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OZET

Bu aragtirmanin amaci, dgretmenlerin hizmetkar liderlik algisi ile is
tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir. Calismada c¢alisanlarin is tatmin
diizeylerini 6lgmek amaciyla “Is Tatmini Olcegi” kullanilmistir. Hizmetkar
liderlik algistm1  belirlemek amaciyla “Hizmetkar Liderlik Olgegi”
kullanilmistir. Arastirma Agri ilinde kamu ve 6zel egitim kurumlarinda ¢alisan
351 6gretmen lizerinde gerceklesmistir. Arastirmada veri toplama araci olarak
nicel aragtirma yontemlerinden biri olan anket yontemi ve SPSS 20.0 Programi
uygulanmistir. Verilerin degerlendirilmesinde giivenilirlik analizi, regresyon
analizi, korelasyon analizi ve faktdor analizinden yararlanilmigtir.
Ogretmenlerin  hizmetkar liderlik algis1 ile is tatmini arasmdaki iliskiyi
inceleyen bu c¢alismanin sonucunda elde edilen verilerin analizine gore,
hizmetkar liderlik ile is tatmini arasinda giiglii diizeyde pozitif (r=0.582) ve
anlamli (p<0.05) bir iliski tespit edilmistir. Iliskinin etkisine yonelik yapilan
regresyon analizi sonuclarina gore; hizmetkar liderligin is tatminini pozitif

yonde ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar liderlik, Is tatmini, Ogretmenler
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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 Agr1 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. GIRIS

Liderlik kavraminin ortaya ¢ikisi eski zamanlara dayanmakla birlikte
insanligin tarihinde toplumlarda yiizyillar boyunca etkisini devam ettirmistir.
Toplumlarin degisip doniismesiyle ortaya c¢ikan ihtiyaglar insanlar i¢in lider
kavraminin 6nemini de arttirmistir. Lider, kisileri ikna edebilen, yonlendirebilen,
kendini ve vizyonunu takip ettirebilen ve onciiliik yapabilen kisidir (Coban, 2019:
1). Liderlik kavraminin Oneminin artmast yeni liderlik anlayislarinin ortaya
cikmasint saglamistir. Bu anlayiglardan biri olan hizmetkar liderlik 1970’li
yillarda ortaya ¢ikmustir. “Hizmetkar lider”, bireyleri motive eden ve onlara
hizmet eden kisi olarak ele alinmaktadir. Bu noktada o6rgiitlerin insan merkezli
calismasi hizmetkar liderlik tarzinin 6nemini ortaya c¢ikarmistir. Isletmeler
hedeflerini gergeklestirebilmek igin galisanlarin is tatmin diizeylerini etkileyen
faktorleri arastirmiglardir. Calisanlarin is tatmin diizeyi disiik oldugunda
isletmeyi olumsuz etkileyecek durumlarin ortaya ¢ikacagi diistiniilmektedir. Bu
nedenle oOrgiitsel yapiyr olusturan okullarda okul yoneticileri olan miidiirlerin
liderlik anlayisi 6gretmenlerin is tatmin diizeylerini etkiledigi ve &gretmenleri
yonlendirdigi tartisilmaktadir. Bu dogrultuda hizmetkar liderlik ile is tatmini
iligkisi ile ilgili literatiirde calismalar yer almakla birlikte 6gretmenlere yonelik
yeterli calisma yapilmadigi gortilmektedir.

Ogretmenlerin hizmetkar liderlik algisi ile is tatmini arasindaki iliskiyi
inceleyen bu arastirma {i¢ bolimden olusmaktadir. Arastirmanin birinci
bolimiinde hizmetkar liderlik kavramina kisaca degindikten sonra genel bilgilere
teorik olarak deginilmistir. Ele alinan konu bagliklari; hizmetkar liderligin tanimi
ve Onemi, hizmetkar liderlik tarihi, hizmetkar liderligin 6zellikleri, hizmetkar
liderlik modelleri, hizmetkar liderligin avantaj ve dezavantajlar1 ve literatiirde
hizmetkar liderlik ile ilgili yapilan ¢aligmalara teorik olarak deginilmektedir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde, is tatmini hakkinda teorik bilgiler yer
almaktadir. Ele alinan konu bagliklari; is tatmini kavrami, is tatmininin 6nemi, is
tatmini ile ilgili teoriler, 1s tatminini etkileyen faktorler, is tatmini sonuglari, is
tatmini ile ilgili literatiirde yapilan ¢aligmalar ve hizmetkar liderlik ile is tatmini
arasindaki iligki ile ilgili literatiirde yapilan c¢alismalara teorik olarak

deginilmektedir.



Aragtirmanimn son boliimii olan iiglincii boliimde ise, gerceklestirilen
aragtirmanin analiz ve bulgularina yer verilerek, aragtirma sonucundan elde edilen

bulgular tartigilarak sonug ve 6neriler sunulmustur.



2. HIZMETKAR LIDERLIK

Birinci boliimde hizmetkar liderligin tanimi ve énemi agiklanip hizmetkar
liderlik tarihi, hizmetkar liderligin Ozellikleri, hizmetkar liderlik modelleri,
hizmetkar liderligin avantaj ve dezavantajlar ve literatiirde hizmetkar liderlik ile

ilgili yapilan caligmalara deginilmistir.

2.1. Hizmetkar Liderlik Tanimi ve Onemi

Insanlik tarihi kadar eski olan liderlik kavrami topluluk halinde yasayan
insanlarin yonlendirilmesi ve yonetilmesi gereksinimi sonucu ortaya ¢ikmigtir
(Kmali, 2021: 3). Isletmenin amaglarim gerceklestirebilmek icin ¢alisanlarimi
etkileyerek motive edip harekete gegiren kisiye lider denilmektedir (Eren, 2015:
435; Laub, 2018: Aktaran; Cetinkaya ve Yildiz, 2018: 2). Liderlik ise,
calisanlarini etkileyerek onlarin ortak bir hedefe ulasabilmesi icin etkiledigi ve
yonettigi siireci tanimlamaktadir (Ozer, 2019: 105). Bu dogrultuda ydnetim
sisteminin biitiinleyici parcalari olarak goriilen takipgilerin saglik, kiiltiirel ve
kisilik durumlarini etkileyen liderlerin kararlar1 ve davranislarinin 6nemli oldugu
distiniilmektedir (Guillaume vd., 2013: 444: Aktaran; Siitbas ve Atilla, 2020:
238). Yirminci ylizyilin baglarinda baslayan ve giiniimiize kadar devam eden
liderlik ile ilgili calismalar bircok liderlik (karizmatik, doniistimcii vb.) tiirlini
tanimlamistir (Nal vd., 2020: 843). Aymi sekilde 20. yiizyilin sonlarma dogru
liderlik paradigmalarinda ciddi degisimler yasanmaya baslandigi goriilmektedir
(Sakal, 2018: 268). Diinyada teknolojik degisimin hizla gerceklesmesi orgiitlerde
de 6nemli degisikliklerin yasanmasina neden olmustur. Bu degisimler orgiitiin bir
parcasi olan insan faktoriiniin orgiit ile iliskisinde bir yeni doneme girmesini
saglamistir. Bu baglamda ahlaki ve insani degerler onemli birer kavram olarak
onem kazanmistir. Zorlayici bir durum olmadan ¢aligsanlarin goniillii olarak takip
ettikleri liderleri Orgiitiin basaris1 agisindan 6nemli bir konuma sahip olmustur.
Klasik liderlik yaklasimlari insanlarin psikolojik ihtiyacina duyarsiz kalmis ve
calisanlarin ise odaklanmasma katki saglayamamistir. Bu da insani degerleri
onemseyen hizmetkar liderlik yaklagimma dikkat c¢ekmistir (Begenirbas ve
Yalcin, 2020: 28). Liderlik teorilerindeki degisim ve gelisimler de yeni bir liderlik
tarz1 olan hizmetkar liderligin gerekliligini dogurmustur (Yildiz, 2016: 502).

Insanlar arasinda uzun siireli iliskilerin olusumunun énemine vurgu yapan, birlikte



hareket ederek hem orgiit icinde hem de oOrgiit disinda ihtiyaci olanlara yardim
edilmesi yoniinde bir kiiltlir olusturan hizmetkar liderlik bu yonleriyle, diger
liderlik tarzlarindan ayrilmistir (Liden vd., 2008: Aktaran; Yiicekaya, 2021: 24).
Hizmetkar liderler, insana oncelik vermeyi ve hizmet etmeyi esas alan bir anlayisa
sahip olma yoniiyle de diger liderlerden ayrilmaktadir (Kii¢iik ve Yavuz, 2021:
457).

Hizmetkar lider, is ve siireclerin aksamamasi amaciyla hizmet eden ve bu
durumdan yakinmayan lider olarak tanimlanmaktadir (Calisal ve Yiicel, 2019:
169). Ayrica toplumun faydasina olacak faaliyetlerde bulunmayi, baskalarinin
cikarlarin1 kendi ¢ikarlarindan 6nce diistinmeyi, baskalarinin diislincelerine deger
vermeyi kapsamaktadir (Boztosun vd., 2022: 90). Hizmetkar lider, birlikte
calistig1 kisilere saygi duyarak farkliliklarindan 6nce onlara ulasip gelismelerine
katki saglamay1 amaclar (Balay vd., 2014: 232). Cikar iliskisine dayanmayan ve
baskalarina yardim etmeyi amaclayan hizmetkarlik, hizmetkar liderlikte 6n plana
¢ikan temel unsur olarak goriilmektedir (Marak¢1 ve Boz, 2022: 23). Hizmetkar
liderlik ahlaki bir temele ve hizmet etme motivasyonuna dayali bir yaklasgimdir
(Ozbezek, 2022: 586). Hizmetkar liderin davranislari, izleyenlerinin sosyal
O0grenmesine katki saglayarak, kisilerin hizmetkar lider olmasina etki eder
(Kesimli, 2013: 3). Hizmetkar liderlik, bireylerin hem profesyonel hem de kisisel
yasamlarinda olduklari kisi olmaya tesvik edilmesi gerektigi goriisiinii destekler
(Wiramuda, 2017: 860).

Hizmetkar liderlik kavrami ilk olarak Greenleaf’in (1970) yilinda yazdig:
“The Servant As Leader” isimli eserinde ge¢cmistir. Greenleaf’a gore hizmetkar
liderler, 6nce liderlik yapan, sonrasinda hizmet eden liderlere oranla bagkalarmin
oncelikli ihtiyaglarin1 daha fazla 6nemseyip ve daha fazla caba gosteren kisiyi
ifade etmektedir (Farling vd., 1999: Aktaran; Tokmak, 2018: 960). Hizmetkar
liderlik kavrami, takipgilerine hizmet etme, onlarin ihtiyaclarimi karsilama ve
caliganlarini gelistirme felsefesine dayanmaktadir (Kuick, 1996: Aktaran; Ghalavi
ve Nastiezaie, 2020: 242). Takipgilerinin hayatlarina anlam katmaya c¢abalayan
hizmetkar liderler ¢alisan odakli hizmet etme anlayisini benimsemektedirler
(Duyan ve Van Dierendock, 2014: Aktaran; Aslan, 2020: 199). Bu anlayis
dogrultusunda hizmetkar lider “6nce insan” diyerek kendinden once ¢alisanlarinin
menfaatini diisiinen ve onlara hizmet eden Ozelligiyle diger liderlik
yaklagimlarindan ayrilan 6nemli bir yaklasim olmustur (Erdem, 2019: 211:

Aktaran; Eren ve Yalgintag, 2017: 853). Hizmetkar liderlik, kendini insanin

4



gelisimi i¢in adayan ve katki saglayan ayni zamanda biitiin c¢alisanlarda ortak
deger yaratan bir yaklasim olarak tanimlanmaktadir (Dinger ve Bitirim 2007: 68:
Aktaran; Ozdemir ve Yilmaz, 2019: 199). Hizmetkar liderligin, liderlik edilenlerin
cikarlarim1 kisisel c¢ikarlarin iistiinde tutan bir anlayis ve uygulama oldugunu
belirten Laub (1999: 83), insami gelistirmenin ve degerli gormenin bireylerin
iyiligi i¢in giicii paylasmanin ve kullanmanin gerekli oldugunu agiklar (Duyan ve
Van Dierendock, 2014: 4). Oziinde hizmet etmeyi iceren ve sevgi, hosgorii, insani
degerler, degisim ve doniisiimii kapsayan hizmetkarlik anlayisi, bir kimsenin ¢ikar
gozetmeksizin kendini bagkalarina adamasi, onlarin ihtiyaglarini karsilayip ve
onlar i¢in yagamayi benimseyen bir anlayisi ifade eder (Findik¢i, 2009: Aktaran;
Kili¢ ve Portakal, 2016: 201). Hizmetkar liderligin, en 6nemli 6zelligi insanlar
aras1 entegrasyonu saglayarak c¢alisanlarla uzun donemli iliskiler kurmasidir (Kilig
ve Aydm, 2016: 107: Aktaran; Akgemci, vd., 2019: 763). Bu dogrultuda
hizmetkar liderligin ¢alisanlarin tatmin diizeylerini de etkileyebilecegi diisiincesi

isletmeler agisindan 6nemli bir konu olarak goriilmiistiir.

2.2. Hizmetkar Liderligin Tarihi

Hizmetkar liderlik Roberts Greenleaf tarafindan ortaya konulmustur.
Roberts Greenleaf, Hermann Hesse’nin ‘Doguya Yolculuk’ adli hikayesinde
gecen Leo karakterinin etkisinde kalarak, hizmetkar liderlik kavramina dikkat
¢cekmis ve yaptigi ¢alismalarda ilk kez kullanmistir (Akdol, 2015: 42). Bu
hikayenin ana karakteri olan Leo, birlikte yolculuga ¢iktig1 gruba karsi tavir ve
davraniglarindan dolay1 herkesi etkilemistir. Leo’nun ortadan kaybolmasiyla grup
lidersiz kalmis ve Leo’nun liderligi ortaya ¢ikmistir (Temiz, 2016: 27: Aktaran;
Demircan, 2021: 12). Bu olayda Greenleaf, Leo karakterini gercek bir hizmetkari
tanimlamak amaciyla ele almistir (Demircan, 2021: 12). Roberts Greenleaf,
Hermann Hesse’nin “Dogu’ya Yolculuk” eserini okuyarak bir insanin hem
hizmetkar hem de lider olabilecegini diisiinmiis boylece hizmetkar liderlik fikrini
ortaya koymustur (Gokgen, 2019: 17).

Hizmetkar liderlik kavramini ilk kez ortaya atan Robert Greenleaf, The
Servant as Leader adli calismasinda ‘Lider bir hizmetkardir’ tanimlamasini
yaparak bu anlayisin ortaya ¢ikmasini saglamistir. Greenleaf, hizmetkar liderligin
Ooneminin kavranabilmesi amaciyla 1964’te “Greenleaf Hizmetkar Liderlik
Merkezi”ni  kurarak bu dogrultuda bilgilerin  uluslararast  platformda

yayginlagabilmesi i¢in “uygulamali etik merkezi’’ kurmustur. Her sene bu
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merkezde “Uluslararast Hizmetkar Liderlik Konferansi’’ gergeklestirilmektedir.
Ayn1 zamanda hizmetkar liderlik hakkinda gerceklestirilen proje ve aragtirmalar
hizmetkar liderligin ilerleyisi ve gelisimi hakkinda tim diinya da bilgi
paylamisinin  yapilmasi saglanmaktadir (Akyiiz ve Eren, 2013: Aktaran;
Topaloglu, 2019: 52).

1970'i yillarda Greenleaf (1977) hizmetkar liderlik kavramini ele alan 3
tane makale ele almustir. Ik olarak yaymlanan “’Lider Olarak Hizmetkar’” adli
makalesi lider pozisyonundaki kisilere cesaret olmustur. Greenleaf (1996),
calisanin topluluk hissini, giliciinii bastirdigimi ve zayiflattigini organizasyonel
yapilarin da tekrardan degerlendirilmesini yetkili kisilerinde bu konuda agiklama
yapmast gerektiginin vurgusunu yaparak, hizmetkar liderlik kuramini gelistirmeyi
amagclayan ikinci ¢alismasi olan ‘’Hizmetkar Olarak Kurum’’ adli makalesini
yayinlamistir. Otokratik liderin hizmetkar liderlik anlayisiyla egitilmesi gerektigi
hakkindaki oneri ve gorlslerini anlattigi “’Vekil Olarak Hizmetkarlar’” adli son
makalesini yayinlayarak lider konumundaki insanlarin digerlerini yonlendirmede
daha aktif olmalarinin gerekliligini savunmustur (Topal, 2019: 74-75).

Hizmetkar liderlik yaklasimi 20.yy.da ortaya ¢ikan bir yaklagimdir. Fakat
tarihin sahnesinde bircok kiiltiiriin ve uygarligin izine rastlandig1 gériilmiistiir. ilk
uygarliklarda yer alan Mezopotamya bdlgesinde M.O 3000 yillarinda var olan
Siimerlerde de rastlanmistir (Findikg1, 2012: 104: Aktaran; Topaloglu, 2019: 53).
Yo6netim modelinin temelinde din adamlarinin yer aldigi Misir uygarliginda da bu
izlere rastlanmistir (Wels, 1984, 13: Aktaran; Topaloglu, 2019: 53). Yonetim ve
organizasyon alanlarinda gelisime katki saglayan medeniyetlerden biri olan Antik
Yunan Medeniyetinde de yine hizmetkar liderlik anlayisina rastlandigi
sOylenebilir (Findik¢i, 2012: 105: Aktaran; Topaloglu, 2019: 53). Gec¢misten
glinlimiize tarihte var olmus bir¢ok bilim insani, siyasetci, devlet ve din
adamlarinin (Mevlana Celalleddin Rumi, Yusuf Has Hacip gibi) liderlik
anlayiglarina ve sahip olduklart liderlik 6zelliklerinden de hizmetkar liderlik

anlayisina rastlamak miimkiindiir (Topaloglu, 2019: 56).



2.3. Hizmetkar Liderlik Ozellikleri

Cesitli davraniglar1 kapsayan hizmetkar liderlik oOzellikleri ile ilgili
literatiirde farkli siniflandirmalar goriilmektedir (Bolat vd., 2016: Aktaran; Sagc,
2019: 10). Fakat genel olarak Spears’in (1995), dinleme, empati, farkindalik,
iyilestirme, ileri gorislilik, ikna, kavramsallagtirma, kahyalik/hizmet etme,
insanlarin gelisimine adanmislik, topluluk olusturma olmak iizere on 6zelligi 6n

plana ¢ikmaktadir (Sag, 2019: 10).

2.3.1. Dinleme

Kisinin beden, ruh ve aklinin birlikte sdyledigi mesaj1 anlayarak (Akyiiz,
2012: 20), soylenenleri dikkatli ve (Ozden, 2019: 12), saygili bir sekilde
dinlemeyi ve iletisimi giiclendirmeyi kapsamaktadir (Kinali, 2021: 19). Dinleme,
calisanlarin  Orgiit i¢indeki ihtiyaglarim1  giderebilmek ve igyerindeki
performanslarin1 arttirmak i¢in samimi bir sekilde dinlemeyi gerektiren bir
ozelliktir. Hizmetkar liderler, dinleme becerisi gili¢lii ve yonettigi kisilerin
isteklerini belirleyen ve onu tanimlayan kisiler olmalidir (Akyiiz, 2012: 20).
Dinlemeyi probleme ¢oziim bulma olarak agiklayan Spears, hizmetkar liderin bu
sekilde kisi ya da grubun isteklerini &grenip niyetlerini anlayacagini ifade
etmektedir (Cetin, 2014: 27). Geleneksel olarak iletisimi giiclii ve karar alma
yeteneklerine gore degerlendirilen lider, insanlarla iliski kurmanin ve iyi bir

dinleyici olmanin éneminin farkinda olmalidir (Bakan ve Dogan, 2012: 8).

2.3.2. Empati

Olaylara baska bir kisinin bakis agisindan bakmayi ve karsisindakinin
niyetini 1yiye yorup onu reddetmemeyi igerir (Cetin, 2014: 27). Baska bir ifadeyle
takipgilerin duygularini ve ihtiyaclarini anlamay1 (Pescosolido, 2002: Aktaran;
Kiigiik ve Yavuz, 2018: 85) ve yeteneklerini onlarin gelisimi i¢in kullanmayi
kapsamaktadir (Okan, 2021: 210). Calisanlarinin iyi niyetli oldugunu diisiinen
hizmetkar liderler onlari anlar ve empati kurar. Ayni sekilde hizmetkar liderler
yetenekli empatik dinleyiciler olarak goriilmektedir (Orgev, Topal ve Erdogan,
2018: 122). Empatik iletisimin, iletisim problemlerini biiylik 6l¢lide ¢ozdiigl de
varsayllmaktadir (Usta ve Unsal, 2018: 169).



2.3.3. Farkindahk

Orgiitiin igindeki sorunlarin farkinda olan liderin (Ugurluoglu vd., 2015:
244) ortamdan ipuglar1 toplayarak olaylarin etkilerini anlamay1 ve bu konuda
yetenekli olmay1 kapsamaktadir (Melchar ve Bosco, 2010: 79: Aktaran; Bilgin ve
Yildirim, 2017: 472). Aymi sekilde bulunulan ortamin farkindaligimin ve
gerceklesmesi muhtemel olaylara iliskin sonucglarin 6nceden belirlenmesini
kapsar. Hizmetkar liderler analiz yapabilme becerisine sahip olabilmelidir (Bilgin
ve Yildirirm, 2017: 472). Farkindalikla giliclenen hizmetkar liderlik, deger
anlayisina ve etik giice sahip daha uyumlu bir pozisyonda bireyin kendini fark

etmesini saglamaktadir (Siitbas, 2020: 29).

2.3.4. Tyilestirme

Liderin, insanlarin tam anlamu ile kisisel biitiinliige ulasamayacagini kabul
etmenin yaninda, sevkleri kirilan bireylerin iyilesmelerine yardim edip destek
saglamas1 ve takipgilerinin kisisel isteklerine ve ihtiyaclarina duyarl
davranmasini kapsamaktadir (San1 vd., 2013: 65). Hizmetkar lider, takipgileri ile
birebir iligkiler kurarak ruhsal agidan iyi hissetmelerini saglamali ve orgiitiin bir
parcasi haline getirmelidir (Kahveci ve Aypay, 2012: 21: Aktaran; Erdag ve
Arslantag, 2021: 793). Greenleaf, iyilestirmenin hizmetkar liderin Onemli
farkliliklarindan ~ birisi  oldugunu ve iyilestirmeyi insanlarin  gelisimine
adanmasinin bir onceligi olarak agiklamaktadir (Celik, 2017: 33). Doniisiimiin ve
biitiinlestirmenin giicii iliskileri iyilestirmedir, hizmetkar lider bu iyilestirme
giicline sahip olan kisidir. Bir¢ok insan ruhen incinmis ve duygusal ac1 i¢indedir
hizmetkar liderlik bunu onarma potansiyelidir (Spears, 2010: 2: Aktaran;
Demircan, 2021: 13).

2.3.5. Ileri Goriisliiliik

Problemlerin olast sonuglarini 6nceden gorebilmeyi, ge¢misten alinan
dersleri, gliniin gerceklerini ve alinacak kararin gelecekteki olast sonuglari
hakkinda 6ngorii sahibi olmay1 ve bu yetenege sahip olmay icerir (Gilinaydin vd.,
2016: 27). Greenleaf’a gore, hizmetkar liderin bilinmeyeni hissetme ve
goriilmeyeni gdrebilme yeteneklerine sahip olmasi gerekir (Celik, 2017: 34). Ileri

gorusliiliik, gelecek olan tehlike ve firsatlar1 6nceden gorebilmeyi ve bu 6ngorii



dogrultusunda karar almay1 kapsar (Ozmutlu, 2011: 27). Yeni seyler iiretmek,
orgiitleri olumsuz etkileyen durumlardan kaginmak ve aktif bir sekilde ilerlemenin
miimkiin olmasini saglayacak sey ongorii yetenegini kullanabilen liderle miimkiin
olabilir (Ozmutlu, 2011: 28). Hizmetkar lider, mevcut durumun getiri ve

gotiirlilerini 6nceden gorebilme farkindaligina sahip olmalidir (Duyan, 2012: 44).

2.3.6. Ikna

Liderin karar alirken digerlerini zorlama yerine ikna etme ¢abasi (San1 vd.,
2013: 299) ve digerlerini oOrgiitsel amaglar i¢in motive ederek tesvik etme
stirecidir (Karabal ve Efe, 2018: 4). Lider gruplar halinde fikir birligi inga etmeyi
ve ikna etme giiciinii kullanmayr amagclar (Ozden, 2019: 12). Hizmetkar lider,
zorlama giiclinii kullanmadan c¢alisanlarin akil ve kalplerine hitap ederek isleri
yaptirir ve gruplart kendi aralarinda ortak akil, deger ve tutum {iretebilme
kapasitesine kavusturmay1 gerceklestirir (Akytliz, 2012: 21). Greenleaf ,”giiciin
kullanim1’’ olarak ifade ettigi ikna, aynmi sekilde liderin ikna etme g¢abasinin
etkisinin gostergesidir. Hizmetkar liderler ikna edebilmeyi basarmak icin iki
yontem uygularlar: Umudun pekistirilmesini saglamak ve insanlarin kendileri i¢in
yapmalar1 gereken seyler hakkinda yapabilecek yetenege sahip olduklarina ikna
olmalarini saglamak. BOylece takipgiler cesaretlenerek kendi iradeleri ve segimleri

i¢in motive olurlar (Ozmutlu, 2011: 25).

2.3.7. Kavramsallastirma

Problemlere veya oOrgiite kavramsal bir yaklasimla bakabilen liderin
giinliik sorumluluklarinin Gtesindeki gercekleri gdrebilmeyi ve bu problemleri
kavramsallastirip daha genis bir ufukla diistinmeyi ve irdelemeyi ifade etmektedir
(Cetin, 2014: 28). Giinliik hayatin 6tesini diisiinen hizmetkar lideri ifade eden bu
ozellik, kurumu basariya ulastiracak liderin uzun dénemli vizyon sunmasini amag
edinmektedir (Yildirim, 2017: 40). Kavramsal diisiinmeyi yaratic1 bakis acisi ile
bakabilmeyi gerekli kilan bir yetenek oldugu liderin problemlere yaklagimiyla
anlasilmaktadir. Bu yetenegini kesfeden liderler, bu farkindaliklariyla sorunlari
daha kolay c¢ozer ve planlamalarin1 daha kolay gerceklestirip gelecege tasirlar
(Topaloglu, 2019: 59). Spears, izleyenlerin dikkatini ¢cekmeyi basaran bir nitelik
olarak ifade ettigi kavramsallagtirma, iyi sekilde oOrgiitin nereye yonelecegi
hakkinda liderin gérme yetenegini gostermesi ve c¢alisanlar tarafindan takibe

alinmasini saglayacaktir (Ozmutlu, 2011: 26).
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2.3.8. Kahyalik/Hizmet Etme

Diisiinsel temeli, Kahyalik Teorisi’ne dayanan hizmetkar liderlik, hizmet
etme egiliminde olmayr ve hizmet anlayisini igsellestirmeyi vurgular (Dal ve
Corbacioglu, 2014: 288). Orgiitiin daha iyiye gitmesi ve ¢alisanlara hizmet etmeyi
sorumluluk olarak almay1 iceren hizmet etme, yardimcilik, kontrol ya da itaat
olmadan sorumluluk almayi ifade etmektedir. Bagka bir ifadeyle grubun tiyelerine
ve amaglarina hizmet etmeyi agiklamaktadir (Ozmutlu, 2011: 29). Orgiitiin elde
ettigi sonuclardan kendini sorumlu tutan lider, kendini takipgilerinin ihtiyaglarina
hizmet etmeye adayarak onlarin gelisimini 6n planda tutmayr hedefler (Erkutlu,
2014: Aktaran; Ozden, 2019: 12). Hizmet eylemi ile liderler digerlerinin davranis,
tutum ve degerlerine model olusturmasini amaclar ve bunu merkezine alir
(Ugurluoglu vd, 2015: 245). Hizmet etme hizmetkar liderin odak noktasidir (Esen,
2023: 59).

2.3.9. Bireyin Gelisimine Adanmishk

Hizmetkar liderler takipcilerine giiven vermek, onlart mutlu etmek ve
onlarin Orgiit icinde basarili olmalarini saglayarak gelisimlerini desteklerler.
Ayrica calisanlarin  kariyerlerinde ilerlemeleri i¢in onlara uygun ortam
hazirlayarak katki saglarlar (Farling vd, 1999: 50: Aktaran; Topaloglu, 2019: 59).
Liderler bu destekleri saglarken kendi menfaatlerine dncelik vermeden, bireylerin
gelisimine ve isletmenin hedeflerine oncelik verirler (Ehrhart, 2004: 69: Aktaran;
Topaloglu, 2019: 59). Ayrica ekibinin igindeki bireylerin duygusal, kisisel, sosyal
ve meslege yonelik olarak gelisimine katki saglarken, eldeki imkanlarla onlar igin
firsatlar yaratarak seferber olurlar (Topaloglu, 2019: 59). Biitiin bu destekler
somut eylemleri igermelidir ve bu eylemlerde, mesleki yeterlilik ve kisisel gelisim
icin destek olmayi, takipcilerinin 6neri ve fikirlerini onemsemeyi, calisanlara
cesaret vererek karar vermelerini kolaylastirmay1 ve isten ayrilmak isteyenlerin
bagka bir is bulmalarinda onlara yardimci olmayr ve bu dogrultuda katkida
bulunma sorumlulugunu almay: kapsar. insanlarin gelisimine onciiliik eden lider,
takipgilerinin kendilerine giivenini, kendine deger katan ve onlari takip edenlerin

degerliligini hissettiren ve fark ettiren kisi ile karakterize edilir (Ozmutlu, 2011:
30).
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2.3.10. Topluluk Olusturma

Orgiit icinde ve orgiit disginda bazi ilkeler dogrultusunda topluluklar
olusturularak dogru tutum ve davranislar gostermeyi, birlik ve beraberligi de
kapsayan iligkiler kurmay1 hedefleme durumunu agiklamaktadir (Topal, 2019:
76). Hizmetkar lider, topluluktan kuruma ge¢menin insanlarin algilamalarinin
degisimini ve belirli kurumlarda calisan kisiler arasinda bir topluluk gelistirmenin
anlaminin farkinda olan kisidir. Greenleaf’e gore, bir toplulugu tekrar insa
etmenin yolu, hizmetkar liderin ¢ogu insana yeterli olacak kadar onlara onciiliik
etmesinden gecer. Bununla birlikte toplu hareketi gerceklestirmek yerine, her bir
hizmetkar liderin ortaya koymus oldugu kendine ait 6zel topluluguna kars1 sinirsiz
sorumluluk gdstermesinden gectigini ifade etmektedir (Gokgen, 2019: 31). Birey
daha iyi hissedebilecegi ve kendini gelistirebilecegi bir topluluk i¢cinde olmay1 ve
etkin faaliyette bulunacagi bir ortamda olmay1 arzular. Bu farkindalikla hizmetkar
lider, takipgileri icin birlikte yasayarak mutlu olacagit ve degerlerini

paylasabilecegi bir topluluk olusturmay1 amac¢lamalidir (Yildirim, 2017: 41).

2.4. Hizmetkar Liderlik Modelleri

Greenleaf’in modeli ile birlikte literatiirde hizmetkar liderlik ile ilgili
gelistirilen birgok model yer almaktadir. Bunlardan bazilari: Patterson, Spears,
Page ve Wong, Van Dierendonck, Russell ve Stone, Winston ve Laub hizmetkar
liderligin modelleridir (Kinali, 2021: 23).

2.4.1. Patterson’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Patterson, hizmetkar liderligi doniisiimcii liderlik yaklagiminin mantiksal
olarak devami oldugunu ve bu iki liderligin 6ziinde vizyon, etkilesim, giiven,
iletisim, takipcileriyle ilgili ve onlara deger vererek ilgi gosterme gibi noktalara
vurgu yapmaktadir (Topal, 2019: 78). Hizmetkar liderligi erdemlilige dayandiran
Kathleen Patterson, “ahlaki sevgi, miitevazilik (algakgoniilliiliik), saggorii sahibi
olma (vizyon), giiven, fedakarlik, cesaretlendirme, hizmet etme” gibi erdemler
olarak aciklamistir (Kinali, 2021: 26). Hizmetkar liderligi bu yedi erdem olarak
aciklayan Patterson, hizmetkar liderlerin davraniglarini doniistiiren hizmetkar
liderligin ahlaki sevgi ile baslayip hizmetle tamamlanan deger-tabanli bir model

gelistirmistir (Topal, 2019: 78). Bu model Sekil 1°de gosterilmektedir.
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Algak- Vizyon
goniilliilik
Ahlaki \|
Sevgi Giiglendirme |s] Hizmet
(Agapao \ /
Love)
Fedakarlik Giiven

Sekil 1. Patterson’a gore hizmetkar liderlik modeli (Patterson, A.G.E., S. 2:
Aktaran; Topal, 78).

Patterson hizmetkar liderlik anlayigin1 ahlaki sevgi (Agapao Love) olarak
ele almig ve ahlaki sevgi ile baglayan hizmetle tamamlanan hizmetkar liderligi bir
stirecin uzantist olarak agiklamistir (Topal, 2019: 78).

Ahlaki Sevgi: Agapao love, ahlaki agk ya da sevgi anlamina gelmektedir
(Yildirim, 2017: 48). Bagka bir ifadeyle liderin dogru nedenler i¢in dogru
zamanda dogru seyi yapmasini igermektedir. Patterson’a gore, hizmetkar lider ve
takipgileri arasinda olusan bagi giiclendiren bu ask, hizmetkar lider-takipgi
iliskisinin temelini olusturmaktadir (Gokgen, 2019: 40).

Alcakgoniilliiliik: Patterson, liderin takipgilerine kendinden 6nce 6ncelik
taniyan, deger vererek sahiplenen, takipcilerinin ihtiyaglarimi karsilayip onlara
onemli ve degerli oldugunu hissettiren temel oOzellik ve erdem oldugunu
aciklamaktadir (Topaloglu, 2019: 69). Liderin c¢alisanlarinin basar1  ve
yeteneklerine odaklanmasi ve kendini yiiceltme olgusunun tiimiinii reddetmesini
icermektedir (Topal, 2019: 79).

Vizyon: Hizmetkar lider, orgiitiin vizyonunu tespit ederek ve ¢alisanlari
buna yonlendirerek sorumlulugunun farkinda olur (Topal, 2019: 79). Uzun vadeli
bir bakis acisina sahip olan lider, ortak hedef ve inang¢ olusturarak takipgilerini
yonlendirir (Bakan ve Dogan, 2012: 4). Mevcut kosullar ile gelecekten beklenen
kosullar1 birlestirip, Orgiitiin gelecekteki hedeflerini gerceklestirmeyi vurgular
(Kogel, 2005: 130: Aktaran; Orgev vd., 2018: 124).

Giiven: Adil ve etik davraniglar sonucu lidere karsi olusan duyguyu ifade

eder (Karabal ve Efe, 2018: 4). Liderin bu giiven duygusunu olusturmasi, hem
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calisanlarin hem de Orgiitiin gelisimi ve gelecegi icin Onemli bir noktadir
(Topaloglu, 2019: 70).

Fedakarhk: Patterson, calisanlarin iyiligini diisiinerek onlarla ilgilenme
ve onlarin refah seviyelerini arttirma olarak agiklamaktadir (Winston, 2003: 3:
Aktaran; Siitbas, 2020: 34). Liderin beklenti igerisine girmeden insanlara yardim
etmesini ve hi¢bir kazang saglama amacini tagimamayr vurgular (Bakan ve
Dogan, 2012: 4).

Giiclendirme: Calisanlarin kararlara katilimini saglayip, kendilerini daha
Ozgiivenli ve 6zgilir hissetmelerinin firsatin1 sunar. Boylece liderler calisanlari
cesaretlendirmis olurlar (Topaloglu, 2019: 70).

Hizmet Etme: Liderin kendi ¢ikarlarii diisiinmeden bagskalarinin
¢ikarlarin1 6n planda tutmayi ongoriir (Karabal ve Efe, 2018: 4). Liderin etkileme
giicline sahip olmasi c¢alisanlarin hem oOrgiitiine bagli olmasini hem de
performanslarini artirarak oOrgiitiin basartya ulasmasini saglar (Bakan ve Dogan,
2012: 4).

2.4.2. Greenleaf’in Hizmetkar Liderlik Modeli

Greenleaf, hizmetkar lideri diger insanlarla empati kuran, onlar1 dinleyen
ve onlar1 duygusal olarak anlayip destekleyen gliclii kisi olarak agiklamigtir
(Greenleaf, 1977: 22: Aktaran; Karacaoglu ve Satir: 2019: 94), hizmetkar liderlik
boyutlar1 hakkinda herhangi bir model ortaya koymamustir. Literatiir taramasinda,
bir hizmetkar liderde bulunmasi gereken ozellikleri ve sergilemesi gereken
davranig modelleri hakkinda goriis belirttigi gorilmektedir (Topal, 2019: 82).
Greenleaf (1970), The Servant as Leader adli arastirmasinda hizmetkar liderde
olmasi geren Ozellikleri soyle aciklamistir:

Lider, ilk once hizmetkar olmalidir. Hizmetkar, kisinin i¢inde var olan
arzunun hizmet etme isteginin olusmasiyla baslamaktadir.

*Hizmetkar, oncelikle takipgilerinin 6nemli ihtiyaglarini kargilamalidir.

*Hizmet edilenler, 6zgiir, bilge ve saglikli bir duruma ulagarak hizmetkar
olabilirler. Bu da hizmetkarligin basarisim1 gostermektedir.

Kisinin lider olabilmesi i¢in hizmetkar kalmasi gerekmektedir (Kinali,
2021: 24).
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2.4.3. Spears’in Hizmetkéar Liderlik Modeli

Greenleaf Merkezi CEO’su Larry Spears (1998), hizmetkar bir liderde
olmast gereken 10 karakteristigi savunmustur. Bunlar asagida belirtilmistir
(Topal, 2019: 83).

Dinleme: Karsidaki kisiyi  kisisel ¢ikar gbzetmeden, gereksiz
diistincelerden siyrilarak tiim dikkatiyle dinlemesidir.

Empati: insanlarin duygu ve diisiincelerini anlayabilme ve onlarin olay ve
olgulara kars1 bakis agisini yakalayabilme yetenegine vurgu yapar.

Tyilestirme: Insanlarim ruhsal olarak iyilesmeleri i¢in onlara merhametli ve
sefkatli yaklagsarak destek saglamay1 6ngortir.

Farkindalhk: Liderlerin, biitiinciil ve birbirine entegre olmus bakis acilar
gelistirerek takipgilerini yonlendirmesidir.

ikna Etme: Takipgilere kendi giiciiniin ve yeteneginin kazandirilmasi ve
bu farkindaliginin hissettirilmesi i¢in liderin ikna yetenegini etkin olarak
kullanmasidir.

Kavramsallastirma:  Liderin, vizyon  gelistirerek  takipgilerini
aydinlatmasi ve buna uygun yol almasini saglamasidir.

fleri Goriisliiliik: Liderin, ge¢mis ve gelecekteki olay ve olgular hakkinda
Ongoriiye sahip olmasi yetenegidir.

Kéihyahk: Liderin  sorumluluk alarak isletmenin  hedeflerini
gerceklestirmesi bu dogrultuda hizmet etmesi ve hesap verebilmesi durumudur.

Bireylerin Gelisimine Katki: Liderin, takipgilerinin gelisimlerine katki
saglamasi, onlara hizmet ederek destek sunmasidir.

Birlik Kuruculuk: Liderin, orgiit i¢inde ¢alisanlar arasinda gii¢li iliskiler
kurarak topluluklar inga etmesidir (Topal, 2019: 84).

Larry Spears’a gore, hizmetkar lideri bu 6zellikler kisitlamaz onun giiciinii
ortaya ¢ikarir. Hizmetkar liderlik yaklagimi, bireylerin psikolojik, duygu
durumsal, bilgisel ve profesyonel agilardan gelismelerine katki saglar ve rehberlik

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

2.4.4.Van Dierendonck’un Hizmetkéar Liderlik Modeli
Dierendonck, ortaya ¢ikan liderlik model ve yaklasimlarinin giiclii ve zayif
yonlerinin oldugunu 6ngormiistiir (Topal, 2019: 81). Bu modelleri inceleyerek

farkli bir yaklagimla hizmetkar liderligi 6 Ozellikle aciklamistir. Hizmetkar
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liderler; takipgilerini 1iyilestirerek gelisimlerine katki saglar, hosgoriilii ve
Ozglindiirler, kisileri olduklar1 gibi kabul ederler, rehberlik ederler ve biitiinii
savunup onlarin yararina fayda saglayan sorumluluk duygusuna sahip kisilerdir
(Van Dierendonck, 2011: 1232: Aktaran; Kinali, 2021: 27). Modelin temeli,
motivasyonu artirarak harekete gecirebilme ve hizmet etme ihtiyacidir. Kiiltiirel
ve kisisel durumlar bu motivasyon ile iligkilendirilmistir. Bu da hizmetkar
liderligi etkileyecegini gostermistir (Akdol, 2015: 68). Modeldeki sonuglar ile
hizmetkar liderligin, destekleyici ve gelistirici, otantiklik, kisilerarasi kabullenme,
hosgorii, yon belirleme, sorumlu yoneticilik gibi 6zellikleriyle kisiler geliserek
liderlere gii¢ katmaktadirlar (Siitbag, 2020: 44). Van Dierendonck, hizmetkar
liderligin 6zelliklerini su sekilde siralamaktadir:

Bireyleri Gelistirme ve Giiclendirme: Insanlarin motivasyonunu
etkileyerek kendini gergeklestirmelerini ve giiven duygularini pekistirerek giiglii
olduklarii hissettirmeleridir. Gelecege yonelik yol almalarina katki ve destek
saglamaktir (Topal, 2019: 81).

Tevazu: Insanlara karsi kendini iistiin gérmeden iyi niyetli davranis
sergilenmesidir. Yeteneklerini Orgiitiin basaris1 i¢in kullanmasidir (Patterson,
2003: 8: Aktaran; Topaloglu, 2019: 77). Hizmetkar lider samimi ve iyi niyetli
olmahdir. Bencil, kibirli, insanlara asagilayici davraniglar sergileyen kisiler
olmamalidir. Bu tir davraniglar hizmetkar liderligin temel prensipleriyle
uyusmamaktadir. Lider, kendi giiglii ve zayif yonlerinin ve potansiyelinin farkinda
olarak gerektiginde calisanlardan destek almayi ve onlarla bilgi alis verisinde
bulunmay1 ve gurur yapmamay1 bilmelidir. Bu onu giigsiiz yapmaz aksine onun
giiciine fayda saglar (Dierendonck ve Nuijten, 2011: 249: Aktaran; Topaloglu,
2019: 77).

Otantiklik: Soziinde durmayi, diiriist olmay1 ve elestirilere agik olmay1
icerir (Dierendonck, 2011: 1233: Aktaran; Yildirim, 2017: 60). Liderin, giicliniin
ve yeteneklerinin farkinda olmasi, baskalarina boyun egmemesi durumudur (ilhan
ve Ozdemir, 2013: 142: Aktaran; Yildinm, 2017: 61). Otantiklik, liderin
kendinden emin davranis sergileyerek Orgiite yapabilecekleri ve yapamayacaklari
hakkinda net olma davranigidir (Yildirim, 2017: 61).

Kisileraras1 Kabul: Kisilerin duygu ve diisiincelerini algilama ve
kavrama becerisidir. Kisilere karsi iyi ve zarif davranig sergilemeyi ve affedici

olmayr Ongoriir. Hizmetkar lider, calisanlara 6zgiir olabilecegi ve hatali olma
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durumunda anlasilacagi bir ortam inga edebilmelidir (Dierendock, 2011: Aktaran;
Kinali, 2021: 28).

Yoneltme: Hizmetkar lider, ¢alisanlarin yeteneklerinin farkinda olmali ve
kendinden Once onlarin yeteneklerine oOncelik vermelidir. Bdylece ¢alisanlara
Ozgiivenlerini arttirmalarina destek saglamis olur. Hizmetkar lider yoOneltme
sorumlulugunu alarak calisanlarinin yetenekleri dogrultusunda oOrgiitiin ihtiyag
duydugu alanlarda kullanilmasi i¢in yon verir (Dierendonck, 2011: 1232-1234:
Aktaran; Topaloglu, 2019: 78 ).

Sorumlu Yoneticilik: Ortak c¢ikarlar dogrultusunda ¢alisanlari motive
ederek harekete gegirebilme (Karabal ve Efe, 2018: 4) ve orgiitiin sorumlulugunu
alma potansiyelidir. Liderin bir denetmen olmasmin yani sira rol model
olabilmesidir (Topal, 2019: 82).

2.4.5. Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Page ve Wong’un kavramsal hizmetkar liderlik modeli karakter, iligki,
gorev ve siire¢ katmanlarindan olugmaktadir. Karakter yonelimli, hizmet etmeyi
motivasyon ile iliskilendirir (Akdél, 2015: 61). Insanin kisiligi duygusal, fiziksel
ve bilissel yetilerinden olusmaktadir. Hizmetkar lider bu yetileri kullanarak
liderlik ve hizmetkarlik anlayisi dogrultusunda davranis sergilemelidir (Topal,
2019: 80). Kisilik modelin temel yapisini olusturur. Liderligin 6nemli bir
unsurudur (Page ve Wong, 2000: 4: Aktaran; Topaloglu, 2019: 62). Fiziksel
kabiliyetli kisiler, basarili ve hirshidir, isgiicline ve sonuglara odaklidirlar. Zihinsel
becerisi olan kisiler, mantikli, akilli ve zekidirler. Duygusal kisiler ise hosgoriili,
sevecen, alcakgoniilli ve yardimseverdirler. Bu 0Ozellikleri tasiyan kisiler
hizmetkar lider olarak tanimlanir (Findik¢1, 2012: 309: Aktaran; Topaloglu, 2019:
62). Insan yonelimli, liderin iliski boyutudur. Sosyal ve duygusal yéniinii nasil
kullanacagini bilmeyi gerektirir. Gorev yonelimli, liderin isini nasil yapacagini
icerir. Liderlik, yonetim gorev ve yeteneklerini tanimlayan bir 6zelliktir. Siireg
yonelimli, liderin karar verme, model olma ve takim olusturma araclariyla siireci
nasil yiriittiigiinii kapsamaktadir (Gokgen, 2019: 36). Lider 6zellikleriyle orgiitte
olusturdugu atmosfer dogrultusunda takipgilerini motive eder (Page ve Wong,
2000: Aktaran; Okan, 2021: 210). Asagida gosterilen Page ve Wong’ un

modelinin dort yonelim boyutu 12 6zelligi siralanmaktadir:
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Tablo 1. Page ve Wong’un hizmetkar liderlik modeli (Wong and Page, 2003, 3:
Aktaran; Yildirim, 2017: 56).

Hizmetkar Tamm Sergilenmesi
Liderlik Gereken
Boyutlar: Davranislar
Liderin hizmetkar
davranislarini Diirtistlik
sergilemesi ve Miitevazilik
Karakter gelistirmesiyle  alakali Hizmetkarlik
Yonelimli olan ve liderin degerleri,
giivenirligi ve
motivasyonuna
odaklanilarak nasil bir
karaktere sahip
oldugunun belirlendigi
boyuttur
Birey Liderin bireylerle Takipgilerine ilgi
Yonelimli iliskisine  ve  onun gostermek
takipgilerini Taklp(;llerl
gelistirilmesine gliglendirmek
odaklanilan boyuttur Takipgileri
gelistirmeyi
saglamak
Gorev Liderin, basar1  ve Vizyon sahibi olma
Yonelimli verimliliginin nasil Hedef belirleme,
saglanacagina gelistirme
odaklanilan boyuttur Liderlik sergileme
Orgiitin ~ verimliligine Modelleme
Siirec katki  olacak liderin Ekip olusturma
Yonelimli esnek, verimli ve agik Ortak karar alma

bir sistemi modelleme
ve gelistirme
kabiliyetine odaklanilan
boyuttur
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Page ve Wong’un, hizmetkar liderlik boyutlari; kisilik, gorev, iliski ve
stire¢ olarak siniflandirdiglr ve baska modellere kaynak olusturacak “Hizmetkar
Liderlik Genisleyen Daireler Modeli’’ olusturmuslardir. Modele gore hizmetkar
lider bireylere sevgi dolu kalp ile yaklasmali ve takipgilerinin gelisimlerini
desteklemeli ve giiclendirmeli, yetkilerini paylasarak onlar1 motive etmeli ve tiim
kaynaklart onlarin hizmetine sunmalidir. Boylece lider bunlar1 gerceklestirerek

orgiittii gelecege tasiyacak ve biiyiimesini saglayacaktir (Topaloglu, 2019: 63).

2.4.6. Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Winston (2003) modelini, Patterson’un modelini dikkate alarak
olusturmustur. Patterson’un hizmetkar liderlik modelinin liderinden takipgilerine
dogru tek yonlii bir siire¢ oldugunu, bu durumda 6rgiit i¢inde calisanlarin lidere
olan baghlik durumunun nedenlerini belirtmedigini, ancak takipgilerden de
liderine dogru ilerleyen siirecte lider ile takipgisinin arasindaki etkilesimin siireci
ile ilgili bir model olusturmustur. Patterson’un hizmetkar liderlik modeline ek
olarak “lidere baglilik”, “6z yeterlilik” ve “igsel motivasyon” boyutlarini ele alan

Winston’un modeli asagida gosterilmistir (Gokgen, 2019: 41).

Alcak Vig
— Gonillilik 1zyon
—p| Liderin
Sevgisi Giglendirme |—p!  [Himet ||
Fedakarlik Giiven
Lidere
Baglilik .
— - Lidere
Takq;g_ﬂenn Igsel p| Yonelik p  Hizmet
Sevgisi - Motivasyon Fedakarlik
Oz
Yeterlilik

Sekil 2. Winston’un hizmetkar 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 eklenmistir. Liderin hizmetindeki samimiyeti
takipgilerinin sevgi boyutunu arttirmaktadir. Arastirma sonucunda, lidere olan
sevginin artmasi lidere olan bagliligi ve takipgilerin kisisel yetkinliklerini
arttirdigr saptanmustir. Winston, lidere baglilik, kisisel yetkinliklerini ve igsel
motivasyonu arttiracagini takipgilerin liderin ve liderin ilgisine karsi fedakar
olacagin1 ve orgilit liderlerine Oncelik vereceklerini bununda orgiitte fayda
saglayacagini aciklamistir (Sayli ve Baytok, 2012: 157: Aktaran; Topaloglu,
2019: 72). Winston, bu modelini dairesel bir model olarak olusturmustur. Bu
dairesel modelinde “ruhsal olgunluk” degiskenine deginmistir. Bu modelin her
asamasinda “ruhsal olgunluk’ boyutu hizmetkar liderligin gelisiminin ve

etkilesiminin 6nemine vurgu yapmustir (Topaloglu, 2019: 72).

2.4.7. Russell ve Stone’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Insanlarin ve iliskilerin hizmetkar liderin Oncelik vermesi gereken
sorumluluklar oldugunu One siiren Russell ve Stone, hizmetkar liderlerin
niteliklerini inceleyerek olusturduklari modelde dokuzu islevsel ve on biri iligkili
0zellik olmak iizere birbirinden farkli toplam yirmi adet 6zellik birlestirmislerdir
(Yildirim, 2017: 57). Vizyon, giiven, dogruluk, diiriistliik, onciiliikk etme, hizmet
etme, rol model olma, takdir etme, giiclendirme olmak iizere dokuz islevsel
ozellik; yoneticilik, iletisim, gilivenilirlik, yetenek, ileri goriisliilik, O0gretme,
etkileme, ikna etme, dinleme, cesaretlendirme, yetkilendirme gibi iliskili 6zellik
olarak ele alinmaktadir (Topaloglu, 2019: 64). Bu ozellikleri dikkate alarak
hizmetkar liderligin olusumu ve siirdiiriilebilirligi konusunda etkili olacak
faktorleri bir model ile aciklayan Russell ve Stone (2002: 154), modeli asagida
gosterilen Sekil 3’teki gibi agiklamislardir (Yildirim, 2017: 57).
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Bagimsiz
Degiskenler

Bagimli-Bagimsiz Degisken
Hizmetkar Liderlik

Vizyon, diristliik, takdir,

Degerler
Temel
Inanglar

biitiinliik, 6nderlik, giiven,
hizmet etme, model olma,
giiclendirme

4 )

\. AN

J

(s

Tliskili Ozellikler

~

rac1 Degiskenler

Iletisim, giivenilirlik,
dinleme, yiireklendirme,
yetenek, sorumluluk,
goriliniir olma, etkili
olma, ikna edicilik,

Orgiitsel
Kiiltiir

\t')gretme, yetkilendirme /

Bagimli
Degisken

Orgiitsel
Performans

Calisanlarin
ise yonelik

1 tutum ve

davraniglari

—

Sekil 3. Russell ve Stone'nun hizmetkar 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; Topaloglu, 2019: 67).

Ilkelerini belirleyerek bigimlendiren insanlarin inanglarmmn temelini

olusturan degerleri oldugu i¢in modelde

bagimsiz

degiskenler olarak

gosterilmigstir. Bagimli degisken olarak hizmetkar liderlik yer almaktadir. Russell

ve Stone'un aragtirmalarinda iligkili 6zellikler literatiirde diger hizmetkar liderlik

ozellikleri olarak ele alinmig ve araci degiskenler ad1 altinda modelde yer almistir.



Hizmetkar liderlik bagimli degisken olma durumunda o6rgiit performansini
etkileyeceginden, hizmetkar liderlik bagimsiz degisken olur. Calisan davranisi ile
orgiit kiiltliri gibi arac1 degiskenler, hizmetkar lider etkinligi ve orgiit performansi
iizerinde etkililigini gostermektedir. Orgiit olusturdugu iletisim sisteminin
hizmetkarlik siirecini  kolaylastirict olmasin1 ya da engellemesini, Orgiit
kiiltiriiniin hizmetkar liderligin etkinligine ve orgiit performansina etkisi olarak

ornek gosterilebilir (Topal, 2019: 87).

2.4.8. Laub’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Laub (1999) hizmetkar liderligi, ¢alisanlarinin ¢ikarlarini kendi ¢ikarindan
once diisiinen ve bu dogrultuda hareket eden kisi olarak agiklamistir (Siitbas,
2020: 36). Laub (1999), galisanlarin gelisimi i¢in onlara uygun ortamlar yaratmak,
mutluluklarmma odaklanmak ve degisimi gerceklestirmek i¢in hizmetkar liderlik
davraniglarini sergilemenin 6nemli oldugunu aciklar (Akyiiz ve Eren, 2013: 196).
Hizmetkar liderligi, takipgilerin  degerli  hissettirilmesi,  gelisimlerinin
desteklenmesi, bireylerin ortak menfaati i¢cin giic ve statii paylasimi olarak
aciklayan Laub, hizmetkdr liderligin 06zelliklerini 6 maddede tanimlayarak
(Y1ldirim, 2017: 52), asagidaki gibi siralamistir (Akyiiz ve Eren, 2013: 195).

-Insana deger verme; onlar1 dinleme ve ihtiyaglarini fark etme.

-Insan1 gelistirme; gelisimlerine destek sunma ve cesaretlendirerek
giiclendirme.

-Ortaklik kurma; giiclii iligkiler olusturma ve igbirligi yapma.

-Dogru, giivenilir olma; diirtist olma, acik s6zlii olma, sorumluluk alma.

-Liderlik olusturma; gelecegi gorebilme, hedef netlestirebilme.

-Liderlik paylasimi; yetki paylasimi, ortak karar alma.

Laub, hizmetkar liderligi diger liderlik tiirlerinden ayirt edici 6zellikleri,
“Orgiitsel Liderligi Degerleme Modeli” ve “Orgiit Sagligi Asamalar” modellerini
dikkate alarak gruplandirmistir (Laub, 2003: 7: Aktaran; Yildirim, 2017: 53).
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1.Zehirli 2.Zayif 3.Smurh 4 Ilimlh 5.Seckin | 6.1deal
Organizas- | Organizas- [ Organizasyon | Organizasyon | Organi- | Organi-
yon yon zasyon zasyon

Paternalist Tavirlar

Otokratik Tavirlar Hizmetkar
Tavirlar

Sekil 4. Laub’un orgiitsel liderlik degerleme modeli ve orgiit sagligi asamalar
(Laub, 2003: Aktaran; Yildirim, 2017: 53).

Laub oOrgiit saghgmi altt asamada degerlendirmektedir (Laub, 2004:
Aktaran; Akdol, 2015: 59-60).

1-Zehirli (Toksik) Orgiit Saghg: Calisanlarin  kendini tehlikede
hissettikleri, iste zorlandiklari, korkutulduklar1 ve giivende olmadiklar1 bir
organizasyondur. Gelisim s6z konusu degildir.

2-Zayif Orgiit Saghgr: Cok fazla korku ve belirsizligin oldugu ve giivenin
az goriildiigii bir organizasyondur. Calisanlarin hizmet etme motivasyonlari
yoktur, hata yapan calisanlar cezalandirildigi icin risk almazlar ve Orgiitiin
hedeflerini umursamazlar.

3-Kisith Orgiit Sagh@: Diisiik veya orta derecede giiven vardir.
Calisanlarin  kendilerini daha Onceki performans: ile degerlendirdikleri,
takipcilerin  bireysel ¢abalarin1  birakmalarim1  ve genel kurallara uyum
saglamalarini arzulayan bir organizasyondur. Kisith 6rgiit sagligina sahip negatif
bir paternalist liderlik tarzinin oldugunu belirten Laub, liderin ciddiyet sahibi

baba, ¢alisanin ise ¢ekinen cocuklar roliinde oldugunu aciklamaktadir.
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4-Ortalama Orgiit Saghg: Belirsizlik ve korkunun nadiren gériildiigii ve
ortalama bir giliven diizeyinin oldugu, ¢alisanlarin risk aldiklarinda bazen korkuya
kapildiklar1 bir érgiittiir. Tlgili baba roliinii alan liderdir, calisanlarda ilgi gdsterilen
cocuklardir. Bu dogrultuda pozitif paternalist bir lider tarz1 s6z konusu olacaktir.

5-Iyi Orgiit Saghg: Calisanlarin karsilikli ihtiyaclarimi gidermek igin
hizmet ettikleri, motive olabildikleri, birbirlerine katki sagladiklar1 ve giliven
duyduklart bir organizasyondur. Lider ve takipgiler ortak bir ruh anlayisiyla
calisirlar. Laub, 1iyi oOrgit sagligina sahip ortamlarin ‘hizmet-odakli’
organizasyonlardan olustugunu bunun da otantiklik, insana deger vererek
gelistirmeyi saglama, topluluk olusturma, liderligi saglama ve paylasma
Ozelliklere sahip oldugunu agiklamaktadir. Bu o6zelliklerde Laub’un ele aldigi
hizmetkar liderlik boyutlarini igermektedir.

6-ideal Orgiit Saghgi: Calisanlarin  tamammin  motive olduklari
birbirlerinden 6grenmeye agik olduklari, tam bir giiven ortaminin olustugu bir
organizasyondur. Lider ve takipgiler ortak bir ruh anlayisiyla ¢alisirlar. Laub,
ideal orgiit sagligina kavusan ortamlarin ‘hizmet-fikirli’ organizasyonlardan
olustugunu ifade etmektedir. Hizmetkar liderligin tiim boyutlarinin net sekilde

goriildigi bir orgiittiir.

2.5. Hizmetkar Liderligin Avantaj ve Dezavantajlari

Hizmetkar liderligin orgiitsel biiylime {izerinde bir¢ok olumlu etkisi vardir.
Hizmetkéar liderligin giicti, liderin gorevleri bitirmede calisan potansiyelini agiga
¢ikarma ve kendi kendini motive etme yeteneginde yatmaktadir (Harwiki, 2016:
Aktaran; Wiramuda, 2017: 861). Calisanlara goniillii, stirekli ve kurumda
igsellestirilmis hizmet etmeye istekli bir hizmetkar liderin tutumu, ¢alisan
davraniglarint yonlendiren ve giiglendiren bir kiiltiir, olmas1 gereken bir deger
olarak anlasilabilir (Russell ve Stone in Harwiki, 2016: Aktaran; Wiramuda, 2017:
861).

21. ylizyilda baz1 c¢agdas yOnetim tarzinin ve yaklagiminin ortaya
cikmasiyla etkinlesen olgulardan biri olan geleneksel yonetim modelleri
gereksinimleri karsilayamamistir. Bu nedenle ortaya ¢ikan yeniliklere ve
ihtiyaclara yeni yontem ve ¢ozlimler iretilmistir. Bu dogrultuda hizmetkar
liderligin baz1 avantaj ve dezavantajlar goriilmiistiir (Topal, 2019: 89).

Hizmetkar liderligin bazi1 avantaj ve dezavantajlar asagidaki gibi

Ozetlenebilir:
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Avantajlart (Kinali, 2021: 29);

* Hizmetkar liderler ¢alisanlar1 onemser bunu ara¢ degil hedef olarak
goriirler.

» Takim arkadaslarinin gelisimlerine ve iyilesmelerine yardime1 olur.

» Umit verici tutum ve tavir sergilerler.

+ {letisimin bulundugu durumlarda sakin ve neselidirler.

* Cekinme ve kollamay1 dnemserler.

* Otoriter davranmayarak caligsanlar1 cesaretlendirirler.

* Personelin performansinin yiikselmesi i¢in destek saglarlar.

Dezavantajlar1 (Yilmaz, 2013: 26);

* Hiyerarsik diizene zarar verebilir.

* Fazla samimiyet ¢aligsanlar tarafindan gli¢siizliik olarak goriilebilir.

* Dinsel olarak nitelenebilir ve modernlige yabanci gibi gelebilir.

*Hizmetkarligin anlam1 hemsire gibi baz1 mesleklere zarar verebilir.

* Personel bu yaklasima cevapsiz kalabilir.

Liden vd. (2008), yaptiklar1 ¢alismalarda hizmetkar liderlik yaklasiminin
calisanlarin performanslarini yiikselttigini ve orglitsel baglilig1 arttirdigini tespit
etmislerdir. Hizmetkar lider, calisanlara yetki ve sorumluluk verir, gelisimlerine
katki saglar, onlara karsi hosgoriiliidiir ve yeteneklerini ortaya ¢ikarmalart igin
firsatlar tanir. Hizmetkar lider, kendi menfaatinden once c¢alisanlarin menfaatine
oncelik verir, ¢alisanlarin basarilarii takdir eder ve calisanlar1 motive ederek,
verimli ¢calismalarini saglar (Akdol, 2015: 85: Aktaran; Topaloglu, 2019: 80).

Hizmetkér liderligin yararlar1 ve pozitif etkileri olmasinin yaninda bazi
durumlarda da elestirilere neden olmustur. Ozellikle hizmet etme ve liderligin
ayn1 kavramlar olarak diigiiniilmesi celiski yaratmistir (Nourthouse, 2014: 234-
235: Aktaran; Topaloglu, 2019: 80). Hizmetkar liderligin uygulamada gergegi
yansitmamasi ve liderleri pasiflestirerek gostermesi, hizmetkarligin tanimi kolelik
olarak algilanmas1 ve liderleri zayif olarak nitelendirilmesi gibi olumsuz
diisiincelerin olusmasina neden olmustur (Bowie, 2000: 185: Aktaran; Topaloglu,

2019: 80).
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2.6. Literatiirde Hizmetkar Liderlik ile Ilgili Yapilan Cahsmalar

Literatiirde hizmetkar liderlik ile ilgili son yillarda yapilan ¢aligmalara
kronolojik bir siralama ile bakildiginda yapilmis olan calismalarin detaylar
asagida verilmistir.

Ece (2019)’nin yaptig1 calismada, calisanlarin hizmetkar liderlik
algilarinin  onlarin ise yonelik tutumlart {izerindeki etkisi incelenmis ve
calisanlarin ise yonelik tutumlariin isten ayrilma niyetini nasil etkiledigi de
arastiritlmistir. Sirnak ilinde 6zel sektor calisanlarina uygulanan bu g¢alismanin
elde edilen verilerine gore, hizmetkar liderlik ile isin kendisine yonelik, ¢aligma
kosullarina yonelik ve is arkadaslarina yonelik tutum arasinda pozitif yonde bir
iliski oldugu tespit edilmistir. ise yonelik tutum ile isten ayrilma niyeti arasinda da
negatif yonde iliski tespit edilmistir.

Hizmetkar liderligin Orgiitsel vatandaslik davranisina etkisi ve bu etki
lizerinde araci faktorlerin roliiniin arastirilmasini amag edinen Ozden (2019)’in,
bankacilik sektoriinde gergeklestirdigi bu arastirmasinda; pozitif psikolojik
sermaye Ve destekleyici orgiit ikliminin, hizmetkar liderlik ve orgiitsel vatandaglik
davranig1 arasindaki iliskide aracilik etkisi aragtirnllmistir. Bu arastirmada,
hizmetkar liderlik ve Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide pozitif
yonlii bir iliskinin oldugu, psikolojik sermaye ve destekleyici orgiit ikliminin ise
aracilik etkisi oldugu saptanmustir.

Gokcen (2019) tarafindan gergeklestirilen “Hizmetkar Liderlik, Sosyal
Siirdiiriilebilirlik, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Ozdeslesme: Aralarindaki
[liskilerin Incelenmesine Yonelik Bir Arastirma” adli ¢alismanin sonuglarma
gore, hizmetkar liderlik, sosyal siirdiiriilebilirlik, Orgiitsel gliven ve Orgiitsel
0zdeslesme arasinda pozitif ve anlamli iligkiler; hizmetkar liderligin sosyal
stirdiirtilebilirlik tizerindeki etkisinde orgiitsel giivenin ve orgiitsel 6zdeslesmenin
kismi aracilik rolleri olduguna yonelik sonuglar elde edilmistir. Ayrica
calisanlarin demografik 6zelliklerine gore hizmetkar liderlik ve orgiitsel giiven ile
boyutlarinin bir kisminda, sosyal siirdiiriilebilirlik ve boyutlariin ¢ogunda,
orgiitsel 6zdeslesmenin ise tamaminda farkliliklar oldugu saptanmistir.

Siitbas ve Atilla (2020) tarafindan arastirilan “Hizmetkar Liderlik ve Is
Performans1 Arasindaki Iliskide Is Tatmininin Aracilik Rolii: Antalya ili Ornegi”

adl aragtirmada saglik calisanlarinin hizmetkar liderlik algilarinin, is performansi
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diizeyleri ve is tatmini diizeyleri aralarinda anlamli pozitif bir iliskinin oldugu
sonucuna ulagilmistir. Caligsanlarin hizmetkar liderlik algilarinin is performansi
diizeyleri iizerindeki etkisinde ise is tatmini diizeylerinin kismi aracilik rolii
oldugu sonucuna ulasilmistir.

“Hizmetkar liderligin is tatmini tizerindeki etkisinde psikolojik
sahiplenmenin aracilik rolii”nii aragtiran Aslan (2020)’1in, ¢alismasinin analiz
sonuglar1 dogrultusunda elde edilen bulgulara gore, hizmetkar liderligin psikolojik
sahiplenmeyi pozitif yonlii ve anlamli olarak etkiledigi; psikolojik sahiplenmenin
hizmetkar liderlik 1ile 1is tatmini arasindaki iliskide kismi araci roli
gozlemlenmistir.

Yiicekaya (2021) tarafindan arastirilan “Is Tatmini ve Gérev Performansi
Arasindaki iliskide Hizmetkar Liderligin Diizenleyici Rolii“ adli ¢aligmasinda
yapilan analiz sonuclarina gore, is tatmininin gorev performansini pozitif yonde
etkiledigi bulunmustur. Is tatmini ile gorev performans: arasindaki iliskide ise
hizmetkar liderligin diizenleyici roliiniin olmadig: tespit edilmistir.

Hizmetkar liderlik davranmisinin igsel motivasyona etkisinde psikolojik
giiclendirmenin aracilik roliinii inceleyen Kinali (2021)’nin, otel isletmelerinde
calisanlarina uygulanan bu calismast sonucunda hizmetkar liderlik davranisinin
icsel motivasyona etkisinde psikolojik giiclendirmenin kismi aracilik roliiniin
oldugu, otel calisanlarinda hizmetkar liderligin “ilgi / hoslanma” ve “yeterli
gorme” iizerindeki etkisinde psikolojik gili¢lendirme kismi aracilik rolii oldugu
tespit edilmistir. Hizmetkar liderligin “tercih etme” ve “baski / endise” iizerindeki
etkisinde psikolojik giiclendirmenin aracilik roliiniin olmadig: saptanmistir.

Boztosun, Filik ve Demirtas (2022) tarafindan arastirilan “Hizmetkar Lider
Davranislarinin Giiven Iklimi Araciligiyla Is Tatminine Etkisi: Saglik Sektoriinde
Bir Alan Calismas1” adli arastirmanin analiz sonuglarina gore, hizmetkar lider
davraniglarinin is tatminini pozitif olarak etkiledigi, hizmetkar liderligin glivenlik
iklimini pozitif olarak etkiledigi; giiven ikliminin, hizmetkar lider davranislari ve
1 tatmini arasindaki iligkide araci role sahip oldugu tespit edilmistir.

Bayraktar ve Korkmaz (2022)’in, “Smif Ogretmenlerinin Okul
Yoneticileri 1le 1lgili Hizmetkar Liderlik Algilarinin Incelenmesi” adh
caligmasinin analiz sonucunda, smif 6gretmenlerinin okul yoneticileri ile ilgili
algilarinin  yiiksek diizeyde; hizmetkar liderlik algisinin  giliglendirme alt
boyutunun yiiksek diizeyde ve hizmet alt boyutunun orta seviyede ve vizyon alt

boyutunun yiiksek diizeyde oldugu bulunmustur.
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3. 1S TATMINI

Bu bdliimde is tatmini kavrami, is tatmininin 6nemi, is tatmini ile ilgili
teoriler, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmini sonuclari, is tatmini ile ilgili
literatlirde yapilan ¢aligmalar ve hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iligki

ile ilgili literatiirde yapilan ¢alismalara teorik olarak deginilmistir.

3.1. is Tatmini Kavramm

Is, toplumsal bir ihtiya¢ olmasinin yaninda, bireyin kisiliine sekil veren
bir glictiir, bu sebeple is tatmini kavrami, Orglitsel calismalarda yer edinmis
onemli bir konu oldugu goriilmektedir (Asan ve Erenler, 2008: 204). Orgiitlerde
calisanlarin sundugu ve irettigi degerlerle birlikte Orgiitiin calisanlara sundugu
degerler ve calisanlarin beklentileri de 6nem kazanmistir (Orhan, 2019: 254). Bu
dogrultuda bireyin isine karsi gelistirdigi tutum ve davraniglar olarak tanimlanan
is tatmini orgiitsel davranis acisindan énemlidir (Karakus, 2019: 93). Is tatmini,
orgiit iginde davranisa dogrudan etki etmesi sebebiyle dikkate alinan bir
kavramdir (Tashiyan vd., 2017: 114). Is tatmini, bireyin isinin ve is deneyiminin
sonucu olusan olumlu hislerini agiklar (Karcioglu ve Akbas, 2010: 144). Is
tatmini, isten memnun olma, iicret gibi maddi kazanimlardan memnun olma,
denetimden ve is ile ilgili gelisme olanaklarindan memnun olma gibi durumlar
ele alir (Atilgan, 2017: 37). Ilk olarak Hoppock (1935) tarafindan ortaya atilan is
tatmini kavramini, bireyin i1s c¢evresine yonelik memnuniyet algisi olarak
acikladigr goriilmektedir (Kose, 2019: 133). Is tatmini calisanlarin isten
beklentileri ile yapmis oldugu isin Ortiismesi arasindaki duyguyu agiklar (Giiney,
2000: 32: Aktaran; Karakas ve Gokmen, 2018: 105). Is tatmini, sorumluluk, goérev
cesitliligi gibi is kosullar ile ilgili durumlarin degerlendirmesini kapsar (Biyik vd,
2017: 63). Is tatmini, organizasyonlarin ¢alisanlardan talep ettigi duygusal tepkiyi
icerir (Simsek, 2022: 1163). Is tatmini ihtiyaclarin ne dl¢iide karsilandigi ve
beklentilerin ne kadar karsilandiginin belirlenmesi olarak ifade edilmektedir
(Mert, 2011: 122). Calisanlarin islerinden maddi ve manevi olarak kendilerine
kattiklar1 ve kendilerinde olusturdugu hisler ve etkiler olarak agiklanan (Mahdi
vd., 2012: 1518: Aktaran; Tozlu, 2022: 9) tanimlar bulunmakla birlikte is tatmini,
calisanin isi ve isyeri hakkindaki duygu, diisiince ve memnuniyetini kapsar. Bu

dogrultuda kisi, calisma yasamindan haz aliyorsa olumlu duygu ve diisiinceye



sahip oluyorsa isinden tatmin oldugu anlasilabilir. Calisanlarin islerindeki
memnuniyeti veya memnuniyetsizligi, isin 6zellikleri ve ¢alisanlarin beklentileri
kesistigi zaman is tatmini gergeklesebilir (Keser, 2015: 122). Is tatmini kisisel
tutumlara gore sekillenebilen, siibjektiflik 6zelligi tasimaktadir. Ayni kosullarda
calisan iki farkli kisinin nicel ve nitel beklentilerine gore degiskenlik gdsterebilen

bir kavramdir (Kurt, 2023: 8).

3.2. Is Tatmininin Onemi

Calisanlarin siirdiirdiikleri faaliyetler ve yapmis olduklari isler acgisindan
tatminin dnemi s6z konusudur. Devamlilig1 saglayabilmek, isletme i¢cinde gelisimi
gergeklestirmek i¢in is tatmini isletmeler agisindan énemli bir konu olarak dikkat
cekmistir. Bu baglamda is tatmini kavrami literatiirde bircok arastirmalara konu
olmustur (Ozcan ve Bayargelik, 2020: 56). Is tatmini, kisinin belirli bir isi
yaparken hissettigi tatmin diizeyi olarak ifade edilmektedir (Simi¢ ve Stojkovié,
2014: 164). Kisinin ihtiyag duydugu ve kendisi i¢in 6nemli olan degerler ile isi
arasindaki uyum is tatminini saglamaktadir (Giirkan vd., 2017: 134). Kisilik
Ozelliklerinin ve zaman unsurunun is tatmini agisindan 6nemli bir etmen oldugu
da diisiiniilmektedir (Keles, 2006: 246). Is tatmini diizeyinin yiiksekligi bireysel
performans artis1 ile birlikte oOrgiitsel diizeyde bir artisa ve Orgiitiin genel
basarisinin artisina neden oldugu diisiiniilmektedir (Kok, 2006: 294). 1920’li
yillarda yapilan c¢aligmalarla ortaya ¢ikan ve giderek onem kazanan ig tatmini
kavrami ile birlikte calisanlarin yaptiklari islere verdigi degerler 1930’larda
yapilan Hawthorne arastirmalari’na dayandirilmaktadir (Kilig, 2012: 39-40:
Aktaran; Tatlican ve Cogenli, 2020: 184). Is tatmini ¢alisanlarin isleri hakkinda ne
diistindiikleri ve ne hissettikleri hem kendileri hem de isleri agisindan 6nemlidir.
Ayni sekilde yoneticiler i¢in de insanlarin islerine karsi tutumlarinin performans
ve verimlilik tizerindeki etkisi agisindan 6nem arz etmektedir. Ciinkii is tatmini,
isten ayrilma, devamsizlik, performans, ruhsal ve fiziksel sagligi etkileyen
olumsuz davraniglara neden olmaktadir (Feldman ve Hugh, 1983: 192: Aktaran;
Keles, 2006: 245-246). Is tatmininin en 6nemli 6zelligi zihinsel bir kavram
olmaktan 6te duygusalligi icermesidir (Iscan ve Saym, 2010: 198). Is tatmini,
kisilerin Orgiitlerine kars1 aidiyet duygusunu pekistirir. Ayni sekilde orgiitlerin
icerde ve disarda ortaya ¢ikan sorunlari daha kolay ¢ozmesini saglar (Elsteel,
2021: 53). Insanlar yaptiklari isin tiirii, meslektaslari, {istleri veya astlari ve

maaglar1 gibi islerinin ¢esitli yonlerine farkli yaklasimlara sahip olabilirler. Farkli
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motivasyon tarzi ve liderlik tarz1 her c¢alisan {izerinde farkl sekilde etki ederek is
tatmininin artmasina neden olabilir. Bu nedenle is tatmini, ¢alisanlar1 motive eden
ve onlart daha iyi sonuglara ulagsmaya tesvik eden 6nemli bir unsurdur. Ayrica
Ostroff (1992), calisan memnuniyetinin sadece ¢alisanlar ig¢in degil tiim
organizasyon i¢in biiyiik Onem tasidigim1 belirtmektedir. Memnun c¢alisanlar
genellikle mutlu ve motive olduklar1 i¢in Orgilit yaptiklart islerden sasirtict
sonuclar elde edebilir, diger taraftan tatminsiz ¢alisanlar is rutinlerinden rahatsiz
olacak ve cesaretlendirilmeyecek, islerinden kagacaklardir (Dziuba vd., 2020: 19).

Spector (1997), is tatminini degerlendirmenin 6nemini li¢ bakis acgisi ile
aciklamistir. Birincisi, insani bakis acisidir. Isletmeler, ¢alisanlara adil ve saygili
davranmanin 6nemini idrak etmelidirler. ikincisi, faydaci bakis acisidir.
Memnuniyetsizlik ya da is tatmini caligsanlar1 etkileyebilmektedir. Bu durum
isletmedeki isin isleyisi ve faaliyetlerini etkileyecektir. Dolayisiyla, is tatmini var
ise olumlu, isten memnuniyetsizlik var ise ¢alisanlarin olumsuz davraniglariyla
sonuglanabilecektir. Ugiinciisii ise, is tatmini orgiitsel faaliyetlerin gdstergeleridir.
Farkli organizasyon birimlerinde is tatmini degerlendirmesi yapilarak performansi
artiracak organizasyonel birim degisiklikleri yapilabilmektedir (Spector, 1997:
Aktaran; Oncel, 2021: 48). Sonug olarak is tatmini, orgiit icinde bagiml ve
bagimsiz degisken olarak rol oynar ve calisanlarin performansi ve orgiitsel isleyis
acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir (Chiva ve Alegre, 2009: 324: Aktaran; Acar,
2021: 69).

3.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler
Bireyin is yerine ve igine karsi gelistirdigi tutumlar sonucu is tatminini
etkileyen bir¢ok faktor bulunmaktadir. Bu faktdrler asagida siralanmaktadir

(Oriicii ve Kagan, 2019: 169).

3.3.1. Bireysel Faktorler
Calisanlarin kisisel ozellikleri, ve diger bireysel degiskenler is tatminini
etkilemektedir. Is tatminini etkileyen bireysel faktorler, yas, cinsiyet, kisilik,

egitim dilizeyi ve statii olarak siralamak miimkiindiir (Divanoglu ve Usta, 2017:

112).
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Yas

Bireyin is yasamini etkileyen faktorlerden biri yastir. Orta yasli, geng ve
yash bireylerin orgiite olan bagliliklarinin karsilastirmalar1 sonucu, orta yasta olan
bireyler, is hayatina alismis ve deneyim sahibi olduklarindan dolay1 orgiitlerine
olan baglilik seviyeleri daha fazladir. Geng yasta olan bireylerin yasamlarinda
cezbedici ugraslar bulma arzusu ve vakitlerinin diger bolimiinii de eglenceye
dayali islerde gecirmeyi arzuladiklarindan dolay: 6rgiitlerine bagliliklar1 diistiktiir.
Yasl bireylerin, is tecriibeleri ve kazanimlar1 daha fazla oldugundan dolay1 geng
ve orta yasta olan kisilere gore orgiite bagliliklar1 daha fazladir (Eren, 2012: 203:
Aktaran; Yildirirm ve Eraslan, 2020: 533). Yapilan ¢alismalara gore, yas ve is
tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (Oztiirk, 2022: 44).

Cinsiyet

Is tatmininin cinsiyet ile iliskisinin olup olmadig: ile ilgili arastirmalar
yapilmistir. Yapilan bu arastirmalara gore, ilk incelemede, kadin ¢alisanlarin is
tatmin diizeyleri erkek ¢alisanlara gére daha giiglii oldugu, ikinci incelemede ise,
erkek caligsanlarin is tatmin diizeylerinin daha gii¢lii oldugu goriilmiistiir. Bunun
nedeni ise, erkeklerin ¢alisma yasaminda gii¢lii olmalar1 ve ¢alismaya yonelik
arzularma ulagsma isteklerinin daha giiclii oldugu diisiiniilmektedir. Ugiincii
incelemede de, ayni sartlarda calisan erkek ve kadin ¢alisanlarin is tatminlerinin
benzer olduklar tespit edilmistir. Kadin calisanlarin is tatminlerinin erkek
calisanlardan daha gii¢lii ¢ikmasinin sebebi, kadin ¢alisanlarin, ¢alismanin 6zii ve
cevresi ile alakali unsurlara daha c¢ok yer vermesiyle alakali oldugu
diistiniilmektedir. Bu dogrultuda erkeklerin is imkanlarmin fazlaligi ve is
ortamlarinda 6zlerini daha giizel anlatiyor olmalari kadinlara gore 6zlerinin daha
cok calisma saglamalar1 is tatminlerini artirmaya neden oldugu goriilmiistir

(Celik ve Demir, 2020: 31).

Kisilik

Kisilerin kiiltiir ve inan¢ degerlerindeki farkliliklar ¢alisma yasaminda is
tatminlerini etkilemektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin farkli kisilik yapisina sahip
olmalar1 is tatmini seviyelerinde de farklilik gosterebilmektedir. Bazi calisanlar
calisma ortamlarimi ve islerini yonetimin belirledigi kurallara gore, bazilar1 ise

kendilerinin diizenledigi calisma ortamlarinda islerini yapmaktan dolay1 tatmin
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olmaktadirlar (Kara, 2021: 15). Yapilan baz1 ¢alismalara gore, pozitif kisilerin is
tatmin diizeyleri daha yiiksek oldugu ve zorlayici islere yoneldigi ve bu islerde
basariya ulagsmak icin ¢aba sarf ettigi goriilmiistiir. Negatif kisiler ise, hedeflerinde
kolaya yonelir, zorluklar karsisinda hedeflerinden kolay vazgecerler. Cevresine
uyum saglayamayan ve sinirli bir kisilik yapisina sahip kisilerin is tatmin
diizeyleri disiiktiir ve daha sik is tatminsizligi yasarlar. Ayn1 zamanda hayata
bakis agilar1 olumsuz oldugundan baskalariyla iliski kurmakta zorlanirlar. Olgun
kisilik yapisina sahip kisiler, sabirli ve azimli olduklarindan dolay1 is tatmin

diizeyleri daha yiiksektir (Cay, 2021: 182).

Egitim Diizeyi

Is tatmini ile calisanlarin egitim diizeyleri arasindaki iliski arastirilmus,
egitim diizeyinin, ¢alisanin i¢inde bulundugu sektoriin, yaptig1 isin tiirliniin, isteki
pozisyonunun, isinden beklentilerinin etkilerine yonelik incelemeler yapilmistir
(Esitti, 2016: 62: Aktaran; Sonmez, 2022: 44). Egitim seviyesi yiiksek olan
kisilerin 1§ tatmin seviyelerinin, egitim seviyeleri diisiik olan kisilere gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir (Cinnioglu, 2018: 59). Basariyla tamamlanan
egitimde bilgi, beceri ve yeteneklerin edinilmesi egitim diizeyinin hedeflerine
ulasilmasint saglar (Yazici, 2022: 24). Yapilan arastirmalara gore egitim seviyesi
yiikseldikge calisanin isten olan beklentisi ve tatmin seviyesinin arttig1
goriilmiistiir (Baysal, 2022: 37). Egitim seviyesinin sonucu, daha yiiksek ticretler
alinmasi, daha hizli terfi edebilme firsat1 ve daha iist pozisyonlarda olma sansinin
arttig1 durumlarda egitim seviyesinin is tatminine etkisi konusunda olumlu yonde
bir iliski goriiliir (Uzkurt, 2022: 53).

Statii

Bireyin 1§ yerindeki pozisyonu ve kazandigi deneyimler, is tatmini
diizeyini etkilemektedir (Biyikbeyi, 2019: 102). Yiiksek statiilii islerde calisanlar,
diisiik statiilii islerde ¢alisanlara gore is tatmin diizeyleri daha yiiksektir. Bu
dogrultuda statiisii yiiksek olan bir calisan hem yiiksek iicret hem de toplum
tarafindan hosgorii ile karsilandigi i¢in, maddi ve psikolojik olarak is tatmini
saglanmasi beklenmektedir. Statii seviyesi diisiik olan calisanlar i¢in motivasyon
saglayict ve Ozendirici bir etki olusturmak is tatminlerini pozitif yonde

etkileyecektir (Yildirim ve Eraslan, 2020: 535). Calisanlarin statiiden dolay1
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maddi ve manevi Kkazanglar1 c¢alisanlarin  Orgiite  baglilik  seviyelerini
etkilemektedir (Celik ve Demir, 2020: 2).

3.3.2. Orgiitsel Faktorler
Is tatminini etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Is tatminini etkileyen
orgiitsel faktorler, isin niteligi, licret, calisma kosullari, calisma arkadaslari,

yonetim ve terfi olarak siralanmaktadir.

Isin Niteligi

Bir c¢alisanin tatmin diizeyi, Orgiitteki faaliyetlerin niteligi ve bu
faaliyetlerin calisanlar tarafindan nasil algilandigi ve kabul gordiigiidiir. Isin
zevkli ve merak uyandiric1 olmasi, ¢alisanlarin yetenekleriyle uyumlu olmasi, is
tatmin diizeyini olumlu yonde etkilemektedir (Erbir, 2020: 30). Bilgi ve 6zel
yetenek gerektiren islerde calisanlarin islerinden daha fazla tatmin olduklari
goriilmustiir. Aynm1 sekilde calisana fazla sorumluluk ve rol yiikleyen islerin
calisan1 strese ve zihinsel anlamda tiikenmislige siiriikleyecektir (Iscan ve
Timuroglu, 2007: 125). Sonug¢ olarak isin niteligi ve ¢alisanlar tarafindan nasil
algilandigy, is yerinin fiziksel ortami, ¢alisanlarin ise yatkinligi ve yeterli beceriye
sahip olmasi gibi faktorler, is yerinde hem is tatmin diizeyinin hem de saglikli

calisma kosullarinin varhgini géstermektedir (Cinar ve Ozyilmaz, 2019: 539).

Ucret

Bireylerin alim giiclinlin olmasi, ihtiyaglarin giderilmesi agisindan
onemlidir. Bir iste calisanlarin yaptig1 isin karsiligi aldiklari para ve benzeri
maddi degerler olarak tanimlanan {icret is tatminini etkileyen dnemli bir faktordiir
(Simsir ve Seyran, 2020: 28). Ucret sadece parayla dl¢iilebilecek bir kavram degil,
bireyin yaptig1 is icin harcadigi caba, isin basarisi, 6diil ve ceza gibi farkh
kavramlarla da agiklanabilir. Bu dogrultuda ticreti bireyin yaptigi is karsiliginda
elde ettigi maddi &diil olarak tanimlamak miimkiindiir (Cinar ve Ozyilmaz, 2019:
538). Is tatminini etkileyen &nemli bir faktdr olan {icretin calisanlarin
gereksinimlerini karsilamasi agisindan dikkate alinmasi gereken bir durumdur.
Ciinkii calisanlar aldiklar1 {icretin degerlendirmesini diger is arkadaslarinin
ticretleriyle karsilastirip bir analizini yaparlar. Bu da calisanlara iicretlerinin esit

olmamasini diistindiirmesi 1§ tatmininin diisiik diizeyde gerceklesmesine neden
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olmaktadir. Calisan hak ettigi {icreti alip almadigin1 her zaman dikkate alacaktir

(Ozkalp vd., 2019: 74).

Cahsma Kosullar:

Calisanin isini kolaylastiran ve fiziksel rahathigini iyilestiren c¢alisma
kosullar1 is tatminini etkileyen faktorlerden biridir (Okumus, 2021: 93). Bu
baglamda ¢alisma ortamindaki beseri ve fiziki kosullarin yeterli olmasi
calisanlarin verimliligini etkileyerek is tatminini artirmaktadir. Ayni sekilde
calisma kosullarinin yetersizligi ¢alisanlarin ise olan duygusal bagliliklarini ve is
tatminini olumsuz yonde etkiler. Calisma kosullarinin (6rnegin, 1s1, 151k, ses, is
yiikii, hareket alani, giiven, sosyal iliskiler, iletisim, saygi gibi) iyilestirilmesi is

tatmin diizeyi agisindan &nemlidir (Demirel ve Ozgiar, 2009: 134).

Cahisma Arkadaslan

Yardimsever, iyi bir ¢alisma grubu ve etkili bir ekip, yapilan isi daha
keyifli ve kolay bir hale getirmekle birlikte is tatminini artirmaktadir. Ayni sekilde
calisma ortaminda sikici, bencil ve istenilmeyen kisilerin olmasi, is tatmin
diizeylerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Rengber, 2019: 69). Birbirleriyle
ayn1 davranislar1 ve yaklagimlari gosteren ¢alisma arkadaglarinin is tatmin diizeyi
olumlu yonde etkilenmektedir. Bu baglamda calisanin ekip arkadaslariyla benzer
yaklasimlarda bulunmasi, tartigma durumunu azalttigini ve benligini olumsuz
yonde etkilemedigi goriilmistiir (Ertemiz, 2023: 36). Pozitif yaklasim gosteren
ekip arkadaslari ile ¢alismak is tatmini diizeyini olumlu yonde etkileyen 6nemli

bir faktordiir.

Yonetim

Yonetim tarzi, i tatmin diizeylerini etkileyen faktorlerden biridir. Calisam
merkeze alan yOnetim tarzini benimseyen yoneticiler isgdrenlerin c¢aligmalarini
kontrol eder, onlara destek olur ve Oneri sunar. Calisanlar1 kendileriyle ilgili
alinan kararlara katilmalarina izin veren yonetim tarzini benimseyen ydneticiler
calisanlarin is tatminine katki saglamaktadirlar (Cay, 2021: 187). Yoneticinin
nitelikli bir iletisim becerisine sahip olmasi, yonetim tarzi, ¢alisanla iliskisi ve
teknik yeterlilige sahip olmas1 gibi ozellikleri tagimasi ¢aligsanlarin is tatminlerini
etkileyecektir. Ayn1 sekilde ¢aligsanlara degerli hissettirmesi ve olumlu davraniglar

sergileyerek iligkilerinde pozitif ve samimi atmosfer olusturmasi ¢alisanlarin is
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tatmin diizeyini pozitif yonde etkileyecektir (Sezgin, 2009: 38: Aktaran; Demir,
2012: 91). Yonetim tarzinin ¢alisanlarin kendini gerceklestirmesini saglamasi ve
kariyerini desteklemesi durumunda ¢alisan motive olacak ve isinde tatmine

ulasacaktir.

Terfi

flerleme ve terfi imkanlarmmin c¢alisanlar igin adil olmasi is tatminini
etkilemektedir (Karakahraman, 2021: 78). Isletmenin calisanlarin1 daha iist diizey
bir géreve getirmesi ¢alisanin motivasyonunu artiracak ayni zamanda tatmin olma
duygusu yaratacaktir. Isletmenin adil bir terfi politikas1 olusturmasi
gerekmektedir. Terfi, ¢alisanin sosyal statiisiinli artirarak gelisme ve sorumluluk
kazanma firsatlar1 saglamaktadir. Ayn1 zamanda calisanlar, terfi kararlarinin adil
oldugunu algiladiklarinda islerinden tatmin olacaklardir (Iscan ve Timuroglu,
2007: 126). Kendini siirekli is arkadaslariyla karsilagtirarak basari, terfi, adil {icret
ve diger beklentilerinin karsilanmasi durumunun degerlendirmesini yapan
calisanlarin is tatmin diizeyleri bu uygulamalar dogrultusunda sekillenmektedir
(Demir, 2012: 90). Bu acidan terfi uygulamasinda g¢alisanlarin yeteneklerini ve
kariyer planlarmi goz Oniinde bulundurularak adil bir yaklasim sergilemek is
tatmin diizeyini olumlu yonde etkileyecektir. Isletmelerin bu durumu dikkate

almasi1 kendi hedeflerini gergeklestirmesinde 6nemli katki saglayacaktir.

3.4. Iy Tatmini ile Tlgili Teoriler

Calisanlarin islerinden tatmin olmalarini saglayan ¢alisan motivasyonudur.
Bu nedenle is tatmininin teorik arka planinin olusturulmasi motivasyon teorileri
ile saglanmistir. Motivasyonu yiiksek c¢alisanlarin islerinde tatmin olduklarini
ifade eden bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir.

Satig giicii motivasyonu ve is tatmini Olgeklerini test etmek ve ilag satig
miimessillerinin motivasyon diizeylerinin is tatminleri tizerindeki etkisini
belirlemeye calisan Yaprakli ve Yilmaz (2007), is tatmininin motivasyonu pozitif
yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Kose (2019), ¢alisanlarin is tatmini algilariyla is motivasyonu diizeyleri
arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglayan bu c¢alismada, calisanlarin is tatmini
algilariyla is motivasyonu diizeyleriyle arasinda anlamli, dogrusal ve pozitif yonlii

bir iligki oldugu goriilmiistiir.
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3.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, bireyin is tatmini olusumu ve kisisel agidan hangi
faktorlerin etkisiyle ortaya ¢iktig1 ve ne tiir bireysel etkenlerin bireyin is tatminini
etkiledigini igermektedir. Bireyin is tatminine etki eden kisisel faktorler iizerinde
duran kapsam teorileri, bireyi tatmin eden temel gereksinimler ve bu konuda
giiclii olan diirtiiler hakkinda cevap aramaktadir. Kisacasi, bireyin kendisiyle ilgili
olup is tatminine etki ettigi bireysel faktorlerin olusum siirecleri olarak ifade
edilebilir (Ozpehlivan, 2018: 46). Kapsam teorilerini, Maslow’un Ihtiyaclar
Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in Cift Faktér Kurami, Alderfer’in Varlik-iliski-
Gelisme Kurami ve McClelland’in Basar1 Giidiisii Kurami seklinde siralamak

mumkuindiir.

3.4.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow insanlarin nigin bazi kisisel fedakarliklarda bulunup, orgiitlerde
calismalarini ve diger insanlarin diisiince ve emirleriyle hareket ederek onlara itaat
ettiklerini arastirmistir (Yildirtan, 2009: 350). Brandeis Universitesi’nde psikoloji
profesorii olarak gorev yaparken 1943 yilinda Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi olarak
bilinen insan ihtiyaglar teorisini ortaya atan Maslow, motivasyon konusuna farkli
bir bakis a¢ist kazandirmistir. Bu g¢alismanin temelinde insani motive eden
faktorler bes asamadan olusmaktadir. Piramit seklinde gosterilen bu ihtiyaclarin
ilk asamasinda temel ihtiyaglar olan fizyolojik ihtiyaclar, en {ist asamada ise
kendini gergeklestirme ihtiyaci yer almaktadir (Yilmaz, 2022: 56). Bireylerin
farkli zamanlarda farkli ihtiyaglarinin 6n plana ¢iktigin1 6ne siiren Maslow, bunu
arastirmak i¢in ihtiya¢ hiyerarsisi teorisini ortaya atmistir. Maslow’a gore
ithtiyaclarin belli bir siras1 vardir ve bu temel ihtiyaglar1 soyle siralamak
miimkiindiir (Sitki, 2022: 26).

Fizyolojik Ihtiyaclar: insanin biyolojik olarak yasamim siirdiirmesi i¢in
gerekli olan ihtiyaglardir. Uyumak, acikmak, barinmak, cinsel istek gibi vb.
ihtiyaclari iceren agamadir.

Giivenlik Thtiyaclari: Alt asamadaki ihtiyacin karsilanmasindan sonraki
ihtiya¢ giivenliktir. Bunlar; emniyet, giliven, is giivencesi, korunma ve diizeni

kapsamaktadir.
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Sosyal Ihtiyaclar: Maslow, bu asamada insanin sosyal bir varlik olma
ozelligine deginmektedir. Gruba aidiyet, dostluk, arkadaslik gibi ihtiyaglar
olusturmaktadir.

Kendini Gésterme Ihtiyaci: Maslow, bu asamanm iki yonli olarak
gerceklesecegini agiklamistir. Birincisi ¢alisanin yaptigi hizmet ya da is nedeniyle
baskalar1 tarafindan takdir gérmesi ve taninmasidir, ikincisi ise ¢alisanin kendine
saygl gostermesi ve kendine giivenmesidir.

Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci: Maslow, c¢alisanin sahip oldugu bilgi
ve beceriye ragmen hak ettigi konumda olmadigini hissederse bunu gidermek icin
cabalayacagimi acgiklamaktadir. Bu da kisinin kendini tamamlama ve

gerceklestirme agsamasidir.

2.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg tarafindan 1957 yilinda gelistirilen bu teori Hijyen ve
Motivasyon Teorileri olarak da bilinmektedir. Maslow’un teorisi hakkindaki
gbzlemleri lizerine gelistirilen bu teori, calisanlar1 calisma ortaminda harekete
gecirip 1s tatminlerine katki saglamaktadir (Cetin, 2014: 42). Kuram bir
organizasyonda c¢aligan1 etkileyen faktorleri iki sekilde degerlendirmektedir.
Birincisi, hijyen (stirdiirme), ikincisi ise motive edici faktorlerdir. Hijyen
faktorler, olmamalar1 halinde ¢alisanin isinden tatmin olmadig: faktérlerdir; orgiit
politikasi, teknik denetim, ticret, kisiler arasi iligkiler, calisma sartlari, is glivenligi
vb. durumlardir. Bu unsurlarin bulunmamasi tatminsizlige yol ag¢maktadir.
Yiikseltilmesi durumunda c¢alisan1 doyumlu yapmaz ancak tatminsizligi ortadan
kaldirabilir. Isletmede bulunmasi zorunludur. Motive edici faktorler, calisanda
isini yapma arzusunu uyandiran ve i tatminini ortaya ¢ikaran faktorlerdir. Bu da
isin tamamlanmasi sonucu elde edilen mutluluk ve basari, i yerinde basariyla
taninmak, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste calismak, isi yaparken yeterli
diizeyde yetki ve sorumluluk, {icret ve terfide yiikselme ve ilerleme ve kendini
gelistirmedir. Motive edici faktorler, ¢alisanin kendini gergeklestirmesini saglayan
orgilitsel cevre etmenleridir. Hijyen faktorler digsal olmasina karsilik, motive edici
faktorler igseldir. Bununla birlikte motive edici faktorlerin olumlu etkilerinin

ortaya c¢ikabilmesi i¢in hijyen faktorleri gereken bir seviyede olmalidir (Evkaya,
2019: 59).
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3.4.1.3. Alderfer’in Varhk-iliski-Gelisme Kuram

Alderfer, Maslow’un teorisini hem giincellemek hem de desteklemek
amaciyla yapmis oldugu arastirma sonucu ERG kuramini olusturmustur. Bu
kuram bireyin ti¢ giidiileyici gereksinimi oldugunu agiklamaktadir. Bunlar; var
olma (existence), ait olma (relatedness) ve biiylimedir (growth). Maslow’ un
Teorisi’ne benzerliklerinin yaninda bazi acilardan farkliliklar goriilmektedir.
Maslow’a gore, birey bir ihtiyaci tatmin etmeden bir iist ihtiya¢ seviyesine
cikamaz. Alderfer’a gore ise, birey ayni anda birden fazla ihtiyacin tatminine
yonelebilir ve kisi bir {ist ihtiyacin karsilanmasinda hayal kirikligina ugrayacak
olursa bunun sebebini daha alt diizeydeki ihtiyacin tatminine yonelik oldugunu
anlayabilir (Baskindagli, 2022: 102). Alderfer, calisanlarin {i¢ temel ihtiyag
diizeyine sahip oldugunu savunmustur. Alderfer'in ERG teorisi su alt boyutlardan
olusmaktadir (Kekiil, 2023: 53):

Varolus; Bu diizey giivenlik, yiyecek, barinma, su, giyim, hava ve sevgi
gibi tim fizyolojik ve maddi ihtiyaglar1 kapsamaktadir. Alderfer (1969),
Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisinin ilk iki seviyesini bu sekilde tek ihtiyag
seviyesi seklinde olugturmustur.

fliski Kurma Thtiyac; Is arkadaslari, isverenler, arkadaslar ve aile ile
iliskiler gibi digsal ve sosyal ilgiyi kapsayan diizeydir. iliski kurma ihtiyaci, aym
zamanda calisanin bir ailenin veya sosyal grubun pargasi olarak taninma ve
kendini giivende hissetme ihtiyacim1 igeren bu diizey Maslow'un fligiincii ve
dordiincii seviyelerine dayanmaktadir.

Gelisme Ihtiyaci; kendini gerceklestirme ve saygi olarak tanimlanan bu
seviye c¢alisanlar1 kendileri ve cevreleri tizerinde ftretken etkiler yaratmaya
yonlendirmektedir. Alderfer'in gelisme motivasyonu, Maslow'un doérdiincii ve

besinci motivasyon seviyelerinin bir kombinasyonu seklindedir.

3.4.1.4. McClelland’in Basari Giidiisii Kurami

McClelland gore, insanin ii¢ adet temel ihtiyac1 vardir: Basarma ihtiyaci,
iliski kurma ihtiyaci ve gii¢clii olma ihtiyaci. McClelland, bu ihtiyaglardan en ¢ok
basari ihtiyaci lizerinde durmus ve kisi zamanini “nasil daha iyi yaparim?” diye
diistinmesi basar1 giidiisiine sahip oldugunu agiklamaktadir (Orhan, 2019: 256).
McClelland, bu ihtiya¢lardan her birinin farkli tatmin duygusuna neden olacagini

aciklamaktadir (Besler, 2018: 181).
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» Iliski Kurma Ihtiyac1 (baskalar ile iliski kurma, bir gruba girme, sosyal
iligkiler gelistirme).

+ Gii¢ Kazanma Ihtiyac1 (iistiin olma, otorite sahibi olma, baskalarini
kontrol altinda tutma, gii¢lii olma).

» Basarma Ihtiyaci (en iyi olma, miikemmel olma, ulasilmas1 gii¢ amaglara
ulagma).

Yoneticiler acisindan bu teori, ¢alisanlar1 segme ve uygun ise yerlestirme
sistemi, calisanlarin ihtiyaglarinin belirlenmesi ile gelistirilebilir olacagi anlamina
gelmektedir. Ornegin, yiiksek bir basar1 gdsterme ihtiyacina sahip olan bir
calisanin, bu ihtiyacim1 saglayabilecegi bir goreve yerlestirilerek kisinin sahip
oldugu yetenek ve bilgisinin tamamini, motivasyonu i¢in gerekli olan alani

bulmasini saglayacaktir (Kogel, 201: Aktaran; Ayik, 2022: 34).

3.4.2. Siirec Teorileri

Insan davramisinin nasil basladigi, yonetildigi, siirdiiriildiigii ve nasil
durduruldugu siirecini ac¢iklamayr amag edinen bir teoridir. Degiskenleri bireye
disardan verilen digsal faktorlerden olusan ve bu degiskenlerin birbirlerini nasil
etkilediklerini ve birbirleriyle olan iliskilerini ele almaktadir (Boliikbasi ve

Yildirtan, 2009: 351).

3.4.2.1.Vroom’un Beklenti Teorisi

Victor Vroom tarafindan 1964 yilinda gelistirilen bu teori bireylerin
bekledikleri sonuca ulasmak i¢in cesitli davranis kaliplar1 sergilemeye egilimli
olduklarini, en yiiksek oOznel fayda i¢in haz odakli hareket etmeye istekli
olduklarin1 savunan bir teoridir (Suciu vd., 2013: 183: Aktaran; Yilmaz, 2022:
59). Teorinin temel Onermesi, ihtiyaclar ve istekler, davramisin islevi degildir
ancak sosyal cevrede davranisin bir fonksiyonudur, yani bireyin c¢evresini
algilama bi¢imi, davraniglarin bigimi, davramisin temelini olusturan OSnemli
etkendir (Keser, 2015: 97). Teori beklenti, algilanan deger ve aragsallik
kavramlar1 ¢cergcevesinde olusmustur (Evkaya, 2019: 61).

Beklenti, kisinin gosterdigi ¢caba sonucu, belirli bir sonuca ulagsma inancini
tanimlar. Calisanin ilk amaci, gosterdigi c¢aba sonucunda, belirli bir sonuca
ulagacagi eylemin sonucu elde ettigi seydir. Bu amaca bagli olarak ikinci ve
iclincli amaclar olusabilir. Algilanan deger, kisinin algiladig1 degerdir veya belirli

bir 6diilii arzulama derecesidir. Aragsallik, ¢alisandan istenen performansinin yani
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is basarisinin belli bir 6diille karsilanmasidir. Sonug olarak, ihtiyaclarin yeterli
olmadigi, bireyin motive olmasi i¢in amaca yonelik beklentide olmasi ve

davraniga bagli olarak maddi ve manevi odiillerin 6nemi de s6z konusudur.

3.4.2.2. Adams’in Esitlik Kuram

John Stacey Adams tarafindan gelistirilen ve bir motivasyon kurami olan
teori ig tatmini lizerine c¢aligarak Onemli noktalar iizerinde degerlendirmelerde
bulunmustur (Oncel, 2021: 65). Esitsizlik algisinin, psikolojik temelde, teorik
olarak incelenmemesine yonelik gelistirilen teori, Orgiitsel anlamda adalet
algisinin agiklanamamasi, isletmeler agisindan endiseye neden olusturmaktadir.
Bu da esitlik ve adalet algisi, ¢alisanlarin orgilite karsi olan davranis ve tutumunu
belirlemektedir. Teori, g¢alisanlarin isletme iginde adalet algilarin1 incelemeyi
amaclamaktadir (Kekiil, 2023: 59). Adams’a (1965) gore Esitlik Teorisi, her
bireyin kendisine adil davranilmasi beklentisini igerir. Kisi kendisini benzer
islerde ya da benzer oldugunu disiindiigii islerde c¢alisan diger kisilerle
karsilastirmast durumunda adil davranildigini hissediyorsa esitlik, caba-0diil
oraninin dengesiz oldugunu hissettiginde de esitsizlik durumu ortaya ¢ikacaktir
(Baskindagli, 2022: 104). Bu dogrultuda esitsizlik hissettikleri durumda islerine
ve isletmelerine karsi tatminsizlik duygusu gelistireceklerdir. Bu da algilanan
esitsizligin derecesine, c¢alisanin imkanlarina ve gosterecegi davranisin kolaylik
derecesine gore gergeklesecektir (Eren, 2001: 525: Aktaran; Biyikbeyi, 2019: 97).
Bu kuram, c¢alisanin girdileri (6rnegin, yetenek, ¢aba, performans, egitim) ve
ciktilar1 (6rnegin, tcret, takdir, firsat) arasinda esit bir iliskiyi 6ngérmektedir

(Yazici, 2022: 39).

3.4.2.3. Locke’un Amac Belirleme Kurami

1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilen teori, davranisin temel
nedeninin bireylerin bilingli amact ve niyetleri oldugunu agiklamaktadir. Teori,
birey kendisine bazi amaglar koymakta ve davraniglarii bu amaglarini
gerceklestirmeye yonelik sergilemekte oldugunu ifade etmektedir (Keser, 2015:
102). Teoriye gore, performans hedeflerinin glidillenmeye etkisi kag¢inilmazdir.
Hedefler kisilerin giidiilenmesi i¢in zemin olusturarak davraniglar1 yonlendirir ve
bdylece c¢alisanin azmini, isindeki basarisim1 ve dikkatini etki altina alarak
gayretini pekistirir. Locke gore, hedefler acik olmali, anlagilir olmali, basariya

ulasana ait olmal1 (yonetici-¢alisan birlikte karar vermeli), hirsh olmali (zorlu ama
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ulasilabilir boyutta) ve hedeflere ulagsma diizeyi (basarili ve basarisiz olmanin geri
dontigii) hakkinda geri bildirimli olmalidir (Ayik, 2022: 36). Bu teori, amag
belirlemenin performansa bagli oldugu, zorlu hedeflerin ve iyi temellenmis geri
bildirimlerin daha iyi performansa katki saglayacagini savunmaktadir. Yiiksek
hedef belirleyenin yiiksek motivasyona ulasabilir oldugunu agiklamaktadir
(Oztiirk, 2022: 30).

3.5. Is Tatmini Sonuclar1

Calisanlarin isletmeye ve isine yonelik olumlu duygular gelistirmesi is
tatmininin yiiksek diizeyde gerceklesmis olmasiyla ilgili oldugu diisiiniilmektedir
(Akarca, 2021: 91). Is tatmininin etkisiyle calisanlar daha saglikli, basarili ve
mutlu olurlar (George ve Jones, 2008: Aktaran: Kocak, 2021: 24). Calisanin
verimli olabilmesi, azimli ve istekli ¢alismasi ve isini sahiplenmesi i¢in kosullarin
yeterli olmas1 gerekmektedir. Calisanlarin sosyal, maddi ve manevi agidan tatmini
saglanmis olmalidir. Bunda da yoneticilerin rolii 6nemlidir. Bu dogrultuda
calisanlarin orgiitsel baglihigi artar ve islerine daha ¢ok motive olurlar.
Calisanlarin katilimcr ve isbirlik¢i bir ruha sahip olmasinin 6nemli oldugunu
diisiinen isletmeler, hedeflerine ulagsmasindaki faktoriin is tatmin diizeyinin
yiiksek calisanlara sahip olmak ile miimkiin oldugunu diisiinmektedir (Pancasila
vd, 2020: Aktaran; Ozkan, 2023: 43). Is tatmininin hem yodnetsel hem davranigsal
sonuclar1 bulunmaktadir. Is tatmininin diismesi isletmelerde islerin kéotiiye
gitmesine sebep olabilmektedir. Bu baglamda is tatminsizligi durumunda
isletmede sistem zayiflar. Calisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklarinin i tatmini
ile iliskili oldugu goriilmektedir. Is tatminsizligi calisanlarda zihinsel ve fiziksel
davranig bozukluklarina neden olmaktadir. Aynmi sekilde sinirsel ve duygusal
bozukluklar, hayal kiriklig1, istahsizlik, uykusuzluk ve duygusal anlamda
cokiintiiye sebebiyet verdigi soOylenebilir. Bu dogrultuda is tatminsizligi
calisanlarm moralini olumsuz etkilemekle kalmaz hayatinda tekrarlayan olumsuz
durumlar yaratarak diisiik verimlilige ve is kazalarina da neden olabilmektedir.
Sonug olarak is tatmini ¢alisanlarin performansini, verimliligini, fiziksel ve ruhsal
sagligmi ve isletme basarisinin siirekliligini etkileyecektir (Kok, 2006: 296). Is
tatmini seviyesi hem calisanin kariyer gelisimini hem de isletmenin verimliligini
ve basarisin1 etkileyeceginden dolayr dikkate alinmasi gereken Onemli bir

durumdur. Calisan is tatmini yiiksekse performans diizeyi de o oranda
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yiikselecektir. Bu da hem calisanin hem o6rgiitiin hedeflerini gerceklestirmesinde

biiyiik katk: saglayacaktir.

3.6. Literatiirde Is Tatmini Ile ilgili Yapilan Cahsmalar

Literatiirde is tatmini ile ilgili son yillarda yapilan ¢aligmalara kronolojik
bir siralama ile bakildiginda yapilmis olan ¢alismalarin detaylar1 asagida
verilmistir.

Demirel ve Ozcmar (2009)’1mn, “Orgiitsel Vatandashik Davramsinin Is
Tatmini Uzerine Etkisi: Farkli Sektorlere Yonelik Bir Arastirma” adlh
arastirmalarinda, yapilan analiz sonuglarina gore orgiitsel vatandaslik davranisi ile
is tatmini arasinda bir iliski oldugu ve oOrgiitsel vatandaglik davraniginin is
tatminini olumlu ydnde etkiledigi saptanmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ve
is tatmininin sektorden sektdre gore degistigi goriilmiistiir.

Iscan ve Saym (2010)’1n, “Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini
Arasindaki Iliski” adli arastirmalar1 sonucu yapilan analizler degerlendirmesinde
orgiitsel adalet, is tatmini ve giiven arasinda pozitif yonde bir iliski tespit
edilmistir.

“Isyerinde Psikolojik Siddet ve Is Tatmini iliskisi”ni arastiran Karcioglu
ve Akbas (2010)’in Erzurum ilinde hastanelerde c¢alisan saglik c¢alisanlarina
uyguladiklar1 bu calismanin sonuglarina gore, psikolojik siddet ve is tatmini
arasinda olumsuz yonde iligki oldugu gortilmiistiir.

Biyik, Simsek ve Sékmen (2016)’in, arastirdiklari “Etik Iklimin Is Tatmini
ve Isten Ayrilma Niyetine Etkisinde Orgiitsel Baghligin Araci Rolii: Bir
Holdingin Yoneticilerine Yonelik Arastirma” adli ¢alismanin sonucunda, etik
iklim ile hem orgiitsel baglilik hem de is tatmini arasinda pozitif yonde anlaml bir
iligki oldugu; etik iklim ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonde anlamli
bir iliski oldugu bulunmustur. Orgiitsel baghiligm aracilik roliinii tespit etmek
amactyla calismada iki ayr1 model olusturulmus olup, birinci modele gore orgiitsel
baglhiligin; etik iklimin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde aracilik etkisi
saptanmamustir. Ikinci modele gore ise orgiitsel baghiligin, etik iklimin is tatmini
tizerindeki etkisinde tam bir araci etkisinin oldugu goriilmiistiir.

Biyik, Simgsek ve Erden (2017) tarafindan arastirilan “Etik Liderligin
Calisanlarin Is Performansi ve Is Tatminine Etkisi” arastirmanin sonuglaria gore,

etik liderlik ile is performansi arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki oldugu,
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etik liderlik ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski tespit
edilmistir.

Hemsirelerin is tatmini ve is stresi arasindaki iliskileri inceleyen Karakus
(2019)’un, degerlendirilen analizler 15181nda, cinsiyet, yas, kidem, egitim durumu
ve medeni durum degiskenleri arasinda is tatmini acisindan anlamli bir fark
oldugu; cinsiyet, yas, kidem, egitim durumu, medeni durum ve is stresi
degiskenlerine gore anlamli bir fark olmadigi; is tatmini ve is stresi arasindaki
iliski negatif yonde anlamli bir iliski oldugu sonuglarina ulasilmistir.

Kose (2019)’nin, ¢alisanlarin is tatmini algilariyla is motivasyonu
diizeyleri arasindaki iliskiyi aragtirmak amaciyla yaptig1 ¢alismada degerlendirilen
sonuclara gore, egitim durumu, yas, is deneyimi ile motivasyon diizeyi arasinda
anlamli bir iliski olduguna yonelik bulgulara rastlanmamistir. Ancak ¢alisanlarin
is tatmini algilariyla is motivasyonu diizeyleri arasinda anlamli, dogrusal ve
pozitif yonlii bir iligski olduguna yonelik bulgular elde edilmistir.

Yildirim ve Eraslan (2020), tarafindan incelenen “Isletmelerde is Tatmini:
Seramik Sektoriinde Bir Uygulama” adli ¢alismanin sonucglarma gore, seramik
fabrikalarinda c¢alisanlarin is tatmin diizeylerinin orta diizeyde oldugu
goriilmiistiir. Katilimeilarin i tatmin diizeyleri cinsiyetlerine ve egitim
durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermedigi, ancak yasanilan il, gelir
diizeyi ve medeni duruma gore, anlamlhi bir farklilik gosterdigine elde edilen
bulgularla belirlenmistir.

Kara (2021), tarafindan arastirllan “Yerli ve Yabanci Sermayeli
Isletmelerde Is Tatmini ve Orgiitsel Baghligin Isgdéren Performansi Uzerine
Etkisi” adli ¢aligmasinda yapilan analiz sonuglaria gore, is tatmininin Orglitsel
baghlik ile isgéren performansini olumlu yonde etkiledigi ve aralarinda pozitif
yonlii bir iliski oldugu saptanmistir.

Sosyal medya bagimliligmin c¢alisanlarin is performansi ve is-aile
catismasina etkisi ve 1is tatmininin aracilik roliinii incelemeyi amaglayan
Karakahraman (2021)’in Gaziantep ilinde banka calisanlarmma yaptigi bu
calismanin istatistiki analiz sonuglarina gore, banka galisanlarinin sosyal medya
bagimliliklarinin az oldugu, sosyal medya bagimliliginin is performansini negatif
ve anlamli yonde etkiledigi, is-aile catigsmasini ve is tatminini pozitif ve anlamli
yonde etkiledigi goriilmiistiir. Sosyal medya bagimliliginin is performansina ve is

aile catismasina etkisinde is tatmininin aracilik etkisinin olmadigi belirlenmistir.
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Simsek (2022)’in arastirdigi “Is Tatmini ile Calisan Performansi
Arasindaki lliskide Is Yasaminda Yalmzligmm Aracit Rolii: Market Zincirleri
Calisanlar1 Uzerine Bir Uygulama” adli arastirmasinda elde edilen bulgulara gore,
i$ tatmininin c¢alisan performansi lizerinde pozitif yonlii ve is tatmininin is
yasaminda yalnizlik iizerinde negatif yonlii anlamli etkisi oldugu; is yasaminda
yalmizhigin c¢alisan performansi iizerinde negatif yonlii anlamli etkisi oldugu
goriilmiistiir. Is tatmini ile ¢alisan performansi arasindaki iliskide is yasaminda
yalnizligin kismi aracilik rolii oldugu saptanmistir. Degiskenler arasi iligkilerde en
yiiksek degerin is yasaminda yalnizligin duygusal yoksunluk boyutu ile is tatmini
arasinda oldugu; duygusal yoksunluk ile ig tatmini arasinda negatif yonlii orta
diizeyde iliskinin oldugu saptanmuistir.

Kekiil (2023), tarafindan arastirilan “Kurumsallasma Diizeyiyle Is
Tatmini, Orgiitsel Bagllik ve Orgiitsel Performans Arasindaki Iliskinin Analizi:
Dogu Karadeniz Bolgesindeki Ozel Hastanelerde Yapilan Bir Alan Arastirmasi”
adli arastirmada kurumsallagma diizeyinin i tatmini, orgiitsel baghlik ve orgiitsel
performansi etkiledigi; kurumsallagsma ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
performans arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu bulunmustur.

Ozkan (2023)’1n arastirdigs “Erdemli Liderligin Calisanlarm Is Tatmini ve
Performansina Etkisinde Psikolojik Iyi Olusun Araci Rolii” ¢alismasinda elde
edilen verilere gore, erdemli liderlik boyutlar1 ¢alisanlarin psikolojik iyi olus, is
tatmini ve performanslarmi pozitif yonde etkiledigi; psikolojik iyi olusun bu

degiskenler arasinda aracilik rolii oldugu sonuglarina ulagilmistir.

3.7. Hizmetkar Liderlik ile iy Tatmini Arasindaki Iliski ile Tlgili
Literatiirde Yapilan Calismalar

Literatiirde son yillarda yapilan caligmalara kronolojik bir siralama ile
bakildiginda hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iliskilere yer verildigi
goriilmiistiir. Yapilmis olan ¢alismalarin detaylar1 asagida verilmistir.

Cetin (2014)’in, inceledigi “Otel Isletmelerinde Hizmetkar Liderligin
Calisanlarin s Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi” adli ¢alismasinin
analiz sonuclarina gore, konaklama isletmelerinde otel yoneticilerinin hizmetkar
liderlik diizeyinin yiiksek oldugu; hizmetkar liderligin is tatmini {zerinde
belirleyici etkisinin oldugu, isten ayrilma niyeti ilizerine de etkisinin olmadig
gorilmiistiir. Calisanlarin 1s tatminine, hizmetkar liderligin biitiin alt boyutlarinin

etkisinin oldugu bulunmustur. Arastirmanin bagimli degiskenleri olan is
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tatmininin isten ayrilma niyeti lizerine olumsuz yonde ve anlamli bir iliskisi
oldugu, isten ayrilma niyetine negatif etkisi oldugu bulgularla gdsterilmistir.

Akddl (2015)%iin, “Hizmetkar Liderligin Is Tatminine Etkisi: Bilisim
Sektoriinde Bir Arastirma” adli arastirmasinda yapilan istatistiki analiz sonuglari
dogrultusunda hizmetkar liderligin is tatmini lizerinde etkisi oldugu; yaraticilik,
takdir edilme, bagimsizlik, yetki gibi ig tatmini artirdigi gézlemlenmistir. Ayrica
hizmetkar liderlik tarzinin is tatmini iizerinde dogrudan etkisi oldugu, lider iiye
etkilesimi iizerinden de dolayli bir etkisi goriilmiistiir.

Eren (2017)’in, “Hizmetkar Liderlik Ile Is Tatmini Arasindaki Iliski: Bir
Havayolu Sirketi Ornegi” adli arastirmasmin elde edilen verilerin sonuglarma
gore, hizmetkar liderlik algisi ile calisan is tatmini arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliskinin oldugu ve demografik faktorlerden cinsiyet, ¢alisma siiresi
incelenmesi sonucunda da is tatmini agisindan anlamli farkliliklarin oldugu
saptanmistir.

Von Fischer ve De Jong (2017), tarafindan incelenen c¢alismada,
Ogretmenlerin miidiirlerinin hizmetkar liderlik davranislarina iliskin algilarinin
Ogretmen is tatmini ile ne Ol¢ilide iliskili oldugu arastirilmistir. Bu ¢alisma kamu
ve Ozel liselerde 76 tane Ogretmenle gerceklesmistir. Yapilan analiz sonuglari
miudiirlerin hizmetkar liderlik davranisi ile Ogretmenlerin is tatmini arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki oldugunu gostermistir. Son olarak, dgretmen
cinsiyeti, egitim yili, ayn1 miidiirle ¢caligma yili, sahip olunan en yiiksek derece
veya okul biiyiikliigii gibi demografik faktorlerin hi¢biri 6gretmenin is tatmini ile
istatistiksel olarak anlamli bir iliski gostermedigi saptanmustir.

Coban (2019), tarafindan arastirillan “Okul Miidiirlerinin Hizmetkar
Liderlik Davraniglar1 Ile Ogretmenlerin Is Doyumu Arasindaki Iliskiler” adli
calismanin amaci, Ogretmen algilarma gore ortaokul miidiirlerinin hizmetkar
liderlik davranislari ile 6gretmenlerin is doyumu arasindaki iligkiyi belirlemektir.
Ogretmen algilarma gore hizmetkar liderligin en giiglii yiiksek puan hesap
verilebilirlik boyutu, en diisiik puan affetme algisi oldugu ve is doyumunun en
yiiksek puan igsellik boyutu, en diisiik puan digsallik algis1 oldugu goriilmiistiir.
Hizmetkar liderlik ve alt boyutlar1 cinsiyet, cocuk sayisi ve en son ¢alistigl
kuruma gore anlaml bir farklilik oldugu; is tatmini ve alt boyutlarinda anlamli bir
fark olmadigi bulunmustur. Yapilan analiz sonucunda, dl¢ekler ve alt boyutlar
arasindaki iliskide hizmetkar liderlik ile is doyumunun digsallik alt boyutu

arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski oldugu; hizmetkar liderlik 6lgeginin
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miitevazi ve sorumlu yoneticilik alt boyutu ile i3 doyumu 6l¢eginin dissallik alt
boyutu arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Diger
boyutlar arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski oldugu bulunmustur. Ortaokul
Ogretmenlerinin i doyumunun hizmetkar liderlik Olgeginin alt boyutlar ile
birlikte orta diizeyde anlamli bir iligki gOstermistir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda da, sadece miitevazilik ve sorumlu yoneticilik degiskeninin is doyumu
tizerinde anlaml1 bir etkisi tespit edilmistir.

Chikeleze ve arkadaslar1 (2021), tarafindan gergeklestirilen, “The
Relationship between Supervisors’ Servant Leadership and Police Officers’ Job
Satisfaction” adli ¢alisgmada kolluk kuvvetleri liderlerinin algilanan hizmetkar
liderligi ile polis memurlarinin is tatmini arasinda bir iliski olup olmadig
incelenmistir. Bu c¢alismanin sonucunda departmandaki polis memurlarinin
hizmetkar liderligi ile calisan is tatmini arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iligki oldugu goriilmiistiir.
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4. HIZMETKAR LIiDERLIK iLE iS TATMINi ARASINDAKIi
ILiSKi: OGRETMENLER UZERINE ARASTIRMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giliniimiiz is diinyasinda isletmelerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri ve
rekabet avantaj1 saglamalarinda ¢alisanlarin yiiksek performans gostermelerinde is
tatmini faktorii belirleyici bir unsurdur. Yoneticilerin liderlik tarzi ¢alisanlarin is
tatminini etkilemektedir. Yoneticilerinde hizmetkar lider rolii benimsemeleri
calisanlarin is tatmini dilizeyini olumlu yonde etkileyecektir. Literatiirde
miidiirlerin hizmetkar liderlik davranislarinin 6gretmenler tarafindan ne diizeyde
algilandig1 ve bu durumun 6gretmenleri ne derece etkiledigi ile ilgili yeterince
calisma yapilmamustir. Hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iliskide ¢alisma
sekilleri agisindan ozellikle 6gretmenler lizerinden incelenmesi 6nemli sonuglar
ortaya koyabilecegi diistiniilmektedir. Bu dogrultuda aragtirmanin amaci
ogretmenlerin hizmetkar liderlik algisi ile is tatmini arasindaki iliskiyi ortaya

koymaktir.

4.2. Arastirmanin Simirhhiklar:

Arastirma Agri ilinde kamu ve 6zel egitim kurumlarinda gergeklesmistir.
Calisan dgretmenlerin is tatmin diizeylerini aragtiran bu ¢alisma Agri ilinde kamu
ve 0zel egitim kurumlarinda 6gretmenlik yapan kisiler ile sirlidir. Arastirma,
uygulandig1 yer ve orneklem gercevesi ile sinirli olup, aragtirmadan elde edilen
sonuclar ve aragtirmaya kendi rizalar ile katilan 6gretmenlerin verdikleri cevaplar

ile sinirhdir.

4.3. Arastirmanin Varsayimlari

Aragtirma i¢in kullanilan Olceklerin kavramlari amacina uygun olarak
Olctiigi, Orneklem grubunun hizmetkar liderlik ve is tatmini Olgeklerindeki
sorular1 dogru anladiklari, katilimcilarin anket sorularina samimi ve objektif cevap

verdigi varsayilmistir.



4.4. Tamimlar

Hizmetkar Lider: Kendini baskalarina hizmet etmeye adayan ve bu fikrini
benimseyen kisiye denir (Yilmaz, 2013).

Is Tatmini: Bir ¢alisanin yaptig1 isin ve elde ettiklerinin ihtiyaglariyla ve
kisisel degerleriyle ortiismesi ve bunu fark etmesi sonucu olusan duyguyu ifade

etmektedir (Eren, 2017).

4.5. Arastirmanin Yontemi
Nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Anket yoOntemiyle veriler
toplanmistir. SPSS 20.0 programu ile veriler analiz edilerek sonuglar ortaya

konulmustur. Kartopu 6rnekleme yontemi kullanilmistir.

4.6. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirma kapsaminda incelenen degiskenler; hizmetkar liderlik
bagimsiz degisken, is tatmini ise bagimli degiskendir. Bu calismada hizmetkar
liderlik ile is tatmini arasindaki iliski ele alinarak gelistirilen arastirmanin modeli

Sekil 5’te gosterilmistir.

Hizmetkar
Liderlik

Sekil 5. Arastirmanin modeli

H1: Hizmetkar liderlik ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.
H2: Hizmetkar liderligin is tatmini iizerinde pozitif yonlii anlamli etkisi

vardir.

4.7. Katihmeilar

Yapilan ¢alismanin evrenini Agri 11 Milli Egitim Miidiirliigiine bagli biitiin
kamu ve ozel okullarda gorev yapan ogretmenler olusturmaktadir. Bu amagla
yapilan ¢aligmaya kartopu 6rneklem yontemi ile ulasilan, 193 kadin ve 158 erkek
katilime1 olmak iizere toplam 351 katilimer katilmistir. Bu c¢alismaya katilim

gontlliiliik esas1 s6z konusudur.
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4.8. Veri Toplama Araclar
Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir.

Hazirlanan anketin i¢inde yer alan form ve Olgekler asagida verilmistir.

4.8.1. Demografik Veri Formu
Katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, hizmet siiresi, egitim durumu,
calistig1 okul, kurumun bagli oldugu sektér ve bransinin yer aldig1 ve arastirmaci

tarafindan olusturulan veri formudur.

4.8.2. Hizmetkar Liderlik Olcegi

Bu c¢alismada hizmetkar liderlik algisini belirlemek amaciyla Liden ve
calisma arkadaslar1 (2013) tarafindan derlenen 7 madde ve tek boyuttan olusan,
Kilig¢ ve Aydin (2016) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanan hizmetkar liderlik 6lcegi
kullanilmistir.  Olgekte besli Likert tipi kullanilarak olusturulan ifadelerle
(Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum ve Kesinlikle

Katiliyorum) degerlendirilmistir.

4.8.3. Is Tatmini Olcegi

Bu caligmada calisanlarin is tatmin diizeylerini 6l¢gmek amaciyla Brown ve
Peterson (1994) tarafindan gelistirilen is tatmini 6lcegi kullamilmustir. Olgek besli
Likert tipi (Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim, Katiliyorum ve

Kesinlikle Katiliyorum) ve 6 maddeden olusmaktadir.

4.9. islem

Calismanin yiiriitiilmesi i¢in Giimiishane Universitesi Bilimsel Arastirma
ve Yayin Etigi Kurulu tarafindan 22/06/2022 tarihli ve 2022/4 sayili etik kurul
izni almmustir. Veri toplama siirecinde katilimcilara demografik veri formu ve
aragtirma Olgeklerinin yer aldigi anket formu Google Forms araciligiyla
ulagtirllmigtir. Alinan cevaplar yeterli sayiya ulasildiktan sonra tasnif ve analiz

siireci i¢in paket programa aktarilmistir.

48



4.10. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen verilerin analizi SPSS 20.0 paket programi
araciligiyla degerlendirilmistir. Verilerin analizi 351 katilimci1  {izerinden
degerlendirilmistir. Eksik ve hatali bilgiler aktarmasi nedeniyle 5 kisi veri
setinden ¢ikarilarak degerlendirmeye alinmamistir. Kavramlar arasindaki
iliskilerin incelenmesinde yap1 gegerligi i¢in faktor analizi, korelasyon analizi ve

regresyon analizi kullanilmistir.
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5. BULGULAR

Bu boéliimde elde edilen verilerin analiz sonuglarina yer verilecektir.

Hizmetkar liderlik ile is tatmini Olgeklerinin giivenirlik diizeyini
belirlemek igin Cronbach’s Alpha katsayist kullanmilmistir. Peterson (1994),
arastirmalarda kullanilan 6l¢eklerin gilivenilirlik katsayisinin 0.70 ve iizerinde

olmasi gilivenilir ve tutarli oldugunu belirtmektedir (Cetin, 2014: 72).

Tablo 2. Cronbach’s Alpha katsayilari

Olcekler Madde sayisi Cronbach’s Alpha
Hizmetkar Liderlik 6 0.867
Is Tatmini 7 0.864

Bu aragtirmada hizmetkar liderlik Olgeginin giivenirligi Cronbach’s
Alpha=0.867 ve is tatmini 6l¢eginin giivenirligi Cronbach’s Alpha=0.864 olarak
hesaplanmistir. Bu degerler oOlgeklerin  gilivenirliginin  yeterli  diizeyde
bulundugunu gostermistir.

Hizmetkar liderlik ile ilgili faktor analizi sonuglari asagida yer verilmistir.

Tablo 3. Hizmetkar liderlik KMO ve Bartlett's test tablosu
KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser- Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.867
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare 977.916
df 15
Sig. 0.000

KMO Orneklem Yeterliligi ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucu Tablo 3'te
gosterilmistir. Tablodaki KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy) degerinin 0.867 olmasi Orneklemin faktor analizi uygulamasi igin
yeterli oldugu goriilmektedir (KMO=0.867>0.60). Bu tablodaki Bartlett
Kiiresellik testi (Bartlett's Test of Sphericity) sonucunda (p=0.000<0.05)
oldugundan degiskenler arasi iliskinin olusturdugu matrisin faktor analizi igin

anlamli oldugu varsayilmstir.



Hizmetkar liderlik ile ilgili faktér analizi sonucu ortaya ¢ikan faktorlerin

toplam agiklanan varyanslar1 Tablo 4'te yer verilmistir.

Tablo 4. Hizmetkar liderlik toplam aciklanan varyans tablosu

Toplam Aciklanan Varyans

Ik Ozdegerler Kare Yiiklerin Cikarma Toplamlari
Bilesen = Toplam % of Kiimiilatif % of Kiimiilatif
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

Faktor Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

Ozdegerleri (eigenvalues) 1'den biiyiik olan bir faktor oldugu ve bu faktor
varyansin 61.020’sinde toplanmistir. Ag¢iklanan varyans degeri 6l¢egin giivenli ve
gecerli oldugunu gostermistir.

Hizmetkar liderlik Olcegine ait maddelerin faktdrlerdeki faktor yiikleri
gosteren bilesenler asagida gosterilmistir. Olgege ait tiim maddeler tek bir faktor

altinda yer almaktadir.

Tablo 5. Hizmetkar liderlik bilesenler matrisi tablosu

Bilesen
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

Faktor Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi
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[s tatmini ile ilgili faktor analizi sonuglari asagida yer verilmistir.

Tablo 6. Is tatmini KMO ve Bartlett's test tablosu
KMO ve Bartlett's Testi

Kaiser- Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.834
Bartlett Kiiresellik Testi Ki-Kare 1175.021
df 21
Sig. 0.000

Is tatmini KMO Orneklem Yeterliligi ve Bartlett Kiiresellik Testi sonucu
Tablo 6'da gosterilmistir. Tablodaki KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequacy) degerinin 0.834 olmast Orneklemin faktor analizi
uygulamasi i¢in yeterli oldugu goriilmektedir (KMO=0.834>0.60). Bu tablodaki
Bartlett Kiiresellik testi (Bartlett's Test of Sphericity) sonucunda (p=0.000<0.05)
oldugundan degiskenler arasi iliskinin olusturdugu matrisin faktor analizi i¢in
anlamli oldugu varsayilmaistir.

Is tatmini ile ilgili faktor analizi sonucu ortaya ¢ikan faktdrlerin toplam

aciklanan varyanslar1 Tablo 7°de yer verilmistir.

Tablo 7. s tatmini toplam aciklanan varyans tablosu

Toplam Aciklanan Varyans

[k Ozdegerler Kare Yiiklerin Cikarma Toplamlari
Bilesen Toplam % of Kiimiilatif % of Kimiilatif
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

Faktor Cikarma Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

Ozdegerleri (eigenvalues) 1'den biiyiik olan bir faktdr oldugu ve bu faktor
varyansin 56.276’sinda toplanmistir. Ag¢iklanan varyans degeri dlgegin giivenli ve
gecerli oldugunu gostermistir.

Is Tatmini dlgegine ait maddelerin faktdrlerdeki faktor yiikleri gdsteren

bilesenler asagida gosterilmistir.
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Tablo 8. Is Tatmini bilesenler matrisi tablosu

Bilesen
1

IT.S7 0.628
IT. S8 0.804
IT. S9 0.830
IT.S10 0.762
IT. S11 0.755
IT.S12 0.786
IT.S13 0.664

Faktor Cikarma Y Ontemi: Temel Bilesenler Analizi

Tabloda gosterildigi gibi is tatmini 6l¢egine ait tiim maddelerin tek bir
faktor altinda yer aldig1 goriilmektedir.
Katilimcilarin  demografik bilgilerine yonelik bulgular asagida yer

almaktadir.

Tablo 9. Katilimcilarin demografik bilgileri i¢in say1 ve ylizde dagilimi

Gruplar Frekans Yiizde%
Yas

20-30 Yas Arasi 145 41.3
31-40 Yas Arasi 142 40.5
41-50 Yas Arasi 50 14.2
56-60 Yas Arast 6 1.7
61 Yas Ustii 8 2.3
Cinsiyet

Kadin 193 55.0
Erkek 158 45.0
Medeni Durum

Evli 216 61.5
Bekar 135 38.5
Hizmet Siiresi

1-5 Y1l Arasi 139 39.6
6-10 Y1l Arasi 96 27.4
11-15 Y1l Arasi 50 14.2
16-20 Y1l Arasi 30 8.5
21 Y1l Uzeri 36 10.3
Egitim Durumu

On Lisans 5 14
Lisans 294 83.8
Yiiksek Lisans 52 14.8
Calisilan okul

Ik gretim 227 64.7
Lise 124 35.3
Okulun Bagh Oldugu Sektor

Kamu 336 95.7
Ozel 15 4.3

53



Tablo 9. (Devami

Brans

Smif Ogretmeni 95 27.1
Din Kiiltiirii ve Ahlak Bilgisi 30 8.5
Ogretmeni

Tiirkge Ogretmeni 27 7.7
Okul Oncesi Ogretmeni 12 3.4
Sosyal Bilgiler Ogretmeni 14 4.0
Beden Egitimi Ogretmeni 10 2.8
Resim Is Ogretmeni 4 1.1
Cografya Ogretmeni 12 3.4
Ingilizce Ogretmeni 33 9.4
Matematik Ogretmeni 31 8.8
Biyoloji Ogretmeni 2 0.6
Fizik Ogretmeni 9 2.6
Arapga Ogretmeni 2 0.6
Kimya Ogretmeni 10 2.8
Almanca Ogretmeni 2 0.6
Bilisim Teknolojileri Ogretmeni 8 2.3
Gorsel Sanatlar Ogretmeni 2 0.6
Rehberlik ve Psikolojik 11 3.1
Danigmanlik

Tiirk Dili ve Edebiyati 12 3.4
Ozel Egitim Ogretmeni 5 14
Tarih Ogretmeni 9 2.6
Fen Bilimleri Ogretmeni 9 2.6
Miizik Ogretmeni 1 0.3
Felsefe Grubu Ogretmeni 1 0.3
Toplam 351 100.0

Yapilan ¢alismaya 20-30 yas araliginda 145 kisi (%41.3), 31-40 yas
araliginda 142 kisi (%40.5), 41-50 araliginda 50 kisi (%14.2), 51-60 yas
araliginda 6 kisi (% 1.7) ve 61 yas tistli 8 kisi (%2.3) olmak iizere toplam 351 kisi
katilmistir. Katilimeilarin 193°4 (%55.0) kadm, 158’1 (%45.0) erkek olarak
dagilmaktadir. Katilimcilarin 216’s1 (%61.5) evli, 135’1 (%38.5) bekardir.
Katilimcilar toplam hizmet siiresine gore 1-5 yil aras1 139 kisi (%39.6), 6-10 yil
aras1 96 kisi (%27.4), 11-15 yil aras1 50 kisi (%14.2), 16-20 yil arast 30 kisi
(%38.5) ve 21 yil tizeri 36 kisi (%10.3) olarak dagilmaktadir. Katilimcilarin egitim
durumuna gore on lisans 5 kisi (%1.4), lisans 294 kisi (%83.8) ve yiiksek lisans
52 kisi (%14.8) olarak dagilmaktadir. Katilimcilarin ¢alistigi okul tiirii
degerlendirildiginde ilkdgretim 227 kisi (%64.7) ve lise 124 kisi (%35.3) oldugu
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goriilmektedir. Okulun bagli oldugu sektdr incelendiginde kamu 336 kisi (% 95.7)
ve ozel 15 kisi (%4.3) olarak dagilmaktadir. Katilimcilarin bransina gore sinif
ogretmeni 95 kisi (%27.1), din kiiltiirii ve ahlak bilgisi 6gretmeni 30 kisi (%8.5),
tirkge 6gretmeni 27 kisi (%7.7), okul 6ncesi 6gretmeni 12 kisi (%3.4), sosyal
bilgiler 6gretmeni 14 kisi (%4.0), beden egitimi 6gretmeni 10 kisi (%2.8), resim is
ogretmeni 4 kisi (%1.1), cografya dgretmeni 12 kisi (%3.4), Ingilizce dgretmeni
33 kisi (%9.4), matematik 6gretmeni 31 kisi (%8.8), biyoloji 6gretmeni 2 kisi
(9%60.6), fizik 6gretmeni 9 kisi (%2.6), arapga Ogretmeni 2 Kisi (%0.6), kimya
ogretmeni 10 kisi (%2.8), almanca 6gretmeni 2 kisi (%0.6), bilisim teknolojileri
ogretmeni 8 kisi (%2.3), gorsel sanatlar 6gretmeni 2 kisi (%0.6), rehberlik ve
psikolojik danismanlik 6gretmeni 11 kisi (%3.1), tiirk dili ve edebiyat1 6gretmeni
12 kisi (%3.4), 6zel egitim 6gretmeni 5 kisi (%]1.4), tarih 6gretmeni 9 kisi (%2.6),
fen bilimleri 6gretmeni 9 kisi (%2.6), miizik dgretmeni 1 kisi (%0.3) ve felsefe

grubu 6gretmeni 1 kisi (%0.3) olarak dagilmaktadir.

Tablo 10. Olgeklerin tanimlayicr istatistikleri

Olgcekler Minimum Maximum Ortalama Standart Carpik- Basik-

Sapma  hk hk
Hizmetkar 1.00 5.00 3.9044 17458 -0.906  1.113
Liderlik
Is Tatmini 1.17 5.00 3.9644 77074 -0.854  0.766

Hizmetkar liderlik olgegi ve is tatmini Olgegi toplam puanlari ig¢in en
kiiciik ve en biiyiik degerleri, ortalama ve standart sapma degerleri tablo 10’da
verilmistir. Hizmetkar liderlik 6l¢egi 0.77-3.90 puan araliginda is tatmini dlgegi
0.77-3.96 puan araliginda tespit edilmistir. Tabachnick ve Fidell (2013: 482),
degiskenlerin carpiklik ve basiklik degerlerinin +1.5-1.5 araliginda yer almasi
verilerin normal dagilim gosterdigi ifade edilmektedir.

Hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla
Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir. Elde edilen bulgular Tablo 11°de

gosterilmistir.
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Tablo 11. Hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iligki (korelasyon analizi)

Is Tatmini
r 0.582"
Hizmetkar
1zme P 0.000
Liderlik . 351

e Korelasyon p<0.01 diizeyinde anlamlidir

Korelasyon, degiskenler arasindaki dogrusal iliski giiciinii gosteren
katsayiy1 ifade etmektedir. Degiskenler arasinda iligski olmasi i¢in bu katsayinin
istatistiksel olarak anlamli ¢ikmasi gerekmektedir. Yapilan korelasyon analizi
sonucuna gore hizmetkar liderlik ile is tatmini arasinda giliglii diizeyde pozitif
(r=0.582) ve anlamli (p<0.05) bir iliski tespit edilmistir. H1 hipotezi kabul
edilmistir.

Tablo 12’de is tatmini iizerinde hizmetkar liderligin etkileri ile ilgili

regresyon analizi bulgularina yer verilmistir.

Tablo 12. Hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iligki (regresyon analizi)
Bagimhh  Bagimsiz B Beta t R’ F P
Degisken Degisken

' Sabit(a) 1.705 - 9.886 - - 0.000
Is
Tatmini  Hizmetkdr 0.579 0.582 13.355 0.338 178.362  0.000
Liderlik

Anlamhilik diizeyi (signifcance) p<0.05 oldugu igin kurulan regresyon
modeli anlamli bulunmustur. Modelin anlamliligin1 gdsteren F degeri 178.362
olarak bulunmustur. iliskinin etkisine yonelik yapilan regresyon analizi
sonuglarina gore; hizmetkar liderlik is tatminini pozitif yonde ve anlamli olarak
etkiledigi goriilmektedir. Hizmetkar liderlik diizeyindeki toplam degisim %33.8
oraninda is tatmini tarafindan agiklanmaktadir (R?=0.338). Regresyon modeline
dahil edilen bagimsiz degiskenin Beta katsayisi=0.582’dir. Bu deger istatiksel
acidan anlamli bir etkiyi ifade etmektedir. H2 hipotezi kabul edilmistir.
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6. SONUC VE DEGERLENDIRME

Ogretmenlerin hizmetkar liderlik algis1 ile is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla yapilan bu aragtirmanin sonucunda bazi bulgulara ulagilmis
ve bu bulgular degerlendirilerek yorumlanmustir. Calisma Agr1 11 Milli Egitim
Miidiirligiine bagh biitiin kamu ve 6zel okullarda gorev yapan 193’ kadin ve
158’1 erkek olmak iizere toplam 351 Ogretmen iizerinde gerceklesmistir.
Katilimcilarin demografik bilgilerinden elde edilen bulgulara gére 6rneklemdeki
ogretmenlerin yasa gore en fazla 20-30 yas araliginda %41.3 olarak dagildig:
goriilmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugu %55.0°1 kadin olup, %61.5’1 evlidir.
Katilimcilarin toplam hizmet siiresine gore dagilimi en fazla 1-5 yil arasi olup
%39.6 olarak dagilmaktadir. Katilimcilarin egitim durumunun biiyiik orant %83.8
olup lisans mezunudur. Katilimcilarin calistigi okul tiirii degerlendirildiginde
ilkogretim %64.7 olarak ¢ogunlugunu olusturmaktadir. Ogretmenlerin % 95.7’si
kamuda c¢alisip, %27.1’1t smuf Ogretmeni olarak ¢ogunlugunu olusturdugu
goriilmektedir.

Hizmetkar liderlik 6l¢egi ve is tatmini Olgegi toplam puanlari ig¢in en
kiigiik ve en biyiik degerleri, ortalama ve standart sapma degerleri
degerlendirilmistir. Hizmetkar liderlik 6lgegi 0.77-3.90 puan araliginda is tatmini
Olgegi 0.77-3.96 puan araliginda tespit edilmistir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin +1.5-1.5 araliginda yer aldig1 verilerin normal dagildig:
varsayllmistir. Calismada kullanilan 6l¢iim araglarinin giivenirlik ve gegerlilikleri
test edilerek Cronbach Alpha degerleri hizmetkar liderlik ve is tatmini dlgekleri
icin 0.86 olarak c¢ikmistir. Bu sonuca gore Olgeklerin giivenilir oldugu
saptanmistir.

Aragtirmada hizmetkar liderlik ile is tatmini arasinda bir iliski olup
olmadigin1 saptamak i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Elde edilen bu
istatistiksel analiz sonuglarina goére hizmetkar liderlik ile is tatmini arasinda
olumlu ve istatistiksel olarak giiglii diizeyde (r=0.582) ve anlamli (p<0.05) iligki
tespit edilmistir.

Bu arastirmada bagimsiz degisken olan hizmetkar liderligin bagimlh
degisken olan is tatmini {izerindeki etkisini dlgmek amaciyla regresyon analizi

yapilmistir. Elde edilen bulgularin sonucuna gore hizmetkar liderligin is tatminini



pozitif yonde ve anlamh (F=178.362, p<0.05) olarak etkiledigi tespit edilmistir.
Bu sonu¢ hizmetkar liderlik algis1 arttikca is tatmininin de artacagini
gostermektedir.

Bulguyu daha Onceki arastirmalarin bulgulariyla karsilagtirmak icin
hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki arastirma sonuglarina bakildiginda
Cetin (2014)’ in otel isletmelerinde yapmis oldugu c¢alismasinda hizmetkar
liderligin is tatmini {izerinde etkisi oldugu; Ozmutlu (2011)’nun hizmetkar liderlik
davraniginin sporcu tatmini lizerine olumlu etkisi oldugunu tespit etmislerdir.
Aragtirmalarin bulgular1 bu arastirmanin bulgularin1 destekleyici nitelikte oldugu
goriilmektedir.

Yapisal gecerliligin kontrolii i¢in ¢alismada faktdr analizi uygulanmistir.
Hizmetkar liderlik oOlgegi i¢in yapilan Barlett testi sonucu (p=0.000<0.05)
oldugundan degiskenler arasi iliski anlamli oldugu varsayilmistir. KMO degeri
0.867 ¢ikmistir. Bu deger orneklemin faktor analizi uygulamasi icin yeterlidir.
Ozdegerleri 1'den biiyiik olan bir faktér oldugu ve bu faktér varyansin
61.020’sinde toplandigi; aciklanan varyans degeri Olgegin giivenli ve gecerli
oldugunu varsayillmustir. Is tatmini lgedi icin yapilan Barlett testi sonucu
(p=0.000<0.05) oldugundan degiskenler arasi iliski anlamli bulunmustur. KMO
degeri 0.834 ¢ikmistir. Bu deger drneklemin faktdr analizi uygulamasi igin yeterli
oldugu goriilmiistiir. Ozdegerleri 1'den biiyiik olan bir faktdr oldugu ve bu faktor
varyansin 56.276’sinda toplandi8y; aciklanan varyans degeri dlgegin giivenli ve
gecerli oldugunu saptanmistir. Her iki Olcege ait tiim maddeler tek bir faktor
altinda yer almistir.

Elde edilen bulgularin sonucunda hizmetkar liderligin is tatminini pozitif
yonde ve anlamli olarak etkilemesi hizmetkar liderligin Onemini ortaya
koymustur. Calisma hayatinda yoneticilerin etkisinin  kaginilmaz oldugu
yaptigimiz bu arastirmayla da gortldiigii soylenebilir. Kendi menfaatinden once
calisanlarin menfaatine dncelik taniyan hizmetkar liderler, ¢alisanlarin gelisimine
katki saglayarak islerinde verimi ve tatmini inga edecektir. Bu durum ¢alisanlarin
motivasyonunu saglayacak ve giiven duygularini artiracaktir. Boylece ¢alisanlarin
isine kars1 gelistirdigi duygusal durumunu yani is tatmin diizeylerini olumlu
yonde etkileyecektir.

Arastirmamizin analiz sonuglart dogrultusunda miidiirlerin tutum ve
davraniglarinin  6gretmenler tarafindan algilanmasi O6gretmenlerin is tatmini

diizeylerini etkiledigi varsayilmistir. Bu varsayim dogrultusunda hizmetkar
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liderlik modeli hakkinda farkindalik  olusturulabilir. ~ Ogretmenlerin
performanslarmi artirict  egitimler gerceklestirilebilir. Ogretmenler ile okul
miidiirleri arasinda sevgi ve saygi kavramlari dogrultusunda nitelikli bir iliskinin
kurulmas1 o6gretmenin Orgiitsel baghiligim1  gelistirecektir. Hizmetkar liderlik
tarzinin etkiledigi orgiitsel ve bireysel iliskilerin olumlu davranis sergilemeleri
okul gibi kurumlar agisindan 6nemlidir. Liderlik davraniglarinin kazandirilmasi
yapilacak uygulamali egitimlerle saglanabilir. Hizmetkar liderlik davranigini
sergileyebilen ve bu anlayis1 igsellestirmis miidiirlerin oldugu okullarda
ogretmenler daha aktif rol alacaklardir. Okul miidiirlerinin hizmetkar liderlik
davraniglarina sahip olmasit miidiir-6gretmen iligkilerini nitelikli kilacaktir. Bu
durum Ogretmenlerin Orgiitlerine baghilik gelistirmelerini ve isini daha istekli
yapmalarini saglayacaktir. Ogretmenlerin kendi aralarinda da nitelikli iliskiler
kurmalarin1 destekleyecektir. Ogretmenlerin birbirleriyle yardimlagmalari bir
problemle  karsilasmalari  durumunda  ¢6ziim  odakli  yaklagimlarini
kolaylastiracaktir. Bu durum 6gretmenin basarisina deger katacaktir.

Okul miidiirlerinin davranis ve tutumlar1 6gretmenlerin motivasyonuna ve
Ogretmenlerin kendi aralarinda nitelikli iligkiler kurmalaria katki sagladigi gibi
ogrencilerle iliskilerini de etkileyecektir. Ogretmenin hizmetkar liderlik
davranigini  benimseyen miidiirle ¢alismasi egitimin kalitesini dolayisiyla
Ogrencinin basarisini etkileyecektir. Egitim sektoriinde yapilmasi gerekli olan
uygulamalar arasinda yer verilmesi gereken onemli konulardan biri de hizmetkar
liderlik anlayisina yonelik ¢alismalardir. Buna yonelik seminer ya da egitimler
verilebilir. Ozellikle miidiir adaylarina uygulanan sinavlarda hizmetkar liderlik

modeline yer verilebilir. Bu tiir ¢aligmalarin egitime kazanimlar1 olacagi agiktir.
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EKLER

Ek 1. Tezde Kullanilan Anket Sorulari

Degerli Katilimei;

Hizmetkar liderlik ve is tatmini arasindaki iligskinin tespit edilmeye
calisildig1 bu arastirmada vaktinizi ayirarak dogru ve igten cevaplariniz ile anket
formumuzu doldurmaniz bizim ic¢in Oonem arz etmektedir. Katiliminiz igin
tesekkiir ederiz.

Anket formunu doldurmaniz vermis oldugunuz bilgilerin valnizca

akademik calismada kullanilmasina izin verdiginizi gostermektedir. Sizlerden

toplanan hicbir bilgi akademik c¢alismanin sonuclarinin paylasimi disinda
kullanilmayacaktir. Anket formunda yer alan sorular sizlerin kisisel olarak
taninabileceginiz sorulari icermemekte ve kimliginizi agik edecek higbir soru

bulunmamaktadir. Verdiginiz bilgilerin gizliliginin korunacagi tarafimca taahhiit

edilmektedir.
Tez Danismani Tez Ogrencisi
Dr. Ogr. Uyesi Tugce SIMSEK Nuran Giiler
BOLUM I: Bu boliimde anketi cevaplayan kisinin demografik 6zelliklerini

belirlemeye yo6nelik sorular yer almaktadir. Durumunuza uyan segenegi liitfen

isaretleyiniz.
) 20-30 Yas Aras1 () 31-40 Yas Arasi
1. | Yas ) 41-50 Yas Arasi )
) 51-60 Yas Arast () 61 Yas Ustii
2. | Cinsiyet ) Kadin () Erkek
3. | Medeni Durum ) Evli ( ) Bekar

) 1-5 Y1l Arasi () 6-10 Y1l Arasi
) 11-15 Y1l Arasi )
) 16-20 Yil Aras1 () 21 Yul Uzeri

4. | Hizmet Siiresi

)On Lisans () Lisans ( ) Yiiksek Lisans

5. | Egitim Durumu ) Doktora

~— — NN N ) ~ NN N

6. | Cahstigimz Okul ) flkogretim () Lise

7 Okulunuzun Bagh (

Oldugu Sektor ) Kamu () Ozel

8. | Bran$iniz | cciiiieiieeiecniincinceens
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Ek 1. (Devami)
BOLUM II: Bu boliimde is tatmini ve hizmetkar liderlik unsurlarini belirlemeye

yonelik sorular yer almaktadir. Size uygun kutucugu isaretleyiniz.

g| €
i a)E' ; = E cug
NO IFADELER g%bgggg
cEE 5 2 T2
e = 5| 5| & &
Y 2| M| M| M| X X

1 Sahsi bir problemim oldugunda
miidiirimden yardim isteyebilirim.

2 Miidiiriim topluluga geri vermenin(yardim
etmenin) dnemini vurgular.

3 Miidiiriim eger bir seyler yanlis gidiyorsa
bunu sdyleyebilir.

4 Midiirim zor sorunlari en iyi hissettigim
yolla idare etmem (¢6zmem) icin bana
serbesiyet verir.

5 Miidiirtim kariyer gelisimime oncelik verir.

6 Miidiirim benim en iyi ¢ikarlarimi kendi
¢ikarlarinin 6niine koyar.

7 Miidiiriim basar1 elde etmek amaciyla etik
ilkelerden (etiksel degerlerinden) taviz
Vermez.

8 Genel olarak isimden memnunum

9 Genel olarak bu iste yerine getirdigim
gorevlerden memnunum

10 Heyecan wverici bir iste c¢alistigimi
diistinliyorum

11 Yaptigim is icin harcadigim zamanin
dikkate deger oldugunu diisliniiyorum.

12 Diger insanlara bu okulda c¢alismay1

tavsiye ederim

13 Bu okulun c¢aligabilecek en 1iyi yer
oldugunu diistiniiyorum
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