer verilmiĢtir. 

                       

         Tablo 7. ĠĢ tatmini toplam açıklanan varyans tablosu 

Toplam Açıklanan Varyans 

                                      Ġlk Özdeğerler                   Kare Yüklerin Çıkarma Toplamları 

         BileĢen     Toplam            % of        Kümülatif                         % of         Kümülatif              

                                             Varyans             %              Toplam       Varyans          %        

1  3.939 56.276 56.276      3.939 56.276 56.276 

2 0.933 13.331 69.607    

3 0.692 9.893 79.499    

4 0.563 8.048 87.547    

5 0.358 5.109 92.656    

6 0.271 3.873 96.529    

7 0.243 3.471 100.000    

           Faktör Çıkarma Yöntemi: Temel BileĢenler Analizi 

 

Özdeğerleri (eigenvalues) 1'den büyük olan bir faktör olduğu ve bu faktör 

varyansın 56.276‟sında toplanmıĢtır. Açıklanan varyans değeri ölçeğin güvenli ve 

geçerli olduğunu göstermiĢtir. 

ĠĢ Tatmini ölçeğine ait maddelerin faktörlerdeki faktör yükleri gösteren 

bileĢenler aĢağıda gösterilmiĢtir. 
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         Tablo 8. ĠĢ Tatmini bileĢenler matrisi tablosu 

                                                                                              BileĢen 

     1 

                         ĠT.S7                                                               0.628                             

                         ĠT. S8                                                     0.804 

                         ĠT. S9                                                              0.830 

                         ĠT. S10                                                            0.762 

                         ĠT. S11                                                            0.755 

                         ĠT. S12                                                            0.786 

                         ĠT.S13                                                             0.664 

          Faktör Çıkarma Yöntemi: Temel BileĢenler Analizi 

 

Tabloda gösterildiği gibi iĢ tatmini ölçeğine ait tüm maddelerin tek bir 

faktör altında yer aldığı görülmektedir. 

Katılımcıların demografik bilgilerine yönelik bulgular aĢağıda yer 

almaktadır. 

 

          Tablo 9. Katılımcıların demografik bilgileri için sayı ve yüzde dağılımı 

Gruplar Frekans Yüzde% 

YaĢ   

20-30 YaĢ Arası 145 41.3 

31-40 YaĢ Arası 142 40.5 

41-50 YaĢ Arası 50 14.2 

56-60 YaĢ Arası 6 1.7 

61 YaĢ Üstü 8 2.3 

Cinsiyet   

Kadın 193 55.0 

Erkek 158 45.0 

Medeni Durum   

Evli 216 61.5 

Bekâr 135 38.5 

Hizmet Süresi   

1-5 Yıl Arası 139 39.6 

6-10 Yıl Arası 96 27.4 

11-15 Yıl Arası 50 14.2 

16-20 Yıl Arası 30 8.5 

21 Yıl Üzeri 36 10.3 

Eğitim Durumu   

Ön Lisans 5 1.4 

Lisans 294 83.8 

Yüksek Lisans 52 14.8 

ÇalıĢılan okul   

Ġlköğretim 227 64.7 

Lise 124 35.3 

Okulun Bağlı Olduğu Sektör   

Kamu 336 95.7 

Özel 15 4.3 

   



  54 
 

 

Tablo 9. (Devamı 

 

 

 

 

BranĢ  

 

 

 

Sınıf Öğretmeni 95 27.1 

Din Kültürü ve Ahlak Bilgisi  

Öğretmeni                                   

30 

 

8.5 

Türkçe Öğretmeni 27 7.7 

Okul Öncesi Öğretmeni 12 3.4 

Sosyal Bilgiler Öğretmeni 14 4.0 

Beden Eğitimi Öğretmeni 10 2.8 

Resim ĠĢ Öğretmeni 4 1.1 

Coğrafya Öğretmeni 12 3.4 

Ġngilizce Öğretmeni 33 9.4 

Matematik Öğretmeni 31 8.8 

Biyoloji Öğretmeni 2 0.6 

Fizik Öğretmeni 9 2.6 

Arapça Öğretmeni 2 0.6 

   

Kimya Öğretmeni 10 2.8 

Almanca Öğretmeni 2 0.6 

BiliĢim Teknolojileri Öğretmeni 8 2.3 

Görsel Sanatlar Öğretmeni 2 0.6 

Rehberlik ve Psikolojik 

DanıĢmanlık 

11 3.1 

Türk Dili ve Edebiyatı 12 3.4 

Özel Eğitim Öğretmeni 5 1.4 

Tarih Öğretmeni 9 2.6 

Fen Bilimleri Öğretmeni 9 2.6 

Müzik Öğretmeni 1 0.3 

Felsefe Grubu Öğretmeni 1 0.3 

Toplam 351 100.0 

 

 

Yapılan çalıĢmaya 20-30 yaĢ aralığında 145 kiĢi (%41.3), 31-40 yaĢ 

aralığında 142 kiĢi (%40.5), 41-50 aralığında 50 kiĢi (%14.2), 51-60 yaĢ 

aralığında 6 kiĢi (% 1.7) ve 61 yaĢ üstü 8 kiĢi  (%2.3) olmak üzere toplam 351 kiĢi 

katılmıĢtır. Katılımcıların 193‟ü (%55.0) kadın, 158‟i (%45.0) erkek olarak 

dağılmaktadır. Katılımcıların 216‟sı (%61.5) evli, 135‟i (%38.5) bekârdır. 

Katılımcılar toplam hizmet süresine göre 1-5 yıl arası 139 kiĢi  (%39.6), 6-10 yıl 

arası 96 kiĢi (%27.4), 11-15 yıl arası 50 kiĢi (%14.2), 16-20 yıl arası 30 kiĢi 

(%8.5) ve 21 yıl üzeri 36 kiĢi (%10.3) olarak dağılmaktadır. Katılımcıların eğitim 

durumuna göre ön lisans 5 kiĢi (%1.4), lisans 294 kiĢi (%83.8) ve yüksek lisans 

52 kiĢi (%14.8) olarak dağılmaktadır. Katılımcıların çalıĢtığı okul türü 

değerlendirildiğinde ilköğretim 227 kiĢi (%64.7) ve lise 124 kiĢi (%35.3) olduğu 
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görülmektedir. Okulun bağlı olduğu sektör incelendiğinde kamu 336 kiĢi (% 95.7) 

ve özel 15 kiĢi (%4.3)  olarak dağılmaktadır. Katılımcıların branĢına göre sınıf 

öğretmeni 95 kiĢi (%27.1), din kültürü ve ahlak bilgisi öğretmeni 30 kiĢi (%8.5), 

türkçe öğretmeni 27 kiĢi (%7.7), okul öncesi öğretmeni 12 kiĢi (%3.4), sosyal 

bilgiler öğretmeni 14 kiĢi (%4.0), beden eğitimi öğretmeni 10 kiĢi (%2.8), resim iĢ 

öğretmeni 4 kiĢi (%1.1), coğrafya öğretmeni 12 kiĢi (%3.4), Ġngilizce öğretmeni 

33 kiĢi (%9.4), matematik öğretmeni 31 kiĢi (%8.8), biyoloji öğretmeni 2 kiĢi 

(%0.6), fizik öğretmeni 9 kiĢi (%2.6), arapça öğretmeni 2 kiĢi (%0.6), kimya 

öğretmeni 10 kiĢi (%2.8), almanca öğretmeni 2 kiĢi (%0.6), biliĢim teknolojileri 

öğretmeni 8 kiĢi (%2.3), görsel sanatlar öğretmeni 2 kiĢi (%0.6), rehberlik ve 

psikolojik danıĢmanlık öğretmeni 11 kiĢi (%3.1), türk dili ve edebiyatı öğretmeni 

12 kiĢi (%3.4), özel eğitim öğretmeni 5 kiĢi (%1.4), tarih öğretmeni 9 kiĢi (%2.6), 

fen bilimleri öğretmeni 9 kiĢi (%2.6), müzik öğretmeni 1 kiĢi (%0.3) ve felsefe 

grubu öğretmeni 1 kiĢi (%0.3) olarak dağılmaktadır.  

 

         Tablo 10. Ölçeklerin tanımlayıcı istatistikleri  

 

 

Hizmetkâr liderlik ölçeği ve iĢ tatmini ölçeği toplam puanları için en 

küçük ve en büyük değerleri, ortalama ve standart sapma değerleri tablo 10‟da 

verilmiĢtir. Hizmetkâr liderlik ölçeği 0.77-3.90 puan aralığında iĢ tatmini ölçeği 

0.77-3.96 puan aralığında tespit edilmiĢtir. Tabachnick ve Fidell (2013: 482), 

değiĢkenlerin çarpıklık ve basıklık değerlerinin +1.5-1.5 aralığında yer alması 

verilerin normal dağılım gösterdiği ifade edilmektedir. 

Hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacıyla 

Pearson Korelasyon Analizi kullanılmıĢtır. Elde edilen bulgular Tablo 11‟de 

gösterilmiĢtir. 

 

 

 

 

Ölçekler Minimum Maximum Ortalama Standart 

Sapma 

Çarpık-

lık 

Basık-

lık 

Hizmetkâr 

Liderlik 

1.00 5.00 3.9044 .77458 -0.906 1.113 

ĠĢ Tatmini 1.17 5.00 3.9644 .77074 -0.854 0.766 
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         Tablo 11. Hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki (korelasyon analizi) 

            ĠĢ Tatmini 

 

Hizmetkâr 

Liderlik 

r 0.582
*
 

p 0.000 

n 351 

 Korelasyon p<0.01 düzeyinde anlamlıdır 

 

Korelasyon, değiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢki gücünü gösteren 

katsayıyı ifade etmektedir. DeğiĢkenler arasında iliĢki olması için bu katsayının 

istatistiksel olarak anlamlı çıkması gerekmektedir. Yapılan korelasyon analizi 

sonucuna göre hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasında güçlü düzeyde pozitif 

(r=0.582) ve anlamlı (p<0.05) bir iliĢki tespit edilmiĢtir. H1 hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

Tablo 12‟de iĢ tatmini üzerinde hizmetkâr liderliğin etkileri ile ilgili 

regresyon analizi bulgularına yer verilmiĢtir.  

 

         Tablo 12. Hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki (regresyon analizi) 

Bağımlı         

DeğiĢken 

 

Bağımsız 

DeğiĢken 

 

B Beta t R
2
  

 

F P 

 

      ĠĢ 

Tatmini 

 

 

Sabit(a) 

 

1.705 

 

- 

 

9.886 

 

- 

 

- 

 

0.000 

 

Hizmetkâr 

Liderlik 

0.579 0.582 13.355 0.338 178.362 0.000 

 

Anlamlılık düzeyi (signifcance) p<0.05 olduğu için kurulan regresyon 

modeli anlamlı bulunmuĢtur. Modelin anlamlılığını gösteren F değeri 178.362 

olarak bulunmuĢtur. ĠliĢkinin etkisine yönelik yapılan regresyon analizi 

sonuçlarına göre; hizmetkâr liderlik iĢ tatminini pozitif yönde ve anlamlı olarak 

etkilediği görülmektedir. Hizmetkâr liderlik düzeyindeki toplam değiĢim %33.8 

oranında iĢ tatmini tarafından açıklanmaktadır (R
2
=0.338). Regresyon modeline 

dahil edilen bağımsız değiĢkenin Beta katsayısı=0.582‟dir. Bu değer istatiksel 

açıdan anlamlı bir etkiyi ifade etmektedir. H2 hipotezi kabul edilmiĢtir.



 

 

 6. SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME 

Öğretmenlerin hizmetkâr liderlik algısı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi 

incelemek amacıyla yapılan bu araĢtırmanın sonucunda bazı bulgulara ulaĢılmıĢ 

ve bu bulgular değerlendirilerek yorumlanmıĢtır. ÇalıĢma Ağrı Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğüne bağlı bütün kamu ve özel okullarda görev yapan 193‟ü kadın ve 

158‟i erkek olmak üzere toplam 351 öğretmen üzerinde gerçekleĢmiĢtir. 

Katılımcıların demografik bilgilerinden elde edilen bulgulara göre örneklemdeki 

öğretmenlerin yaĢa göre en fazla 20-30 yaĢ aralığında %41.3 olarak dağıldığı 

görülmektedir. Katılımcıların çoğunluğu %55.0‟ı kadın olup, %61.5‟i evlidir. 

Katılımcıların toplam hizmet süresine göre dağılımı en fazla 1-5 yıl arası olup 

%39.6 olarak dağılmaktadır. Katılımcıların eğitim durumunun büyük oranı %83.8 

olup lisans mezunudur. Katılımcıların çalıĢtığı okul türü değerlendirildiğinde 

ilköğretim %64.7 olarak çoğunluğunu oluĢturmaktadır. Öğretmenlerin % 95.7‟si 

kamuda çalıĢıp, %27.1‟i sınıf öğretmeni olarak çoğunluğunu oluĢturduğu 

görülmektedir.  

Hizmetkâr liderlik ölçeği ve iĢ tatmini ölçeği toplam puanları için en 

küçük ve en büyük değerleri, ortalama ve standart sapma değerleri 

değerlendirilmiĢtir. Hizmetkâr liderlik ölçeği 0.77-3.90 puan aralığında iĢ tatmini 

ölçeği 0.77-3.96 puan aralığında tespit edilmiĢtir. Çarpıklık ve basıklık 

değerlerinin +1.5-1.5 aralığında yer aldığı verilerin normal dağıldığı 

varsayılmıĢtır. ÇalıĢmada kullanılan ölçüm araçlarının güvenirlik ve geçerlilikleri 

test edilerek Cronbach Alpha değerleri hizmetkâr liderlik ve iĢ tatmini ölçekleri 

için 0.86 olarak çıkmıĢtır. Bu sonuca göre ölçeklerin güvenilir olduğu 

saptanmıĢtır. 

AraĢtırmada hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasında bir iliĢki olup 

olmadığını saptamak için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Elde edilen bu 

istatistiksel analiz sonuçlarına göre hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasında 

olumlu ve istatistiksel olarak güçlü düzeyde (r=0.582) ve anlamlı (p<0.05) iliĢki 

tespit edilmiĢtir.  

Bu araĢtırmada bağımsız değiĢken olan hizmetkâr liderliğin bağımlı 

değiĢken olan iĢ tatmini üzerindeki etkisini ölçmek amacıyla regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Elde edilen bulguların sonucuna göre hizmetkâr liderliğin iĢ tatminini 



  58 
 

pozitif yönde ve anlamlı (F=178.362, p<0.05)  olarak etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Bu sonuç hizmetkâr liderlik algısı arttıkça iĢ tatmininin de artacağını 

göstermektedir. 

Bulguyu daha önceki araĢtırmaların bulgularıyla karĢılaĢtırmak için 

hizmetkâr liderlik ile iĢ tatmini arasındaki araĢtırma sonuçlarına bakıldığında 

Çetin (2014)‟ in otel iĢletmelerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmasında hizmetkâr 

liderliğin iĢ tatmini üzerinde etkisi olduğu; Özmutlu (2011)‟nun hizmetkâr liderlik 

davranıĢının sporcu tatmini üzerine olumlu etkisi olduğunu tespit etmiĢlerdir.  

AraĢtırmaların bulguları bu araĢtırmanın bulgularını destekleyici nitelikte olduğu 

görülmektedir. 

Yapısal geçerliliğin kontrolü için çalıĢmada faktör analizi uygulanmıĢtır. 

Hizmetkâr liderlik ölçeği için yapılan Barlett testi sonucu (p=0.000<0.05) 

olduğundan değiĢkenler arası iliĢki anlamlı olduğu varsayılmıĢtır. KMO değeri 

0.867 çıkmıĢtır. Bu değer örneklemin faktör analizi uygulaması için yeterlidir. 

Özdeğerleri 1'den büyük olan bir faktör olduğu ve bu faktör varyansın 

61.020‟sinde toplandığı; açıklanan varyans değeri ölçeğin güvenli ve geçerli 

olduğunu varsayılmıĢtır. ĠĢ tatmini ölçeği için yapılan Barlett testi sonucu 

(p=0.000<0.05) olduğundan değiĢkenler arası iliĢki anlamlı bulunmuĢtur. KMO 

değeri 0.834 çıkmıĢtır. Bu değer örneklemin faktör analizi uygulaması için yeterli 

olduğu görülmüĢtür. Özdeğerleri 1'den büyük olan bir faktör olduğu ve bu faktör 

varyansın 56.276‟sında toplandığı; açıklanan varyans değeri ölçeğin güvenli ve 

geçerli olduğunu saptanmıĢtır. Her iki ölçeğe ait tüm maddeler tek bir faktör 

altında yer almıĢtır. 

Elde edilen bulguların sonucunda hizmetkâr liderliğin iĢ tatminini pozitif 

yönde ve anlamlı olarak etkilemesi hizmetkâr liderliğin önemini ortaya 

koymuĢtur. ÇalıĢma hayatında yöneticilerin etkisinin kaçınılmaz olduğu 

yaptığımız bu araĢtırmayla da görüldüğü söylenebilir. Kendi menfaatinden önce 

çalıĢanların menfaatine öncelik tanıyan hizmetkâr liderler, çalıĢanların geliĢimine 

katkı sağlayarak iĢlerinde verimi ve tatmini inĢa edecektir. Bu durum çalıĢanların 

motivasyonunu sağlayacak ve güven duygularını artıracaktır. Böylece çalıĢanların 

iĢine karĢı geliĢtirdiği duygusal durumunu yani iĢ tatmin düzeylerini olumlu 

yönde etkileyecektir. 

AraĢtırmamızın analiz sonuçları doğrultusunda müdürlerin tutum ve 

davranıĢlarının öğretmenler tarafından algılanması öğretmenlerin iĢ tatmini 

düzeylerini etkilediği varsayılmıĢtır. Bu varsayım doğrultusunda hizmetkâr 
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liderlik modeli hakkında farkındalık oluĢturulabilir. Öğretmenlerin 

performanslarını artırıcı eğitimler gerçekleĢtirilebilir. Öğretmenler ile okul 

müdürleri arasında sevgi ve saygı kavramları doğrultusunda nitelikli bir iliĢkinin 

kurulması öğretmenin örgütsel bağlılığını geliĢtirecektir. Hizmetkâr liderlik 

tarzının etkilediği örgütsel ve bireysel iliĢkilerin olumlu davranıĢ sergilemeleri 

okul gibi kurumlar açısından önemlidir. Liderlik davranıĢlarının kazandırılması 

yapılacak uygulamalı eğitimlerle sağlanabilir. Hizmetkâr liderlik davranıĢını 

sergileyebilen ve bu anlayıĢı içselleĢtirmiĢ müdürlerin olduğu okullarda 

öğretmenler daha aktif rol alacaklardır. Okul müdürlerinin hizmetkâr liderlik 

davranıĢlarına sahip olması müdür-öğretmen iliĢkilerini nitelikli kılacaktır. Bu 

durum öğretmenlerin örgütlerine bağlılık geliĢtirmelerini ve iĢini daha istekli 

yapmalarını sağlayacaktır. Öğretmenlerin kendi aralarında da nitelikli iliĢkiler 

kurmalarını destekleyecektir. Öğretmenlerin birbirleriyle yardımlaĢmaları bir 

problemle karĢılaĢmaları durumunda çözüm odaklı yaklaĢımlarını 

kolaylaĢtıracaktır. Bu durum öğretmenin baĢarısına değer katacaktır. 

Okul müdürlerinin davranıĢ ve tutumları öğretmenlerin motivasyonuna ve 

öğretmenlerin kendi aralarında nitelikli iliĢkiler kurmalarına katkı sağladığı gibi 

öğrencilerle iliĢkilerini de etkileyecektir. Öğretmenin hizmetkâr liderlik 

davranıĢını benimseyen müdürle çalıĢması eğitimin kalitesini dolayısıyla 

öğrencinin baĢarısını etkileyecektir. Eğitim sektöründe yapılması gerekli olan 

uygulamalar arasında yer verilmesi gereken önemli konulardan biri de hizmetkâr 

liderlik anlayıĢına yönelik çalıĢmalardır. Buna yönelik seminer ya da eğitimler 

verilebilir. Özellikle müdür adaylarına uygulanan sınavlarda hizmetkâr liderlik 

modeline yer verilebilir.  Bu tür çalıĢmaların eğitime kazanımları olacağı açıktır. 
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EKLER 

 

Ek 1. Tezde Kullanılan Anket Soruları 

Değerli Katılımcı; 

Hizmetkâr liderlik ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin tespit edilmeye 

çalıĢıldığı bu araĢtırmada vaktinizi ayırarak doğru ve içten cevaplarınız ile anket 

formumuzu doldurmanız bizim için önem arz etmektedir. Katılımınız için 

teĢekkür ederiz.  

Anket formunu doldurmanız vermiĢ olduğunuz bilgilerin yalnızca 

akademik çalıĢmada kullanılmasına izin verdiğinizi göstermektedir. Sizlerden 

toplanan hiçbir bilgi akademik çalıĢmanın sonuçlarının paylaĢımı dıĢında 

kullanılmayacaktır. Anket formunda yer alan sorular sizlerin kiĢisel olarak 

tanınabileceğiniz soruları içermemekte ve kimliğinizi açık edecek hiçbir soru 

bulunmamaktadır. Verdiğiniz bilgilerin gizliliğinin korunacağı tarafımca taahhüt 

edilmektedir. 

Tez DanıĢmanı       Tez Öğrencisi 

Dr. Öğr. Üyesi Tuğçe ġĠMġEK     Nuran Güler 

BÖLÜM I: Bu bölümde anketi cevaplayan kiĢinin demografik özelliklerini 

belirlemeye yönelik sorular yer almaktadır. Durumunuza uyan seçeneği lütfen 

iĢaretleyiniz. 

1.  YaĢ 

(   ) 20-30 YaĢ Arası    (   ) 31-40 YaĢ Arası   

(   ) 41-50 YaĢ Arası     

(   ) 51-60 YaĢ Arası    (   ) 61 YaĢ Üstü 

2.  Cinsiyet (   ) Kadın                     (   ) Erkek   

3.  Medeni Durum (   ) Evli                         (   ) Bekâr   

4.  Hizmet Süresi 

(   ) 1-5 Yıl Arası          (   ) 6-10 Yıl Arası     

(   ) 11-15 Yıl Arası     

(   ) 16-20 Yıl Arası      (   ) 21 Yıl Üzeri 

5.  Eğitim Durumu 
(   ) Ön Lisans     (   ) Lisans    (   ) Yüksek Lisans    

(   ) Doktora 

6.  ÇalıĢtığınız Okul  (   ) Ġlköğretim   (   ) Lise 

7.  
Okulunuzun Bağlı 

Olduğu Sektör 
(   ) Kamu          (   ) Özel 

8.  BranĢınız ……………………… 

      



  73 
 

          

          Ek 1. (Devamı) 

BÖLÜM II: Bu bölümde iĢ tatmini ve hizmetkâr liderlik unsurlarını belirlemeye 

yönelik sorular yer almaktadır. Size uygun kutucuğu iĢaretleyiniz. 
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1 ġahsi bir problemim olduğunda 

müdürümden yardım isteyebilirim. 

     

2 Müdürüm topluluğa geri vermenin(yardım 

etmenin) önemini vurgular. 

     

3 Müdürüm eğer bir Ģeyler yanlıĢ gidiyorsa 

bunu söyleyebilir. 

     

4 Müdürüm zor sorunları en iyi hissettiğim 

yolla idare etmem (çözmem) için bana 

serbesiyet verir. 

     

5 Müdürüm kariyer geliĢimime öncelik verir.      

6 Müdürüm benim en iyi çıkarlarımı kendi 

çıkarlarının önüne koyar. 

     

7 Müdürüm baĢarı elde etmek amacıyla etik 

ilkelerden (etiksel değerlerinden) taviz 

vermez. 

     

8 Genel olarak iĢimden memnunum 

 

     

9 Genel olarak bu iĢte yerine getirdiğim 

görevlerden memnunum 

     

10 Heyecan verici bir iĢte çalıĢtığımı 

düĢünüyorum 

 

     

11 Yaptığım iĢ için harcadığım zamanın 

dikkate değer olduğunu düĢünüyorum. 

     

12 Diğer insanlara bu okulda çalıĢmayı 

tavsiye ederim 

 

     

13 Bu okulun çalıĢabilecek en iyi yer 

olduğunu düĢünüyorum 
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ETĠK KURUL KARARI 
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ÖZGEÇMĠġ 

 

Nuran GÜLER, ilkokul, ortaokul ve lise öğrenimini Ağrı‟da tamamladı. 

2019 yılında GümüĢhane Üniversitesi, ĠĠBF Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Bölümünden mezun oldu. Yüksek Lisans eğitimini ise GümüĢhane Üniversitesi 

Lisansüstü Eğitim Enstitüsü Ġnsan Kaynakları Anabilim Dalında sürdürmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


