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OZET

HASTANELERDE HiZMETKAR LiDERLiGiN CALISANLARIN i$
TATMINLERI UZERINE OLAN ETKILERININ INCELENMESI
Serpil DEMIREL

Yiiksek Lisans Tezi, Hastane ve Saghk kurumlar: Yoneticiligi
Damisman: Yard. Doc. Dr. Yagmur Ozyer AKSOY

Temmuz, 2017 - 80 sayfa

Bu calismanin amaci, hizmetkar liderligin c¢alisanlarin is tatminleri {izerine
olan etkilerini incelemektedir. Arastirmanin 6rneklemini istanbul’da 6zel bir saglhk
kurumunda calisan toplam 100 kisi olusturmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin %84°1 kadin, %34°l 25 yas ve altinda, %59°u evli
ve %35’1 on lisans mezunudur. Kurumundaki ¢alisma siiresi 1 yildan az olanlarin
orani %21,2; 1-5 yil olanlarin oranm1 %42,4; 6-10 yil olanlarin oran1 %19,2; 11-15 yil
olanlarin oran1 %10,1; 15 yildan fazla olanlarin oran1 %7,1°di.

Arastirmada, elde edilen verilere gore; is tatmini, hizmetkar liderlik ve
Olgeklerin alt boyutlar1 agisindan bakildiginda cinsiyet, yas ve medeni durum
acgisindan istatistiksel agidan anlaml farklilik bulunmamistir. Egitim durumu, Isyerin
den duyulan memnuniyetsizlik de farklilik gostermektedir. Analiz sonuglarina gore
egitim seviyesi yiikseldikge Isyerin den duyulan memnuniyetsizlik puan1 da
yiikselmektedir. Su an ki kurumunda calisma siiresi a¢isindan incelendiginde, Isyerin
den duyulan memnuniyet puanina gore anlamli farklilik gostermektedir. Buna gore 1
yildan az siiredir ¢alisanlarin Isyerin den duyulan memnuniyet puanlar en yiiksektir.

Analiz sonuglarina gére hizmetkar liderlik Isyerin den duyulan memnuniyet
ve 1s tatmini arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iliski bulunmaktadir. Buna gore
hizmetkar liderlik arttikca is tatmini de artmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar Liderlik, Is Tatmini, Hastane




ABSTRACT

RESEARCH ON EFFECTS OF SERVANT LEADERSHIP ON JOB
SATISFACTION OF EMPLOYEE iN HOSPITALS
Serpil DEMIREL

Master’s Thesis, Administration of Hospital and Health Institutions Supervisor:
Yard. Do¢. Dr. Yagmur Ozyer AKSOY

JULY, 2017 —80pages

The purpose of this study is to examining the influence of the servant
leadership on the job satisfaction of employees. The sample of the research consists
of a total of 100 people working in a private health institution in Istanbul.

Among the participants, the proportion of women was 84%; The ratio of
persons under 25 years old is 34%; 41 % of the respondents are single and 59 % are
married. Among the participants, The ratio of undergraduates is %35. The rate of
those who have less than 1 year of working time in the institution is %21,2; who are
1-5 years is %42,4;who are 6-10 years is %19,2;who are 11-15 years is %10,1 and
The rate of those who were working more than 15 years was %7,1.

In the study, according to the obtained data; There was no statistically significant
difference in terms of gender, age and marital status in terms of job satisfaction,
servant leadership and subscales of the scale. The educational status differs according
to the dissatisfaction of the workplace. According to the results of the analysis, the
higher the level of education, the higher the score of dissatisfaction, which is called
the workplace. When examined from the point of view of the working time in the
current institution, the workplace shows a meaningful difference according to the
satisfaction score. According to this, employees who work less than 1 year have the
highest satisfaction scores

According to the results of the analysis, the servant leadership There is a positive
positive moderate relationship between job satisfaction and job satisfaction.

Accordingly, as the servant leadership increases, the job satisfaction also increases

Key Words: Servant Leadership, Job Satisfaction, Hospital



ONSOZ

Lider ve liderlik hakkinda ¢ok ¢alisma gergeklestirilmistir ama buna ragmen
liderlik net olarak tanimlamamis ve bu nedenle boyutlari bugiin de tam
anlagilamamis durumdadir. Liderlik konusunda odaklanilan degigsmez temalardan biri

liderligin dogustan getirilen bir 6zellik mi olup olmadigidir.

Bu arastirmanin amaci, liderlerin hizmetkar liderlik davranislarinin,
calisanlarin is tatminlerine olan etkilerini ortaya koymaktir. Hizmetkar liderlik
konusu 1990 senesinin basindan beri arastirmacilarin, bilhassa sosyoloji, psikoloji,
yonetim psikolojisi ve insan kaynaklar1 yonetimi gibi bir¢ok disiplinlerde ilgi odag:
olmustur. Hizmetkar lider, organizasyonun her diizeyinde karsilikli saygi, anlayis ve
bireylerin kendilerini yetkili hissettigi bir ortam hazirlar. Calisanlarin tatmininin
saglamasinda yoneticilerin tutum ve davraniglari 6nemli bir rol oynamaktadir.

Calisanlarin is tatminlerini arttirmada en 6onemli rol liderlerindir.

Aragtirmanin her asamasinda degerli yardimlart ve katkilariyla bana rehberlik
eden damismanim Saym Yard. Dog. Dr. Yagmur Ozyer AKSOY hocama degerli
goriigleri ve Onerileriyle tezime katkida bulunmasi, ¢aligmalarim siiresince her zaman
oldugu gibi siirekli destegini hissettigim annem Serife INAN’a, her konuda oldugu
gibi ¢alismalarim boyunca beni destekleyen sevgili esim Selman DEMIREL’e ve
onlardan gereken ilgiyi esirgemek zorunda kaldigim i¢in oglum Kaan’a ve kizim

Miray’a gosterdikleri 6zveri i¢in tesekkiirlerimi sunarim.

ISTANBUL, 2017 Serpil DEMIREL
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GIRIS

Bu aragtirmanin amaci, liderlerin hizmetkar liderlik davranislarinin,
calisanlarin is tatminlerine olan etkilerini ortaya koymaktir. Hizmetkar liderlik ilk
olarak Greenleaf (1970), tarafindan ortaya atilan bir liderlik tarzidir. Hizmetkar
liderligin asil amaci hizmettir. Hizmet etme istegi liderde dogustan gelen bir 6zellik

olarak var olur ve sonrasinda bilingli bir tercih haline gelmektedir.

Hizmetkar liderlik konusu 1990 senesinin basindan beri arastirmacilarin,
bilhassa sosyoloji, psikoloji, yonetim psikolojisi ve insan kaynaklar1 yonetimi gibi
bir¢ok disiplinlerde ilgi odagi olmustur. Hizmetkar lider, organizasyonun her
diizeyinde karsilikli saygi, anlayis ve bireylerin kendilerini yetkili hissettigi bir ortam
hazirlar. Calisanlarin tatmininin saglamasinda yoneticilerin tutum ve davraniglari
o6nemli bir rol oynamaktadir. Calisanlarin is tatminlerini arttirmada en 6nemli rol
liderlerindir. Bu baglamda hizmetkar liderlik davranisi gosteren liderlerle birlikte
calisan personelin is tatminleri ile hizmetkar liderlik davranislar1 arasinda iligkinin

olup olmadig1 bu arastirma da incelenecektir.

Bununla birlikte bu zamana kadar iilkemizde bu konuyla ilgili ¢cok fazla
calisma yapilmamistir. Bu ¢alisma kapsaminda hizmetkar liderlik ile ¢alisanlarin is

tatmini kavramlar1 arasindaki iligki tespit ve teshis etmek hedeflenmistir.



1. LIDERLIK TURLERINDEN HiZMETKAR LiDERLIK
KAVRAMSAL YAKLASIMI

1.1. Liderlik Kavramlari ve Liderlik Tiirleri

Lider ve liderlik hakkinda ¢ok ¢alisma gergeklestirilmistir ama buna ragmen
liderlik net olarak tanimlamamis ve bu nedenle boyutlari bugiin de tam
anlasilamamis durumdadir. Liderlik konusunda odaklanilan degismez temalardan biri
liderligin dogustan getirilen bir 6zellik mi olup olmadigidir. Lider kabul edilen
kimseler genel olarak kendilerinin bu niteliklerinin ¢ok uzun siiredir bilincinde
olabilmektedirler. Bu nitelikte olan kimselerin bazilartysa bu 6zelliklerini tesadiifen
goriip anlamiglardir. Bu bakimdan liderlik giicii kisinin i¢indedir denilebilir. Buna
ilaveten olusturulan tezlerin bir kisminda liderlik vasifli bireylerdeki kisisel
ozellikleri tizerinde durulmus ve diger bir kisminda ise kisinin tutum ve
davraniglarina oldugu kadar ayni zamanda astlarii etkileme bi¢im ve derecesine
onem verilmistir. Daha sonraysa lider kimsenin, liderligin gerektirdigi kosullara
uygun bi¢imde davranabilen kimse diye tanimlanmasi yoluna gidilmistir (Efekan,
2007). Bu nedenle lider kimselerin 6zelliklerinden bahsetmek igin liderlik tiirlerini

incelemek gerekmektedir.

Liderlik Biinyesinde Davranigsal Yaklasim Lider kabul edilmis kimselerin
ayni Ozelliklere sahip olmadiklarinin anlasilmasi sonucu, 1940’larindan baglayarak
bu kez onlar1 davramislarindaki nitelikler dikkat ¢ekmistir. Liderlik konusundaki bu
davranigsal yaklasim, oOzellikler yaklasiminin ¢ok verimli ve etkin olmamasinin
anlasilmasindan sonra ve tam da bundan 6tiirii ortaya ¢ikmis bir yaklasim bigimidir

(Zel, 2001).

Davranis teorilerinin gelisiminde cesitli teorik ve pratik ¢ok c¢esitli aragtirma
caligmalarinin etkisi vardir. Bu ¢aligmalar sonucu farkl liderlik stillerinin var oldugu
ortaya ¢ikmig ve ayn1 zamanda bu farkli liderlik stillerinin her birinin ne kadar etkin
oldugu arastirma konusu yapilmistir. Uzerinde ¢alisan davranis bilimcilere gore,
liderlik, bir grup ig¢inde bulunan bir bireyin oynadigi rol ve bu yolla grubun diger
tiyelerinin beklentilerini bir bigimde bi¢imlendirmesine bagl olan karsilikli etkilesim

stireci i¢cinde meydana geldigi ifade edilmektedir. Bu agidan bakildiginda “davranis”



i¢in, bireyin kisilik 6zelliklerinin disa vurulmasi veya yansimasi oldugu seklinde bir

tanima gidilmektedir (Gokge, 2005).

Davranigsal ~ yaklasim  arastirmalarinin = odaklandigi  konu, liderin
Ozelliklerinden daha ¢ok onun grup iyelerine, yani kendisini izleyenlere
(iyelere/astlara) karsi gosterdigi tutum ve tavirlardir. Liderin astlariyla olan
haberlesme sekli, yetkilerini devredip devretmemesi, planlama ve kontrol tarzlari,
hedefleri belirleme sekli gibi davranislar1 liderlerin etkinliginin gdzlemlenip
Olctldiigii gostergeler olarak degerlendirilmistir. Bu nedenledir ki grup tiyelerine

olan lider davraniglar1 bu ikinci yaklagimda 6nemli kabul edilmektedir (Kogel, 2003).

Bu acidan bakildiginda su degerlendirmeye kolayca ulasilir: Davranigsal
yaklagimin amaci etkin liderlik ile davranmiglarin nasil bir biitiinsellik igerisine
gireceginin belirlenmesidir. Yine “Bir lider, etkin bir lider olabilmek maksadiyla ne
yapmalidir?” sorusunun cevabinin arastirilmasi sozli edilen amaglarin bir digeridir.
Bu yaklagimin igerdigi temel tez ise, liderlik islevi gerceklestirilirken lider tarafindan
gosterilen tutum ve davraniglarin onlari etkin ve basaril kildig1 gercegidir. Bu agidan
liderin kendi kisisel ozelliklerinin geri planda kaldigi belirtilebilmektedir (Kogel,
2003).

Durumsallik Yaklasimi Agisindan Liderlik durumsallik yaklagimi olarak
nitelenen anlayigim aslinda en iyi 6rgiit yapist var olan, evrensel ve her yerde gecerli
durumdaki ilkeleri dayanak edinen kendinden evvelki yaklagimlardan ayri olarak
belli durumlarla ve belli bir durumdaki sartlarin agiklanmas ile ilgili olup 6ngoriicii

bir niteligi s6z konusudur (Kogel, 2011).

Durumsalligin temel oldugu yaklasimlar, etkili liderligin; 1. izleyenlerin, 2.
liderin Ozelliklerinin, 3. liderlik seklinin, 4. liderin iginde bulundugu durumun bir

islevi oldugu tezini kapsar (Ergetin, 2000).



Durumsallik yaklagimi i¢in su nitelikler belirtilmektedir (Kogel, 2011: 273):

* Degisik durum ve sartlar, yonetimde basar1 olabilmek admna cesitli
kavramlarin,  tekniklerin  kullanilmas1  ve  davranislarin  sergilenmesini
gerektirmektedir.

* Buna baglh olarak da her yer ve her sartta gegerli olabilen bir tek en iyi
orglit yapisindan s6z edilememektedir.

* Eniyi diye tanimlanabilecek olan, duruma gore degisik olabilmektedir.

» Kendinden 6nceki tiim yaklagimlari bir ¢erce igine yerlestiren bu yaklagim

onlar1 da daha yarali duruma getirebilmektedir.

Liderlik Konusunda Ozellikler Yaklasimi Liderlik hakkinda gelistirilen ilk
yaklasim 6zellik teorisi denilen yaklasimdir. Bu goriisiin olusmasini saglayan bilim
insanlar1 liderin bazi Ozelliklerinin bulunmasi gerektigini ifade etmislerdir. Bu
ozellikler sayesindedir ki onlar digerlerinden ayrilip farkindalik yaratabilmektedirler.
Bu teorik ¢oziimlemede liderin entelektiiel, duygusal, sosyal gibi kisisel 6zelliklerine
ve fiziksel Ozelliklerine odaklanilmig ve vurgu yapilmistir. Fiziksel 6zelliklerden
bazilar1 boy, agirlik, giicliiliik, yas, fiziksel olgunluk belirtileri, saglik durumu,
yakigiklilik gibi yonler ise, kisisel 6zelliklerden bazilar1 da zeka, hitabet yetenegi,
bireyler arasi iligkiler ve haberlesme yetenegi, gliven verme veya giivenilir olma,
girisimcilik ve riski goze alma, cesaret ve kendine giiven gibi niteliklerdir (Eren,
2006).

Liderligin epeyce karmasik olan yapisit ¢ok ¢esitli durum, kisi ve olaylar
bakimindan hep ayn1 yontemlerle agiklanmaya calisilinca ve obiir degiskenlerin goz
ard1 edilmesinden o6tiirii bu 6zellik yaklasimi 1980’lere kadar yogun sekilde elestiri
konusu olmustur. Liderlik siirecinin incelenmesi sadece lider boyutuyla
gerceklestirilmis ve bunun sonucunda da grupta lider oOzelliklerini fazlasiyla

tasiyanlarin neden lider olamadiklar1 agiklanamamistir (Kogel, 2011).



1.2. Hizmetkar Yapidaki Liderlik Kavram

Isleri gok defa tek bagina yapamayan insanlar, kendilerini organize edecek bir
lidere gereksinim hissederler. Bu agidan bakildiginda liderlik kavraminin ¢ikisinin
insanlik tarihine dayandigi anlagilir. Liderlik, bu bakimdan, kendi yolunda ilerleyen
kisi ve kisilerin davranislarini etkileyen lider roliindeki kisiye atfedilen davraniglarin

biitiinii olmaktadir (Ceylan, 2011).

Hizmetkar lider, baska insanlarin hizmetine kendini adamis kisidir. Bu
anlayis i¢inde tanimlanan liderler i¢in toplumun, personellerin, misterilerin ve
benzer topluluklarin gereksinimlerini karsilayip gidermek ve bu anlamda onlara yanit
verebilmek oncelikli amaclart olusturur. Onlar1 yonetmek ve kendilerine liderlik
yapmaksa sonraki hedefler durumundadir. Gereksinimleri bir bigimde giderilmis
kisiler daha bilingli duruma gegecek ve dogal bir liderlik siireci yoluna gireceklerdir.
(Spears, 2004).

Hizmetkar lider diye tanimlanmis kisinin diisiince ekseninde, karar verme
asamasinda gilic paylasimi, toplumsal bilinci yaratma ve is konusunda da
biitiinlestirici bir calisma mantig1 belirleyici olmaktadir. Dogru liderlik diye
tanimlanabilecek olan yapr Oncelikli olarak diger insanlara yardim etme arzu ve
bilinciyle bigim almaktadir. Hizmetkar lider ana 6zelligi olarak hizmet gorevini
layikiyla yerine getiren kimsedir ve insanlara yardimin s6z konusu oldugu yerde o ilk
goniillii kisi olmaktan asla geri durmayacaktir. O yaptig1 isten Otiirlii gururlanma
nedir bilmez ve diger kisilerin yapmak istemeyip “angarya’’ gordiigii isleri orgiitsel
basarilar adina gergeklestirmekten asla kagimmaz. Hizmetkar liderin s6z konusu
oldugu bir orgitte isler gerektigi gibi diizenli bir bi¢imde ve hi¢ aksamadan

yiiriiyecektir (Ceylan, 2011).

Hizmetkar liderlik kavrami {izerine yapilan ¢alismalardan bir baskasi da
Patterson (2003)’a aittir. Burada hizmetkar liderlik teorisi dontisiimcii liderligin bir

uzantis1 ve farkli bir tiirii olarak degerlendirilmistir.



Patterson (2003)’a gore hizmetkar liderlik oncelikle lideri izleyenlere ve
kisilere sonra da Orgiite ve orgiitsel yapiya yogunlasmaktadir. S6z edilen anlayistaki
lider, orgiitiin giiciinii arttirma yaninda kisilere de yonelerek, onlarin i¢inde yatan
potansiyel giicii harekete gecirir. Ayn1 zamanda o potansiyeli orgiit lehine bir
enerjiye ¢evirmis olur. Kendi yapabileceklerinin bilincine uyanan izleyiciler, boylece
etraflarindaki firsatlar1 daha net ve somut halde gorebilecek sekilde durumsal
farkindaliklar1 artmis olacaktir. Patterson (2003)’un modelinde tanimlamis oldugu
hizmetkar lider, personelini sevmelidir ve onlara karsi olan kendi tutum ve
davranmiglari1 dogru zamanda ve dogru bicimde ortaya koyabilmelidir. Orgiitsel

yapilanmanin i¢inde ise algakgdniillii ve 6zverili bir birey konumunda olmalidir.

1.3. Hizmetkar Liderligin Belli Bash Nitelikleri

Greenleaf, hizmetkar liderin hizmet etme Ozelliginin yaninda ¢esitli
niteliklerini de tanimlamis ve bunlar1 belirtmistir. Bu nitelikler arasinda dinleme ve
anlama, geri planda durabilme becerisi, topluluk olusturabilme becerisi, inisiyatif,
hayal gilicii ve iyilestirme gibi Ozellikler vardir. Greenleaf’in gergeklestirdigi
caligmalardan sonra, Spears hizmetkar liderlik konusunda onun en yakin takipgisi ve
konu tizerinde en fazla galisan kisi durumuna ge¢mistir. Spears’a gore, hizmetkar
liderlik agisindan liderin basarisinin tanimlanip dl¢iilmesi lidere kendine gore degil,
takipgilerinin bilingli, 6zgiir, 6zerk ve hizmet vermeye doniik kisiler olup olmadigina
gore gergeklestirilmektedir. Bu demek oluyor ki hizmetkar liderlik yaklaginmi
yalnizca kigilerle var olup gergeklesen bir durum olmamakla beraber,
organizasyonun tamamina yayilmis bir kiiltiirel doku olarak anlagilmalidir. Spears
tarafindan hizmetkar liderlerin on kisisel 6zelligi asagidaki sekilde tanimlanmaktadir
(Joseph ve Winston 2005: 9):

e Dinleme: Bireylerin yiiksek algilama becerileri, genellikle sessiz kalarak
kisisellestirmeden etkili bigimde dinleyebilmesidir.

e Duygudashk: Bir durumu diger kisinin perspektifinden gorebilme ve
bdylece her insanin zaten ¢ok farkli bir diinya oldugunu bilincine ulagsmaktir.

e lyilestirme: Kisilerin milkemmel olana yetkin bi¢imde ulasamayacaklari
kabul edilirken, buna karsilik liderlerin, iyilesmeleri dogrultusunda sevkleri kaybolan

kisilere yardim etmeleri ve bir noktada kalmis olanlara yardim elini uzatarak onlar



tekrar ayaga kaldiracak bicimde motive etmeleri ve bdylece onlarin yine en iyiye
ulagsma gayesi ¢ercevesinde ¢alismalaridir.

e Farkindalik: Lider kendisinde ve organizasyonda var olantiim olumlu ve
olumsuz durumlari segebilir ve tiim korkularla bas edebilir.

e ikna Etme: Normlar ve onlara uyum konusunda kendisini izleyenleri ikna
etmesidir. Zorlama s6z konusu degildir.

e Kavramsallastirma: Liderin odaklanmis oldugu konular, giinliik sorunlar
ve onlarin ¢oziimi degil, gelecege yonelik ve uzun vadeli ve belli bir vizyonu olan
degerlendirme durumundadir.

e fleri Goriisliiliik: Gegmisin tecriibelerinden dgrenilenlerle birliktesu anki
veriler biitiinlestirilerek gelecek ile alakali rasyonel kararlar liderce alinir.

e Kahyalik: Lider, kendi g¢ikarlarini ve hatta orgiitiin ¢ikarlarii orgiitteki
diger insanlarin ¢ikarlarindan sonra goriir ve onlarin boyle hizmet eder.

e Insanlarn Gelisimine Baghlik: Lider takipgilerinin kisisel, ruhsal ve
mesleki gelisimlerini destekler, bu konuda kendisine diisen vazifelerde de
sorumluluk duyar.

e Topluluk Olusturma: Lider orgiit i¢inde ve disinda, dogru topluluklarin
olusturulmas1 amaciyla dogru davranisi ustaca sergiler. Ciinkii etkin liderligin

kaynag birlik ve beraberlikten diye 6ngoriiliir.

Hizmetkar liderlik anlayisin1 onunla iligkili bir baska yaklagimi gelistirmis
olan Patterson, Hizmetkar Liderlik Teorisini, “Doniisiimcii Liderlik Teorisi”’nin uzun
vadede gerceklesecek bir bigimi olarak degerlendirmistir. Boyle bir liderligi
“onceligi takipgileri ve sonra da orgiit olup bunlara yonelen liderlik bigimi” seklinde
tanimlayan Patterson’un gorisleri agisindan “Hizmetkar Liderlik”, fazilete (virtue)
bagli haldedir. Bunlara ilaveten liderde bulunan hizmet yonelim ve odakliligin
merkezindeki manevi degerlerin biitiiniinii iceren ve ifade eden Fazilet Teorisiyle
benzer yapidadir ve bu Aristotle’nin etigine dayanmaktadir. Patterson bakisi
acisindan lider; al¢akgdniillii, sevgili ve bunu kanitlama, takipgiler adina vizyoner
olma, takipcilerini giiglendirme ve onlara hizmet etme, 6zverili ve diiriist olma gibi

niteliklerle tanimlanmustir (Patterson, 2003).



Hizmetkar liderlik olgusunu yedi kademe olarak degerlendiren Patterson
(2003)’a gore hizmetkar lider kendini takip eden kisileri sever, miitevazidir,
fedakardir, vizyonerdir, giivenilirdir, izinden ilerleyenlere hizmet sunmaktan geri
durmaz ve onlan gig¢lendirir. Patterson’un modelinde tanimlanan hizmetkar
liderligin igerigi sunlar olarak verilir (Waddell, 2006):

e Sevgi Besleme: Winston’un tanimlamasinda gegen ve Yunanca bir kelime
olan “agapao” dogru seyleri isabetli sebeplerle yine isabetli zamanda yapmak anlami1
igeren torel bir sevgidir. Bu sevgi asil olarak her bir kisinin gereksinimi olan, istek ve
arzularin ana hedefi olan husus olarak nitelendirilir. Lider iste bu sevgiyi kendisinde
bulundurmali ve etik boyutuyla sevgisini ortaya koyarken her seyden evvel kendi
personeline ve onlarin ana hedeflerini olusturan ihtiyaclarma odaklanma gosterir.
Bunun sonrasinda ise onlarin kabiliyetlerini dikkate alir ve bu baglamda nihai husus
olarak orgiitlin yararlar1 odak noktas1 olacaktir.

e Miitevazi Olma: Lider kisi kendisinden evvel insanlara odaklanir ve deger
verir. Lider, kendini diger bireylerden iistiin tutmaz, aksine al¢akgoniillii bir tavir
kendisinde siireklidir.

e Ozverili Olma: Hizmetkar lider kendi ¢ikarlarini diisiinmeksizin insanlarin
istek ve talepleri dogrultusunda hareket eder ve onlara bu anlamda yardim etmekten
kag¢inmaz, aksine bu konuda hep isteklidir.

¢ Vizyon Sahibi Olma: Lider, uzun vadeli 6n goriisii olup bu baglamda 6rgiit
i¢in bir vizyon olusturur. Ve ayni zamanda bu amag etrafinda kisileri yonlendirir.

¢ Giivenilirlik: Hizmetkar liderlik giivene dayalidir. Boyle bir olgu onderin
adil ve etik hareketleri neticesinde, insanlarin lidere duydugu giivenle varligini
gerceklestirir.

e Giiglendirme: Personele tizerinde ¢alisilan iglerin sorumlulugu yiiklenir ve
bu konuda gerekli olan yetkiler kendisine verilir ve bu yolla onlar tizerindeki kontrol
ortadan kaldirilmis olur.

e Hizmet Etme: Bu konunun o6ziinde liderin kendisini dnemsemeden
basgkalarinin ¢ikarlarimi gbzetmesi ve bu dogrultuda gesitli tutum ve tavirlar ortaya

koymast s6z konusudur.



1.4. Hizmetkar Liderlik Portresinin Bilesenleri

Patterson’in ¢izdigi hizmetkar liderlik modelinde sevgi, hizmetkar liderligin
kosetasi durumundadir. Bu nedenle sevgi birleseninde hizmetkar liderligin
uygulanmasini ve bu baglamda olusan ilgili kavrami derinlemesine anlayabilmek i¢in

‘agapao’ terimini detayl1 bigimde irdelemek icap eder (Patterson, 2003).

‘Agapao‘ Yunanca bir kelimedir ve ‘dogru nedenler adina dogru zamanda
dogru seyi yapmak ve ahlaki sevgi’ anlamlarini ifade etmektedir. Daha detayli ve
belirgin olarak ‘agapao’ konular hakkinda veya gorevler ve ilkeler hakkinda
diisiiniilmesini, bu siirecte uzlasilmay1 ve boylece karar olusturulmasini igeren bir
toplumsal ve ahlaki boyutlu sevgidir. Winston, her personelin veya her takipginin
gereksinimlerinin isteklerinin ve taleplerinin 6zenle dikkate alinip karsilanmasi
yoniinde ¢abalanmasini  ‘agapao’ sevginin temelini  meydana getirdigini
belirtmektedir. (Waddell, 2006).

Ayrica Winston (Winston, 2003), agapao sevginin gerisinde yatan yedi degeri
lizerinde aragtirma ¢alismasi yapmistir. S6z konusu degerler sunlardir: Liderin algak
goniillii olusu, kendini izleyenlerle ilgilenmesi, kontrollii disiplini gergeklestirmesi,
orglit adima iyi ve dogruyu arastirmasi, biitiin insanlara davraniglart ve inanglari
agisindan merhamet ve anlayis gostermesi, izleyenlerinin iyiligine ve Orgiitiiniin
hedeflerine odaklanmasi, Orgiitte catismasizligin  gergeklestirilmesi ve baris
ortaminin Kurulup devam ettirilmesini temin eden degerler olarak karsimiza
cikmaktadir. Liderlerin yaratilis ve karakter ozelliklerinin, lider olusunda etkili
oldugu gozlemlenmektedir. Eger lider sevgi 6zelligine sahipse kendini izleyenlerin
gereksinimlerini karsilayabilmek adina agapao sevgi gosterebilir. Boyle bir tavir ve
tutumla birlikte etkili hizmetkar liderlik adina gerekli davranislarin birgogu agapao
sevgiyi izleyecektir (Ayers, 2008).

Fedakarlik, glinlimiizde ¢ikar amaci olmadan herhangi bir kisiye yardim
etmeyi ifade eder. Bu nedenle fedakarlik bilesenini Patterson (2003), fedakarlik
terimi iizerine gerceklestirilen tartismalarin bu kavramin dogasina yeni ogeler ilave

ettigini iddia etmektedir. Greenleaf (1977)’1n hizmetkar liderlikle tutarli oldugunu



iddia ettigi bu kavram, yalnizca yardim etme hedefine dayali ve bireysel kategoride

tizerinde durulmus bir insan 6zelligidir (Patterson, 2003).

Kaplan (2000), fedakarligin, kisinin kendi yararinin giindemde olmadigi
hallerde baskalarinin iyiligi i¢in gosterdigi eylemler veya hissettigi duygular olarak
tanmimlandigini belirtir ve bu nedenle de bu tiir davraniglarin belirli bir maliyeti ve

¢abay1 zorunlu kildigini belirtmistir.

Oliner’a gore (2002), fedakarlik duygusu, bir baskasina c¢ikar amacl
olmaksizin yardim edildigi ve yliksek risk tasimasi yaninda ayni zamanda da
goniilden geldigi durum ve kosullarda asil anlamini tasir. Fedakarlik, kisisel bir
kazanim iizerinde temellenmez, bagkalarina adanmislik duygusu ve yalnizca yardim
amacin1 kapsayan igsel bir duygu durumudur. Fedakarlik, kisinin beklentisizce ve
kendi istek ve iradesiyle baska bir kisiye yardimda bulunmasi, kendisi digindaki

birseyi veya birisini isaretlemesidir (Sani vd., 2013).

Monroe’ya (1994), gore fedakarlik denilen davramigi gosteren kisinin
huzurunu bozsa bile veya kendisini riske atsa bile baskasinin faydasina yonelik
olarak gosterilen niyettir. Monroe’ya gore soz konusu niyetin ¢esitli sonuglart olur.
Buna gore:

» Fedakarlik, ilgili davranis1 gerektirir,

» Fedakarlik, izleyenlerinin refahini arttirmay: gerekli kilar.

o lyi niyetli davranislardan, izleyenleri acgisindan amaglanan sonuclari
vermese vazgecilmemelidir.

» Fedakarlik tutum ve tavirlari ve onlara bagh davranislar, kisisel refahini

kotiilestirebilir.

Moss ve Barbuto (2010), fedakar liderligin politik yetenek ve etkinlik
arasinda goriilen bag kuvvetlendirdigini; bagkalarina hizmetin, baskalarinin
gereksinimlerine oncelik vermenin fedakarlik dogrultusunda lider etkinligini direkt

olarak artirdigin1 iddia etmislerdir.

Bu konuda yapilan biitiin tanim ve nitelendirmeler sunu isaretlemistir:

Fedakarlik; herhangi bir ¢ikar, 6diil veya bir kazang s6z konusu olmadan, konumu
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veya gorevi icabi degil de kisinin biitiinliyle kendi irade ve arzusuyla, kendini
cikarin1 bir yana birakarak baskalarinin yararina c¢alismasi demektir. Bu ¢alismada
maddi ve manevi imkanlarii karsisindaki o insan veya insanlar icin seferber
etmektedir. Biitiin bunlardan anlasilmaktadir ki bencillikten, art niyetten ve ¢ikar
iliskilerinden arinmis olmayir zorunlu kilan fedakarlik, goniillere hitap etme
diisiincesiyle hareket eden hizmetkar liderin en 6nemli 6zelliklerinden biri ve basta
gelenidir. Konumlari, kigisel ozellikleri ve beklentileri icabi ¢agimizin lider ve
yoneticilerinde ve hatta bireylerinde belirli oranlarda var olan veya olmayan bu saf
fedakarlik davranisi, hizmetkar liderligin olmazsa olmaz sartidir. Kendisini
izleyenlere kars1 fedakar yapida olan hizmetkar liderin, onlardan da kendisine

yonelik olarak fedakar davraniglar gorecegi belirtilebilir (Dal, 2014).

Greenleaf (1977), vizyon kavramini anlagilir hale koyabilmek adina yaptigi
tanimlamada 6ngorii ve kavramsallastirma terimlerini kullanmistir. Vizyon birleseni
olarak Soziinii ettigi bu kavramlardan anlagilmasi gerekenleri soyle siralar:

«  Ongori, liderligin ahlaki boyutu iizerindeki merkezdir.

» Kavramsallastirma ise liderligin temel davranis modelidir.

Patterson’a (2003), gore hizmetkar liderin vizyoner olmasi durumu, orgiitsel
boyuttaki klasik bir vizyonerlik demek degildir. Bir baska ifadeyle sdylenirse, bir
orgiitliin, gelecekte varmak istedigi noktanin tanimi olarak anlasilmamalidir.
Patterson’a gore vizyonerlik, liderin, kendisini izleyenleri degerli ve layik birer birey
olarak algiliyor olmasi, her bir izleyeninin arzu edilip istenilen diizeye
ulasabilecegine inaniyor olmast ve ayrica bunu dort gozle bekliyor olmasi ve bu
dogrultuda da izleyenlerine her tiirli yardimda bulunabilmesi ve bu yardimin
imkanlarint arastirtyor olabilmesi durumlart icinde olmasi gerekir. Vizyoner

liderlikten anlasilmas1 gereken bu tiir bir diislincedir.

Vizyon ve etik degerler agisindan negatif durumdaki liderce yonetilen bir
orgiit i¢in biyiik zararlar (hissedar kayiplari, istihdam kayiplar1 vb.) vererek batacagi
ongorilir. Vizyon kavrami, yalnizca hizmetkar liderligi ifade etmez. Genel olarak
bakildiginda, vizyondan yoksun kisilerin veya oOrgitlerin, rotast belirsiz gemiler
olarak kaybolmaya ve kaybetmeye siiriiklenecegi iddia edilebilir (Ulgen ve Mirze,
2006).
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Vizyon denilen olguyu, hizmetkar liderligin fonksiyonel bir niteligi olarak
degerlendiren Russell (2000), bu niteligin ayn1 zamanda hizmetkar liderin tutku
yaratan ve gelecekte gerceklesmesi istenen bir durumu ongdren tek fotografi
oldugunu ve bu baglamda bir 6ngorii ve kavramsallastirmayr kapsadigini ifade

etmistir.

Vizyon olgusunun, orgilitlere ve hatta ¢cok biiyiik insan kitlelerine yon verip
harekete gecirmede gii¢lii bir esin demek oldugu gercegini diisiiniirsek, bu bir dizi
gercekten Otiirii basta hizmetkar liderler olmak tizere kendisini izleyenleri pesinden
siiriikleyen liderlere ciddi gérevler diistiigiinii ifade etmek miimkiindiir. Orgiitlerinin
cizilen-resmi yapilan gelecekteki durumlari i¢in hareket etmekte olan bir lider, bu
resimde kendisini izleyen insanlarin da bu konuda diisiince ve yorumlarina sahip
olmalar1 hususlarina 6nem vermeli ve 6zen gostermelidir. Yani lider, orgiitiiniin
vizyonunu, ama¢ ve hedeflerini saptarken sadece kendini karar mercii olarak
degerlendirmemeli, izleyenlerinin de diisiince ve yorumlarini1 almali ve bdylece agik,
net, inandiric1 tanimlar olusturmalidir. Bunun zitti durumlarda ise, yapilan vizyon
tanimlar1 yalnizca bir tamim olarak kalacak ve izleyenlerin Orgiitiin gelecegi
konusunda karamsar ve kaygili olabilecekleri hususu konuyla ilgili literatiirlerde
ozellikle belirtilmektedir (Dal, 2014).

Hizmetkar liderlik agisindan giiglendirme, fiziksel bir giliglendirme demek
degildir. Giiglendirme bileseni olarak adlandirdigi giiglendirme, liderin kendini
izleyenlerinin 0 ana kadar ortaya konmamis potansiyellerini agiga ¢ikarmaya ve
ayrica ortaya ¢cikmis-anlasilmis durumdaki potansiyellerini de daha ¢ok gelistirmeleri
icin yaptig1 yatirimlarin tanimlanmasimi  yOniindeki tutum ve davranislari

igermektedir.

Mlgili literatiir inceledigi zaman gii¢lendirme kavrami ile ilgili olarak su
tanimlarin vurgulandig1 ve 6ne ¢ikarildiklart gézlemlenmektedir:
* Russell (2000), giiclendirme olgusunu, kisileri gii¢ veya yetkiyle donatma

ve boylece onlara giiven vermeyi gerceklestirme siireci olarak tanimlar.
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* Kogel (2011), giiclendirmeyi, yardimlasma, paylasma, yetistirme ve ekip
caligmasi1 gibi etkinlikler aracilig1 ile kisilerin yetkilerini artirma ve bdylece aym

zamanda kisileri gelistirme siireci diye tanimlamaktadir.

Patterson (2003), hizmetci bir yaklasimla izleyenleri adina en iyi ve arzulanan
seyl yapmanin ve kendilerine yakindan ilgi gostermenin giiclendirme demek
oldugunu ve bdyle bir davranig kalibinin hizmetkar yaklagimli liderin kendi
benliginde oldugu gergegine isaret etmistir. Patterson (2003), hizmetkar yapisindaki
liderin izleyenlerini giiclendirme yoluyla kendi rotasini olusturdugunu, ayn1 zamanda
da rotalarimi bulmalari i¢in kendisini izleyenlere yardimei olma anlaminda ilham
verdiklerini belirtir. Patterson’a gore hizmetkar liderin denetim islevini izleyenlerine
birakarak gereken sorumlulugu onlarin istlenmesini gerceklestirmesi, stiregler
bakimindan da izleyenlerinin yolunu a¢gmasi, onlarin bdylece dengeli gelisimlerini

olasi hale getirmesi ve yine onlar adina daima iyi olanin pesinde olmasi gerekir.

Schneider ve George (2011), liderden, kendi gelisimleri adina ger¢ek anlamda
ilgi goren izleyenlerin kendilerini giliglendirilmis olarak diisiiniip duyduklarini,
sonucta da onlarin her birinin orgiitlerine olan baglilik duygularinin her an artacagini

belirtmiglerdir.

Gliglendirme kavrami literatiirde icerik olarak ¢ok genis bir yapida olmasina
karsilik, bu kavramin hizmetkar liderlik boyutunda ise genel olarak izleyenlere
gerektiginde yetki devredilmesi, bazi 6nemli gorevlerin gergeklestirilmesi hususunda
denetim erkinin bir boliimii veya bazen de tamaminin devredilmesi, 6nemli kararlarin
alinmas1 konusunda izin verilmesi, liderlik yapabilecekleri ve boylece kendi imkan
ve kabiliyetlerini meydana koyabilecekleri ortamlarin ve durumlarin sunulmasi,
kisisel gelisimleri (6rnegin; bedenen, ruhen, egitimsel gelisimleri) adina gereken

olanaklarin imkanlarin temininin gergeklestirilmesi anlasilmaktadir (Dal, 2014).
Patterson (2003)’a gore algakgoniilliik bileseni olarak algak goniillii olma

durumunun hizmetkar liderlikte olan karsiligi kisinin, kendinden ¢ok, karsisindaki

kisilere odaklanmasi, kendisine nisbeten daha az 6nem tanimasi bi¢cimindedir.
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Patterson (2003), al¢akgoniillii olmanin bazi kisiler tarafindan zayiflik diye
algilanip degerlendirildigini, ancak bu davranisiyla kisinin kendini asir1 bigimde
degerli gormeyerek aslinda bir bagka erdem gostermis oldugunu, bu nedenle boyle
bir liderlik yapisinin biitlin insanlarin degerini takdir edip onlara saygi gostermeyi
olasi hale getirdigi diisiincesindedir. Patterson (2003), kisinin kendi basar1 ve
yeteneklerini higbir abartiya ve asir1 dvgiiye yer vermeksizin, tam anlamiyla nesnel
bi¢imde ortaya koyup degerlendirmesinin gercek algakgdniilliiliigiiniin isabetli bir

gostergesi oldugu goriisiindedir.

Sandage ve Wiens (2001), algakgoniilliiliik olgusunu bir diger kisiyi basarisi
ve yetenekleri baglaminda tutma veya koruma yetenegi diye ifade eder. Bu yetenek,
kendini kabullenmeyi, liderin kendisine degil digerlerine odaklanmasini, bdylece

gercek bir tevazu tavir ve tutumunu kapsadigini ifade etmislerdir.

Sipe ve Frick (2009), alcakgoniillii olmayr basaramamis kimselerin genel
olarak sabirsiz kisiler olduklarini, bu nedenle de kétii birer dinleyici olduklarini ve
biitlin bunlardan Otlirli de hizmetkar lider olmalarinin miimkiin olmadigini
belirtmislerdi. Sipe ve Frick (2009), hizmetkar liderligin algakgonilliligi
somutlagtirdigini, bu davranisin uygulama bazinda yansimasimin kisinin dahil oldugu
orgiit ve uyeleri adina egolarindan goniillii olarak vazgegebilmesi yaninda ayni
zamanda asil hedef ve niyetlerini apagik ifade cesaretini her kosulda belirtebilmesi

diye ifade etmislerdir.

Alcakgoniilliiliikte var olan tutum ve davraniglar, karsilasilan olgu ve
durumlara gore her defasinda farklilik gostermektedir. Bununla birlikte algak goniillii
bir liderde bulunan su ana g¢izgilerden bahsedilebilir: Genel olarak liderin kendi
basarilarindan ve yeteneklerinden daha ¢ok kendisini izleyenlerin basarilarindan ve
yeteneklerinden bahsetmesi, kendi becerilerini degerlendirmede abartiya yer
vermemesi, kendisi hakkinda 6viicii goriisler bildirmemesi, izleyenlerinden diisiince
ve yorum almasit ve bunu liderlik aczi olarak algilamamasi, onlarin goriis ve
deneyimlerine gereken onemi vermesi, gerektiginde de onlardan &ziir dilemesi,
gerektiginde de onlar1 affetmesi ve onlara karsti tevazu iginde olmasi.
Algakgoniilliiliik, her tiir yapmacik davraniglardan uzak, kisinin iginden gelerek

yaptig1 bir olgudur. Algakgoniilliiliik, sicak kalpli bir liderin gururu konusunda
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kendisine hiikmetmesidir. Liderler, bdylece izleyenleri ile kendi arasinda bulunan

bag1 giiclendirirler Literatiirde su an igin var olan tanimlara gore, hizmetkar yapidaki

bir liderin tevazu gostermesi durumunda takipgilerinin gonliinii kazanacagi kesindir.
Onlarla arada bulunan mesafeyi azaltir boylece organizasyon olarak ¢ok

fazla mesafeyi kat etmis olurlar (Dal, 2014).

Patterson (2003), Giiven bileseni olarak hizmetkar liderlik pozisyonunda
gecerli olan giiven olgusunu “izleyenlerinin gériinmeyen potansiyeline olan bir
inanis ve gliven ve ayni1 zamanda onlarin hedeflere ulasabilecek oluslarina yiirekten
bir inanma” olarak tanimlamistir. Giivenen lider, takipgilerini giiclendiren lider ve
giiclenen isgilicii de organizasyonu sekillendiren kisiler anlamlarina geldigi kadar,

orgiite hizmet etme 6zgiirliigline sahip durumundaki iggiicii anlamina da gelir.

Hizmetkar liderler, izleyenlerini bir bigimde sinirlandirmak yerine, aksine
onlarin kendi yeteneklerini farkli sekillerde ve cesitli yontemlerle gostermelerine
firsat vererek kendilerine giiven duyuldugunu hissettirebilirler (Ulgen ve Mirze,
2006).

Melrose (1998:292), liderlerin verdikleri sozleri yerine getirmek suretiyle de
orgiit i¢inde kendilerine duyulan giiveni gerceklestirebilecegini iddia eder. Ona gore
liderler, bu giiveni saglama adina;

« Kendilerinde gergek bir kogluk becerisi gergeklestirip bunu devamli
gelistirmel,

» Sadece gorev vererek degil, izleyenlerini bir¢ok boyut agisindan gergek
anlamda gii¢lendirmel,

» Verdikleri s6zii yerine getiren izleyenlerini takdir edip onurlandirmali,

» Takipgilerinin arasina daha isin bagindan itibaren ara ara katilip
kendilerine destek olmali,

» Kendi karar ve davranislarinda tutarli olmali,

» Kendisini izleyenlere yanlis yapmaktan korkmayacaklar1 bir ortam
olusturarak risk almalarmi, bdylece yaratict ve yenilik¢i olmalarma imkan

vermelidir.
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Hizmetkar liderlikte gliven olgusu iizerine ileri siiriilen fikirler genel olarak
degerlendirildiginde, bu kavramin hizmetkar liderligin temel ilkelerinden biri oldugu
anlasilir. Gliven duygusu, sadece hizmetkar liderler veya izleyenlerine has bir olgu
olmayip evrensel bir durumdur. Kisinin diger kisiye ve ayni zamanda bir kuruma,
topluluga hatta kendisini yaradana giivenmesi ve inanmasi dogal bir gereksinimdir.
Giiven, taraflarin birbirlerine bir esyayi, bir kurumu, bir kisiyi, hatta kimi zaman tiim
varligiyla kendini goniil rahatligiyla emanet edebilecekleri seye yonelik inanglarini
tanimlar. Giliven kavrami, anlami bakimindan ¢ok kapsamlidir ve bazen karsisindan
fikir almayi, bazen karsisindakine sir vermeyi ve bazen de emanet almay1 ve ayni
sekilde emanet vermeyi kapsar. Karakter, ahlak anlayisi ve giiven kavrami gibi
olgularin zihinde canlandirdigi imgelerin, kisilerin giiven duygusu bakimindan
olgunlagsmalarinda pozitif etki tasidiklar1 ve bunlari tesis ettikleri belirtilebilir (Dal,
2014).

Hizmet etme, hizmetkar liderligin ona has niteligidir. Hizmet etme bileseni
olarak Hizmetkar liderlerin, hizmetkarlik veya gereksinim duygusu disinda hizmet
etme disiincesine  yogunlasarak hizmette bulunmalari  gerektigi  apacik
gozlemlenmektedir. Hizmetkar lider, liderlik siirecinde hizmet etmeyi hedefler.
Takipgilerinin neye ihtiyaci varsa onu temin i¢in liderin ¢abalamasi onun islevi
olarak goriilmektedir. Bdylece kendisini izleyenler liderin gorevlerini yerine
getirebileceklerdir. (Winston, 2003).

Patterson (2003), hizmet eyleminin izleyenlere zaman ayirma, sevecen ve
hosgoriilii davranma gibi bir¢ok comertlik davranis ve tutumlarini kapsadigini ifade

etmistir.

Melrose (1998), liderlerin hizmet diisiincesi tizerinden giderek olusturduklar
bir Orgiitte yapilan herhangi bir hizmete karsilik baska bir hizmetin meydana
¢ikacagmi, bunun da sonunda kurum kiiltiiriine niifuz edip yayilma gosterecegini
iddia eder..

Liderin izleyenlerine hizmet etmesinin, klasik liderlik yaklagimlarinin
sergiledikleri mantiga ters diistiigii var olan literatiirden izlenebilmektedir. Hizmetkar
liderlik verimlilik artisinda alternatif bir anlayis getirmektedir. Lider, birey ve

toplumun sonsuz gereksinimlerini karsilayan, iireten, ¢ogaltan, is gorenlere hizmet
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sunarak kendilerinden daha fazla verim almayi1 planlayip gergeklestirebilir. Bu
acidan liderlerin, toplumlarin ihtiyaglarmma hizmet yoluyla cevap veren orgiitteki
bireylere deger vermesi, onlarla yakindan ilgilenip problemlerini dinlemesi,
ihtiyaglarin1 gidermesi, kusurlarin1 kapatmasi, onlarin ¢ikarlarini savunmasi, yine
onlara karsi sevecen ve merhametli olmasi, bu davranislariyla da oOrnek kisi
durumunda olmasi ¢agin ve hizmetkarlik anlayisinin bir geregi oldugu belirtilebilir

(Dal, 2014),

1.5. Hizmetkar Lider Kurumunun Avantaj ve Dezavantajlari

21. yiizyilin modern yonetim tarzlariin ortaya ¢ikmasina yol agan en 6nemli
etmenlerden biri geleneksel yonetim modellerinin ihtiyaclar1 karsilayamamasi veya
baz1 hallerde yetersiz kalmalariydi. Bu durumda, ortaya c¢ikan ihtiyaglara ve
yeniliklere kosut olarak yeni yontemler gelistirilmistir. Bu yontemler sirasiyla ilgili
yonetim sahalarinda pratige dokiilmiis ve bdylece avantaj ve dezavantajlarinin ortaya
¢ikmasi saglanmugtir. Literatiirdeki ilk defa 1970°de Greenleaf ile gegen hizmetkar
liderlik felsefesine dair sonraki yillarda birgok calisma gerceklestirilmistir. Bu
caligmalar boyutunda Waterman hizmetkar liderlige dair birtakim avantaj ve
dezavantajlarin s6z konusu oldugunu belirtmistir. Waterman séz konusu hususlar1 su

sekilde siralamistir (Patterson, 2003):

Avantajlar (Kogel, 2011: 112):

« Insanlara deger verir, onlar ara¢ olarak degil amag olarak goriir ve ona
gore davranir.

« Insanlarin gelismesine ve potansiyellerinin ortaya ¢ikmasina katkida
bulunur.

» Vaat ve taahhiitte bulunucu davranislar sergiler.

» Kisilerarasi iletisimin yogun ve yorucu oldugu ortamlarda bile siirekli
giiler ytizlii olur.

» Koruma ve kollama olgularin1 koruma ve kollama altina alir.

 Giig ve otoriteye alternatif olarak, cesaretlendirme ve kolaylastirma yolunu
seger.

* Calisanlarima yol gosterip bdylece onlar1 gelistirir ve performanslarini

artirir.
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Dezavantajlari (Patterson, 2003: 14):

* Doniistimcii liderlik yaklasimiyla arasinda benzerlik s6z konusudur.

* Amag odakli sistemlerde basarisizliga ugrayacaktir.

» Hiyerarsik yapili sistemlere zarar verir.

* ‘Dini’ oldugu seklinde algilanabilir ve modern duyarliliklar agisindan
yabanci goriilebilir.

* Hizmetkar tanimlamasi hemsire gibi bazi ¢alisanlara negatif etki yoluyla
zarar verebilir.

» Tevazunun zayiflik olarak algilanma riski vardir.

» Bazi calisanlara bu yaklagim ters gelebilir.

1.6. Hizmetkar Liderlikle Tlgili Tiirkiye’de ve Diinya’da Yapilan Arastirmalar

Chinomona ve digerleri (2013), hizmetkar liderlik sisteminde calisanlarin
lidere olan gliveni ve bunun oOrgiite olan baglilik iizerindeki etkisi konusunu
aragtirmiglardir. Sonugta hizmetkar liderligin, hem ¢alisanlarin liderine olan giiveni
hem de calisanlarin 6rgiite olan baglilig1 konusunda ¢ok degerli ve 6nemli bir etkisi

oldugu goriilmiistiir.

Olesia ve digerleri (2013), Kenya devlet kurumlarinda orgiitsel baglilik
alaninda hizmetkar liderligin roliinii kavramsal bir g¢er¢evede ele almislardir.
Hizmetkar liderligin Kenya da dahil olmak iizere birgok gelisme agsamasindaki iilke
i¢in ¢alisanlarin orgiitsel performanslarini ve orgiitlerine olan bagliliklarini arttirmak

yoniinde gerekli oldugunu belirlemistir.

Yalgin (2013), ilkogretim kurumlarinda gorevli midiirlerin  gosterdigi
hizmetkar liderlik davraniglarinin okullarinin kiiltiirtine etkilerini arastirma konusu
yapmustir. Burada elde edilen bulgular hizmetkar liderlik bagimsiz degiskeninin
fedakarlik, duygusal sifa, bilgelik, ikna edicilik, orgiitsel kahyalik alt boyutlarini
temsil eden bagimsiz degiskenlerin birlikte okul kiiltiiriine pozitif yonde anlaml
boyutta yordadigim1 ve bu bagimsiz degiskenlerin okul kiiltiiriindeki degisimin %

34’iinii izah edebildigini ortaya koymustur.
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Akyiliz (2014), hizmetkar liderlik davranislarimin orgiitsel adalet, oOrgiitsel
vatandaslik davraniglarini ve bunlarin performans iizerine etkisini egitim sektoriinde
bir uygulama araciligiyla incelemistir. Bu inceleme sonucunda da hizmetkar
liderligin, okullar ve diger orgiitler agisindan gerekli ve tesvik edilmesi gerekli bir

liderlik tarzi stili oldugunu ifade etmistir.

Balay ve digerleri (2014), egitim yoneticilerinin hizmetkar liderlik yeterlikleri
ile farkliliklar1 yonetme becerileri arasindaki iliskiyi incelemiglerdir. Arastirma
bulgularina goére; yoneticilerin hizmetkar liderlik yeterlikleri ile farkliliklar1 yonetme
becerileri arasinda yiiksege yakin orta diizeyde ve pozitif yonde bir iliski varligim
tespit etmiglerdir. Egitim yoneticilerinin farkliliklar1 yonetme becerilerinin; medeni
duruma, yoneticilikteki hizmet yilina, egitim diizeyine gére anlamli diizeyde farklilik
gostermedigini belirlemislerdir. Cinsiyet, gorev tiirl, yas, mesleki hizmet yilina ve
kurumda bulunan ¢alisan sayisina gére anlaml diizeyde farklilik gosterdigini tespit

etmislerdir.

Dogan (2015), 6zel egitim kuruluslarinda gorev almis 6gretmenlerin Orgiitsel
baglilik diizeyleri ile midirlerinin hizmetkar liderlik davraniglarini algilama
diizeyleri arasindaki iliskiyi arastirma konusu yapmustir. Ozel egitim kurumlarinda
gorevli Ogretmenlerin Orgilitsel baglilik diizeylerinin orta seviyede seyrettigi,
ogretmenlerin  cinsiyetlerine gore Orgiitsel baghliklarinin  epeyce farklilik
gosterebildigi ve bu konudan olmak tizere erkek Ogretmenlerin bagliliklarmin
kadinlara gore yiiksek oldugu bilgisini saptamistir. Yine bu caligmayla 6zel egitim
kurumlarinda ¢alisan Ogretmenlerin medeni durumlarina, mesleki kidemlerine,
mezuniyet diizeylerine ve calisma sekillerine gore orgiitsel bagliliklarinin 6nemli
diizeyde farklilik gostermedigi saptanmustir. Ozel egitim kurumlarinda galisan
ogretmenlerin yoneticilerinde algiladiklart hizmetkar liderlik niteliklerinin orta
diizeyde oldugunu saptamistir. Ogretmenlerin  cinsiyet degiskenine gore
yoneticilerinde algiladiklar1 hizmetkar liderlik diizeyi yine erkek 6gretmenler lehine
onemli farklilik yansitmaktadir. Kidem degiskenine gore 11-15 yil ile 16-20 yil
kidemli 6gretmenler arasindaki 6nemli farklilik 16-20 yil kidemli 6gretmenler lehine
cikmistir. Medeni durum degiskeni agisindansa gruplar arasinda kayda deger

farkliligin s6z konusu olmadig1 saptanmustir.
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Tiirkmen (2016), arastirmasiyla, ortaokul yoneticilerinin hizmetkar liderlik
davraniglarinin 6gretmenlerin orglitsel bagliliklar1 tizerindeki etkisini ortaya koyup
O0lcmeyi hedeflemistir. Arastirmanin Orneklemini, 438 Ogretmen olusturmus ve
aragtirmadan elde edilen sonuglar; ortaokul yoneticilerinin hizmetkar liderlik
davraniglarin1 miitevazi ve sorumlu yoneticilik ile affetme boyutlarinda kismen
katiliyorum, giiclendirme ve hesap verebilirlik boyutunda ise katiliyorum diizeyinde
gosterdiklerini saptamistir. Ortaokul yoneticilerinin hizmetkar liderlik tutumlariyla
Ogretmenlerin uyum, Ozdeslesme ve igsellestirme bagliliklart arasinda pozitif ve
onemli derecede bir iliski oldugu ve degerli bir yordayicisi oldugunu saptamustir.
Ogretmenlerin  orgiitsel bagliliklarmin artmasi ve bdylece performanslarmin

yiikselmesi, okul yoneticilerinin hizmetkar liderlik davranislarini daha etkili boyutta

gosterebilmelerin faydali olacagi sonucu saptanmisti
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2.1S TATMINI VE KAVRAMSALLIK YAKLASIMI

2.1. Is Tatmini Kavram

‘Is tatmini’ denilen olgu sdz konusu iste ¢alisan kisilerin orgiitsel boyuttaki
verimliliklerini ve performanslarini kesinlikle etkiler. Bu olgu ve sozii edilen 6nemli
etkisini agiklamak ic¢in ‘i tatmini’ni ve bunu belirleyen ve ona etkide bulunan

ogelere iliskin yapilmis muhtelif arastirma ve ¢alismalar vardir (Oshagbemi, 2000:).

Calisan kisilerin tecriibe ve hisleri ile ig tatmin diye anilan olgu arasinda ¢ok
sik1 bir iliski vardir. Gergekten de calisanlarin yaptiklar isle ilgili ne gibi etkenlerin
etkisinde kaldiklar1 ve 6te yandan her bir ¢alisanin isiyle ilgili farkli duygulara sahip
olmas1 gibi noktalar her zaman dikkat uyandirmig, bu da konu iizerinde bilimsel
arastirma ve c¢alismalarin yapilmasina yol a¢mistir. Bu arastirma ve calismalar
sonucunda ‘ig tatmini’nin, ¢alisanin, gereksinimlerinin karsilanmasi yaninda, énem
verdigi konular ve bu konulari ne denli istedigiyle ilgili olduguna iliskin 6nemli
bulgularin elde edilmesini saglamistir (imamoglu vd., 2004).

Gegmiste incelemeye alman ‘is tatmini’ konusundaki sistematik
arastirmalarin motivasyon kuramlarina gore yapilmis oldugunu sdyleyebiliriz. Bu
dogaldir. Ancak kisilerde goriilen yapisal 6zellikler nedeniyle sekillenen davranig
degisiklikleri motivasyon ve is tatmini terimlerini bir denge ve tutarlilik icinde
aciklamaya yetmemistir. En azindan hicbir kuram bunu basaramamistir (Yiksel,

2005).

Is tatmini kavrami, ¢alisan kimselerin calistiklar isteki mutluluklarini veya
mutsuzluklarini ifade eder. Bunun yaninda is tatmini i¢in, ‘calisan kimselerin kendi
islerine kars1 gosterdikleri duygusal tepkilerdir’ tammmi da yapilabilmektedir. Is
tatmini kavrami kisilerin duygu ve tecriibelerini igeren bir olgu olup yalnizca

calisanlarin kendilerinin degerlendirebildigi bir kavramdir (Cranny vd., 1992).
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2.2. is Tatmininin Onemi

Is tatmini kavram olarak 1920'li yillarda ortaya c¢ikmistir. Daha sonralar
hakkinda yapilan arastirma ve caligmalar daha da geliserek énemli bir odak noktasi
haline déniismiistiir. Ozellikle de insancil yonleri dikkate almasi, insanlarin giinliik
yasantilarindan keyif almalarin1 saglamis ve boylece kisilerin ruhsal diinyalarina
dogrudan etki etmis veya bu yondeki diisiince ve duyarliliklart artirms, biitiin bunlar
kavrami daha da énemli konuma cekmistir. Orgiitsel agidan degerlendirildiginde de
is tatmini denilen olgunun ¢alisan verimliligi tizerinde belirleyici olmasi, tatminsizlik
yoniindeki duygunun ortaya ¢ikardigi uyumsuzluk, stresin artmasi ve orgiite olan
bagliligin azalmasi gibi sorunlarin o orgiitii etkiliyor olmasi bu kavrami 6nemli

konuma tastyan etken olarak belirlenmistir (Sunar, 2016).

Bir is yerinde c¢alisan kisiler oradaki calismalari bakimindan, kendilerine
performanslarina gore adil davranildigini algiladiklarinda is tatminleri hakiki
anlamda artacaktir. Calisanlarin islerinden memnun olmasinin birden fazla nedeni
olabilir. Mesela bir calisan yalnizca asir1 yorulmadigi icin is tatmini duyabilir. Is
tatmini denilen olgunun o verimli ve pozitif duygusunu calisanlarina hissettiremeyen
kurum ve kuruluslar biiyiik sorunlara ev sahipligi yapabilmektedirler. Is tatminsizligi
neticesinde calisanlarin makinalara zarar vermesi, yine ¢alisanlarin ruhi saglik
sorunlart yasamasi, devamsizliklarinda artis olmasi, Orgiite baghliklarinin da
azalmasi ve ayrica stres gibi, grev gibi is silirecindeki olumsuz kabul edilen olaylar
meydana gelip artmaktadir. Bu sorunlar da dogal olarak firmanin girdilerinde telafi

edilemez artiglar demektir (Simsek vd, 2001).

Kisiler i¢in ig tatmini elbette 6nemlidir. Ciinkii her ¢alisan dogal olarak kendi
yeteneklerini ortaya ¢ikarmak ve onu gergeklestirmek arzusundadirlar. Bu tatmine
ulasamayanlar kendi ruhsal olgunluk durumuna erismekte zorlanmaktadirlar. Bu da
hayal kirikli1 ve umutsuzluk gibi negatif durumlara sebep olabilmektedir. Is tatmini
konusundaki bosluk ise isten soguma gibi, moral diisiikligii gibi ve verimsizligin
azalmas1 gibi olgular neden olmakta ve bunlar da Orgiiti olumsuz yonde

etkilemektedir (Yavuz, 2010).
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Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalar gostermistir ki, calisanlarin duydugu
tatmin, onlarin orgiitlerine kars1 olan tutum ve davranislarini etkilemektedir. Kisilerin
motivasyonlari, kuruma baglhliklar, yaptiklart islerdeki kalite, kurumlarinin
rakiplerine karst giicliiliigii, elde edilen karlarin yiiksekligi, isten ayrilma niyeti, is
gelmeme ve hayattan zevk alma gibi etmenlerle ige ice gegmis durumda oldugu i¢in

bu durumlar da is tatmini ile etkilesimde olmaktadir (Hacioglu vd., 2009).

Calisan kimselerin daha verimli ve etkin bir duruma gecirecek olan seyin
onlarin isten duyduklar1 tatmin olacagi dikkate alinirsa is tatmini ger¢eginin 6nemi
cok daha iyi anlasilir. Isten tatmin duyan calisanlar isine daha yogun ve iyi odaklanir
ve motivasyonlar1 daha artar kii bu da performanslarinda artisa ve orgiit i¢cin daha

yiiksek verime vesile olur (Keklik ve Us, 2013).

Isveren, calisanlari icin bir kerelifine tatmin saglayrp sonrasinda bunu
devreden ¢ikaramaz. Is tatmini denilen hadise bu ac¢idan dinamik bir olgudur.
Tatminsizlik o an i¢in gecerliyse orgiit yahut isletmeler icin ilave maliyetler ortaya
cikmaktadir. Calisanlarin rotasyonu, yeni ige girenlerin egitilmesi ve bagka
etkinliklerin yeniden gergeklestirilmesi bu baglamda sayilabilir. Is tatmini
gerceklestiginde ise calisanlar farkli ig arama egilim ve disiincesi i¢inde olmazlar.
Aksine kurumlarina ve islerine bagli olarak biitiin gayretleriyle ¢alisir ve oOrgiitsel

verimliligi miimkiin olan en {ist diizeye ¢ikaracaklaridir (Hacioglu vd., 2009).

2.3. Is Tatmini Teorileri

Is tatmini konusunda birtakim siire¢ ve icerik teorileri gelistirilmistir.
Bunlardan siire¢ teorileri, calisanlardaki is tatmininin sebeplerini ve bunlarin
meydana ¢ikis kosullarim1  aragtirlp anlamayr hedeflemektedir. Bunlar da
Gereksinimleri Gergeklestirme, Gereksinim Sira Dizini Teorisi adi altinda ki

kategoride incelemeye konu edilmislerdir (Ozkan, 2016).
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Gereksinimleri  Gergeklestirme Teorisi  Kisileri istediklerine  sahip
olabildiklerinde tatmin olma duygusu yasamaktadirlar. Bireyler ¢ok istedikleri veya
kendince onemli kabul ettigi bir seyi elde ettiginde daha g¢ok tatmin duygusu
yasamaktadir. Aksine olarak birey kendinin degerli kabul ettigi bir seye
ulasamamigsa bu defa da tatminsizlik yasar. Boylece s6z konusu teoriye gore, is
tatmini bireyin ihtiyaglar1 gercevesinde ele alinan bir konudur ve yine bireyin

beklentileri ¢ergcevesinde bigimlenmektedir (Eronat, 2004).

Gereksinme Sira Dizini Teorisi Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinden
hareket edilerek olusturulmustur. Bu teoride ifade edilen sudur: Bir ihtiyacin
giderilmesi sonucunda diger bir ihtiyag devreye girer. Ihtiyaglar, ilk basamakta
bireyin fizyolojik yeme, i¢gme ve barinma konularini kapsar. Diger bir {ist basamakta
ise bireyin bu defa giivenlik, korunma ve ekonomik ihtiyaglar1 vardir. Ugiincii
basamakta ise bireyin arkadaslik, sevme, sevilme, belirli bir gruba ait olma gibi
sosyal ihtiyaclar1 yer alir. Dordiincii basamaktaysa bireyin bagimsizlik, sayginlik,
statii, bilgi, takdir edilme, basar1 gibi ihtiyaglart s6z konusudur. Besinci ve son
basamaktaysa bireyin sahip oldugu biitiin potansiyelin hayata gecirilmesi diye ifade
edilen kendini gerceklestirme vardir. Bu teoriye gore bireyin ihtiyaglart karsilandigi
an devamli bigimde diger basamaga geg¢ildiginden stirekli ve uzun bir is tatmininden
s0z edilemez. Bunun imkansiz olmasi s6z konusudur. Bu teoride bu vurgulanir

vurgulanmaktadir (Eronat, 2004; Ozkan, 2016).

Icerik Teorisi ise oziinde calisanlari is tatmini denilen olguya gétiiren
ithtiyaglar tek tek gostermeye ¢alisir. Boyle bir yaklasimi benimsemistir. Bu teoride
calisan kisilerin belirli baz1 degerleri ya da ihtiyaglarinin kurumca karsilanmasi

yoluyla is tatmini gerceklesir tezi iddia edilir (Ozkan, 2016).

Herzberg agisindan is tatmini kesin birtakim sartlara baglidir. Ayn1 bigimde
tatminsizlik de birtakim kesin sartlara bagli olarak tanimlanir. Herzberg, calisanin
iste bu tatmin veyahut tatminsizligine yol acan etkenler tizerinde durur. Herzberg,
isin 6ziinde bulundugunu ifade ettigi basarty1 tesvik eden etmenleri yani motive edici

etkenleri s0yle agiklamaktadir (Akt. Eronat, 2004: 63):
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» Basaril1 bir is neticesinde ¢alisanin elde ettikleri
* Basarisinin takdir edilmesi

* Yapilan isin mahiyeti

« Sorumluluk

» Terfi sistemi

Is tatmini konusunda motive edici etkenlerin yaninda yine is tatminsizligine
yol acan hijyen etkenler de sdylece belirlenmektedir. Burada sozii edilen hijyen
etkenler is ¢evresiyle alakali olanlardir. Orgiit politikas1 denilen sey, yonetimi ve
ilgili politikalarin uygulanmas: siirecindeki adil olma durumunu ifade eder (Ozkalp
ve Kirel, 2013: 120):

» Calisanin amiriyle gerg¢eklesen iligkisi

* (Calisma sartlar

* Gelir ve ticret konusundaki politikalar

« Is arkadaslariyla olan kisisel iliskiler

» Astlarla gergeklesen iligkiler

+ Sayginlik ve emniyet gibi 6geleri kapsar.

Herzberg, hijyen faktorlerin ¢alisan kisinin kabul seviyesinde gordiigii ve
beklentisi olan diizeyin altinda oldugu zaman is tatmininin eksildigini ve yitirildigini
iddia eder. Bu agidan bakildiginda motivasyon faktorleri calisani tesvik ederken,
hijyen faktorleri bireyin beklentisine olumlu yanit vermekteyse is tatmini pozitif
anlamda ¢ogalmaktadir. Fakat hijyen faktorler beklentinin altin gergeklestiginde is
tatmini de negatif yonde etkilemektedir (Akt. Eronat, 2004).

Biitlin bu aragtirma ve incelemeler agisindan bakildiginda goriilmektedir ki is
tatminini etkileyen faktorler hem bireyin kendi beklentileri hem de cevresinin
beklentileri dairesinde olusmaktadir. Sosyal bir realite olarak kisi ¢evresi ile uyumlu
iliskiler kurarak nasil olumlu duygular yasiyorsa bunlar calisma hayat1 i¢in de is

tatmini baglaminda gegerlidir (Ozkan, 2016).
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2.4. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktorler bireysel ve drgiitsel seklinde iki ayr1 alt baslik
halinde incelenir.

Is tatminini etkileyen bireysel faktorler bireyleri diger bireylerden farkli kilan
ve bireysel farkliliklarin olusup meydana ¢ikmasina sebep olan degiskenler kisisel
etkenleri olarak tanimlanir. Bu kategoride yapilmis c¢aligmalarda kisisel 6zellikler
olarak; yas, cinsiyet, egitim seviyesi, medeni durum, Orgiitte caligma siiresi gibi

degiskenler ele alinmaktadir (Jam vd, 2012; Giiglii, 2006).

o
o

Demografik

Faktorler

®
@

Sekil 2.1.1s Tatmini Etkileyen Bireysel Faktorler
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Orgiitlerde yas faktorii genel olarak hizmet sunulan siireyle paralel olarak
degerlendirilir. Hatta bu baglamda ayni1 yonlii bir iligki icerisinde bulunduklar1 bile
belirtilebilir (Giindogan, 2009). Orgiitsel baglilik denilen olgu incelendiginde goriiliir
ki caligma hayatina yeni giren geng insanlarin orgiitsel baglilik diizeyleri kendilerine

gore daha yasli olan ¢alisanlara oranla daha diislik bir seviye gosterir.

Bunun nedeni ise geng¢ ¢alisanlarin i memnuniyetsizligi olabildigi gibi daha
iyi bir ig bulma iimidi de olabilmektedir. Calisma hayatinda bulunan bireylerden
yash olanlarin ise oOrgiitlerinden daha ¢ok 6diil alma ve oOrgiitlerinde uzun siire
isteyerek calismalarindan 6tiirii dolayr orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu
gorilmistir (Kilig, 2008).

Yash kategorisinde degerlendirilen ¢alisanlarin her gegen yil ¢alisabilecekleri
is alternatifleri azaldigindan is bulma imkanlar1 sinirlidir ve bu durum onlarin sahip
olduklar1 maddi degerlerle haklarini kaybetme korkusunu giindemde tutmakta ve bu

da kurumsal bagliliklarini artirmaktadir (Yavuz, 2008).

Bu baglamda yasl calisanlarin bazilarinin  kurumlarina karsi duygusal
baghilik gosterdiklerini, bazilarmin da, kuruma karsi devam baghiligr gosterdigini
anlamak miimkiin olmaktadir. Yash c¢alisanlarin geng¢ calisanlara gére kurumlarina
daha fazla baglilik gostermelerinin sebepleri: (G6zen, 2007: 55-56):

i. Calisanlar galistiklar1 orgiitte ne kadar uzun siiredir ¢alismis olursa orada
daha iyi pozisyonlara atanma olasiliklar1 dogal olarak artmis olur. Bir baska ifadeyle
kariyer yapma imkanlar1 yas ve siireyle paralel olmaktadir.

ii. Yine yash ¢alisanlar daha cazip islere atilmayi riskli bulduklarindan geng
calisanlara nazaran ¢alistiklar1 kurumdan ayrilmayi istemezler.

lii. Yasli calisanlar kurumlarinda kendilerine ve tecriibelerine daha fazla
giivenirler; bu da onlarin geng calisanlara gore kurumsal bagliliklarin1 daha fazla
yapmaktadir.

Sonugta orgiite baglilig diisiik geng calisanlarin, is birakma egilimlerinin ¢ok
daha yiiksek diizeyde oldugunu sdylenebilir (Atay, 2006).
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Orgiitlerde cinsiyet faktorii ise Cinsiyet faktoriiniin belirleyiciligi konusunda
kadinlarla erkeklerin orgiitsel veya kurumsal baglilik dereceleri {izerine ortak bir
hiikme ulasilamamustir. Ciinkii bu konuda yapilan aragtirma ve g¢aligmalar neticesinde

cok farkli tezler ileri siiriilmiistiir (Baskin, 2011).

Buna sebep olarak da kadinlarin calistiklar1 kurumda edindikleri pozisyon
konusunda erkeklere gore daha ¢ok engeli asmak zorunda kalmalar1 ve bu durumun
da onlar icin orgiitlerine {iyeligi daha 6nemli yapmasi gosterilmistir (Colakoglu vd.,

2009).

Caligilan kurum veya orgiitlerde cinsiyet faktori ile ilgili elde edilen bir diger
veri ise kadin calisanlarin sik sik orgiitlerini degistirmediklerini, bu anlamda daha
istikrarli olduklar1 ve karsilastiklart engellerin onlarin motivasyonlarint daha
arttirdigi, bu nedenle de kurumlarina veya Orgiitlerine erkek calisanlara gére daha

fazla baglilik duyduklar gercegidir (Cetinel, 2008).

Diger bir goriis ise, farkli bir yaklagim ve degerlendirme olarak, kadinlarin ev
ve aileye dair sorumluluklarini, kariyerlerinden ve calistiklar1 orgiitiin deger ve
amaglarindan daha {stlin gordiiklerini ifade eder ve tam da bu sebeple onlarin
orgiitsel baglilik derecelerinin erkeklerden daha az oldugunu belirtir (Tayfun ve
Yazicioglu, 2008).

Erkek calisanlarin kadin ¢alisanlara gére daha iyi pozisyonlarda ve daha
yiiksek ticretlerle ¢alistiklar dikkate alindiginda, erkeklerin bulunduklar: 6rgiite daha
fazla baglilik duyduklar1 soylenebilir. (Uygur, 2009). ‘Orgiite daha ¢ok bagllik
duyan kadinlar mudir, yoksa erkekler mi?’ sorusuna dair net bir sonug¢ elde
edilememesi, kadin ve erkeklerin farkli ve degisen bir yapiya sahip olmalarindan

kaynaklanmaktadir.

Orgiitlerde egitim faktorii calisanlarinin bilgi, beceri ve tutumlarinda kalic
bir degisim yaratma adina yine oOrgiitce planlanan ve gerceklestirilmesi saglanan
ogrenme etkinlikleridir. Egitim seviyesi ve c¢alisanlarin orgiite baglhilik iliski
acisindan yapilan arastirmalarda ¢ogunlukla bu iki degisken arasinda olumsuz bir

iligski oldugu saptanmustir.
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llgili arastirmalar, sézii edilen olumsuz iliskinin nedeni olarak sunu
gostermislerdir: Calisanlarin egitim seviyesi gelisip yiikselince sahip olunan farkl is
secenekleri de artar ve boylece oOrgiitlerinin karsilayabileceginden ¢ok daha ote

beklentileri olusur. Iste bu o olumsuz iliskinin ana sebebidir (Ozcan, 2008).

Bir baska iddia da sudur: Egitim seviyesi yiiksek ¢alisanlar, orglitten ¢ok, bir
meslege baglilik gosterirler. Bu da calisanlarin egitim seviyesi arttik¢a, orgiitsel

baglilik diizeylerinin azaldigin1 gdstermektedir (Atalay, 2010).

Orgiite baglilik ile egitim seviyesi arasinda goriilen ters orantil iliskiyi teyit
eden ¢esitli arastirmalarin bulunmasinin yaninda, bazi arastirmacilar da s6z edilen
iligkinin yeterince acik olmadigina dair bulgulara ulasmislardir. Béylece onlar da bu
iliskinin 6nemsenmemesi gerektigini iddia etmislerdir. Mesela, ekonomik sartlarin ve
is imkanlarimin kisithh oldugu iilkelerde egitimli c¢alisanlarin Orgiitsel baglilik
derecelerinin zit sart ve imkanlara sahip llkelerdeki calisanlara gére daha yiiksek

olabilecegi iddia edilmistir (Ozcan, 2008).

Sonugta su goriiliir: Gelismis iilkelerde is sikintist olmadigr i¢in calisanlarin
egitim seviyeleri artikga bagliliklar1 diiser; buna karsilik gelismekte olan ve
gelismemis iilkelerde ise, issizlik sorunu yogun olarak yasandigindan boyle bir ters

iliskiden bahsetmek pek de olas1 degildir.

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktorler ise Calisma hayatinda bireylerin
orgiitsel baghliginin 6nemsenmesi kadar degerli ise yaptiklari isten tatmin olma
durum ve seviyelerinin de Onemsenmesi o derece deger tasimaktadir. Iste bu
noktanin tam ve dogru olarak yorumlanip degerlendirilebilmesi i¢in de ¢alisanlarin is
tatminini big¢imlendiren faktorler de biiyilk bir 6nem tasirlar. Bunlar sdyle

siralayabiliriz.

Gelir faktorii bir orgiitiin kendi ¢alisanlarina saglayabilecegi en 6nemli faktor
onlar1 motive etmesi agisindan, gelir olmaktadir. Ciinkii bireyler oncelikle gelir elde
etmek tlizere ¢alismak diisiincesinde olurlar. Gelir, bireyin calistig1 orgiitten elde
ettigi ekonomik kazancglarin biitiinii olarak anlagilir. Gelir, ¢alisanlar i¢in hayatini

stirdirme araci iken, Orgiitler i¢in bir gider unsurudur. Bu ylizden calisanlar,
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ihtiyaclarim1 karsilamak ve bdylece hayatlarimi siirdiirebilmek ve bu baglamda
gelirlerini daha da yiikseltebilmek amag ve ¢abasinda iken, orgiitler de dogal olarak

kendi giderlerini daha aza indirme ¢abasinda olurlar (Findikg1, 2012).

Orgiitlerde ¢alisanlara kars1 iicret belirleme konusunda énemli olan, esit ise
esit ticret prensibidir. Calisanlarin kazandigi iicret diizeyiyle orgiitsel bagliliklar
arasinda olumlu bir iliski s6z konusudur. Calisanlarin {icret dagitiminda uygulanan
politika ve bu anlamdaki adalet ve bunu algilama bi¢imleri de onlarin Orgiitsel

bagliliklarin etkiler (Demirgil, 2008).

Calisan bireyler, kurumlarinda uygulanan ticret politikasini ne kadar adil ve
dengeli bulur ve Oylece algilarlarsa Orgiitsel bagliliklar1 da o derece olumlu ve
yiiksek olur. Aksine olarak bireyler iicretlerde adil olmayan bir dagilim hisseder veya
bunu boyle algilarsa orgiite olan giivenini yitirir ve kurumsal bagliligi da gittikce
azalacaktir. Bu anlamda bu konuda paralel bir iliski s6z konusudur (Ince ve Giil,

2005).

Calisanlarin kazandiklart gelirlerin yaninda, beklenenin tizerinde bir gelir elde
etmeleri de isten ayrilmalari azaltmakta ve Orgiite bagliligi daha arttirmaktadir
(Karaca, 2001). Mesela, c¢alisanin siirekli olarak aldigi ayni tutardaki maasina
beklediginin iizerinde zam yapilmasi yahut beklemedigi bir anda esi dogum yaptig1
icin diistligii mali darbogaz sirasinda ek ticret aldiginda, orgiite bagliliginin olumlu

yonde artt1g1 diisiiniilmiistiir (Ince ve Giil, 2005).

Orgiit iginde galisan her bir bireyin kendisinden beklenen isi yerine getirmesi
sonucu aldig1 icret, fizyolojik, biyolojik ve psikolojik ihtiyaclarini karsilayacak
durumda olmahidir. Ciinkii ticretler bir baska agidan bakilirsa bireylerin ayni
zamanda refah diizeylerinin bir gostergesi durumundadir. Standart bir refah diizeyine
ulasamamis kisi de yeterli ve verimli ¢alismaz, onun motivasyonu da olumsuz
anlamda etkilenir. Sonugta ortaya cikan kotii bir performans olacaktir. Gelirler
bireylerin hayatinda bircok agidan 6nemli ve degerlidir (Findik¢1, 2012). Gelir,
bireyin hayatini siirdiirebilmesi ve ailesini gegindirebilmesi i¢in gereken maddi ve

mali kosullar1 saglar. Bu da bireyi ¢alismak i¢in motive etmis olur.
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Gelirin 06l¢iisii, calisanin sadece orgiit hiyerarsisindeki konumunu degil, ayni
zamanda komsular, arkadaslar ve toplumsal anlamdaki diger gruplar arasindaki
statiisiinii belirler. Gelirde gerceklesecek bir artig, bireyin o isteki basarisinin
onaylanmast ve performansinin oOrgilite faydali oldugunun en o6nemli gostergesi
olacaktir. Gelirdeki artis, bireyin hayatindaki diger kisilere kars1 ¢esitli acgilardan
duydugu ihtiyaca karsin isten dolay1r zaman ayiramamasi gibi bir negatif bir durum
s0z konusu ise, bu tiir eksi ve olumsuz damgali durumlar1 da telafi edici bir haz

olacaktir (Hagemann, 1997).

Calisanlar arasinda ticret adaletinin saglanmasi da Orgiitler agisindan énemli
bir faktor kabul edilmelidir. Ciinkii biitiin ¢alisanlar kendi bilgi, beceri ve
yetenekleriyle calistiklart igin Orglite boylece katki saglamakta ve bundan o6tiirii de
karsilik olarak adil bir licret talebinde bulunmaktadirlar. Bu temel gergekler
acisindan bakildiginda, kisi ayn1 orgiitte veya baska orgiitlerde kendisiyle ayni isi
yapanlara gore daha az gelir kazandigini algilarsa calisma istegi azalir ve buna bagh
olarak da performansi diiser. Bu, bireyde motivasyon eksikliginin ortaya ¢ikmasi
demektir. Orgiit iistlerinin ve yoneticilerinin iicret politikalarmi1 diizenlerken bu

gercekleri dikkate almas1 dnemlidir.

Nihai anlamda sunlar belirtilebilir: Orgiitsel baglilik s6z konusu oldugunda
gelir ¢alisanlar i¢cin her zaman ve her kosulda asli bir motivasyon aracidir. Ancak
bunun ‘her zaman’ olmadig1 hususunda da bazi tezler vardir. Mesela, yliksek gelir
diizeyine sahip olan bireylerin, ihtiyaglarin1 zaten yeterince karsilayabildikleri i¢in,
para olgusunun onlar1 motive etmeyecegi ongoriilmiistiir. Ancak bireylerin kazandigi
ticret, onlarin yalnizca refah diizeylerini gostermekle kalmaz, ayn1 zamanda orgiitteki
ve toplumdaki statiilerini de gosterir ki bu durumda gelir, yine de, motivasyon
anlaminda 6zendirme ve kamgilama araglarinin en Onemlileri arasinda yer alir.

(Findiket, 2012).

Terfi Olanaklar1 profesyonellik, kariyer, terfi, 6diil alma ve benzeri 6geler
genel olarak bireylerin isleriyle kendi aralarindaki psikolojik iligskiye odaklanan ve
mesleklerinin  kendi yasamlarindaki ©Onemini vurgulayan bir kavram olarak

tanimlanmaktadir (Ersoy, 2007).
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Calisanlan kendilerini meslekleriyle 6zdeslestiren, sorumluluk sahibi olan,
bagimsiz hareket eden, Ozgiiveni yiiksek olan bireyler olmalar1 bakimindan
mesleginde profesyonellesmis kisiler olarak degerlendirmek miimkiindiir ve bu
durumda terfi almalar1 da icap eder. Terfi olanaklari, ¢alisanlara dair celigkili bir
orgiitsel baglilik kavramini da meydana getirmektedir. Hukuk, tip, miihendislik ve
diger baz1 teknik kategorilerdeki bireyler i¢in meslegine baglilik ile orgiite baglilik,
ikisini birlikte gelistirilmeye kalkildiginda, bir ikilemi beraberinde getirmektedir
(Altinbas, 2008).

Calistiklar1 orgiitler, kisilerin mesleki gelisim ve kariyer olanaklarina katkida
bulunuyorsa, calisanlarin bundan olumlu bir sekilde etkilenmeleri olasidir. Bu
durumda Orgiitsel bagliliklari da buna bagli olarak olumlu yonde gelismektedir

(Giindogan, 2009).

Yonetim Tarzi burada ‘yonetim tarzi’ diye ifade edilen olgu, yoOneticinin
calisanlar ile iliski kurma ve onlar istenilen yonde harekete gegirmede kullandig:
yontemler biitiiniinii ifade etmektedir. Orgiitte bu anlamda uygulanan ve yiiriirliikte
olan yOnetim tarzinin, ¢alisanlarin tutum ve davranislar lizerinde ¢ok Onemli bir
etkisinin oldugu gercegini ve bunun da calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerini

etkiledigini ifade etmektedir. (Kayir, 2008).

Orgiitsel bagllik, cogunlukla orgiitsel politika ve uygulamalardan g¢ok
etkilenir. Uygulanan politika ve stratejiler yoneticinin yonetim tarziyla dogrudan

iliski icindedir.

Demokratik, katilimct ve calisan odakli bir yonetim tarzinda alisanlarin fikir
ve diisiinceleri uygulanan politika ve stratejilerde 6nemli bir yere sahiptir. Bu tiir
yonetim tarzinda calisanlar kendilerini rahatca ifade edebilmektedirler. Dolayisiyla
bu durumda onlarin Orgiite olan bagliliklar1 da duygusal olarak gerceklesir.
Yoneticilerin igyerinde demokratik yOnetim tarzimi igsellestirip uygulamasi
calisanlarin ve Orgiitiin performansini artirmasi adina ¢ok degerli sonuglar

dogurmaktadir (Brown ve Sargeant, 2007).
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Is diinyasmin her an degisen ihtiyaclarma hizli cevap verebilecek esneklige
sahip olmay1 esnek kariyerli ¢calisanlarin en 6nemli niteligi diye tanimlamak olasidir.
Esnek kariyerli calisanlar silirekli olarak oOgrenme, bilgilerini gilincel tutma ve
deneyimlerini arttirma ¢abasindadirlar. Calisanlar ancak bu sekilde kendi

orgiitlerindeki konumlarin1 ve vazgecilmezliklerini siirdiirebilmektedirler (Ersoy,

2007).

Calisma kosullarinda ¢alisanlar, ¢alistiklart ortamda rahat ve huzurlu olmay1
isterler. Bireylerin dahil olduklar1 6rgiitlerde gii¢lii motivasyonlarini temin eden en
onemli faktOrlerinden biri de calistiklart fiziki ¢evre ve temas ettikleri kisilerin
ozellikleri konularidir. Calisma ortami saglik, temizlik ve rahatlik agilarindan ¢alisan
kimseler i¢in uygun olmalidir. Ayrica 6zenle dekore edilmis ve bdylece estetik bir

goriiniim i¢inde olmalidir (Maitland, 1997).

Calisma ortami yukaridan tanimlanan bi¢cimde veya tam tersi formatta
oldugunda, bu ortam c¢alisanlar iizerinde olumlu veya olumsuz etkiler
olusturmaktadir. Calisanlar calistiklar1 ortam ve g¢evrenin fiziksel sartlarinin iyi
diizenlenmesini isterler. Tercihleri bu ydnde olmaktadir. Iyi aydinlatma ve 1sitma,
yeterli ara¢ ve gereg, miizikli ¢caligma ortami gibi moral verici ve ruhsal dinginligi
arttirict uygulamalar c¢alisanlar1 kendi oOrgiitlerine ve yaptiklart islere daha ¢ok

baglamaktadir.

Calisma ortamlarindaki diizen ve temizlik verimli bir ¢alisma ortami igin
temel kosullardir. Bu demektir ki 6rgiit yonetimi bu konularda ¢ok duyarli olmali ve
1 ortaminm1 zevkli ve hatta ¢ekici hale getirmelidir. Calisma sartlarinin arzu edilen
ozelliklerde olmast durumu calisanlarin motive edilmesi ve bdylece verimin
artmasinda, is yasam kalitesinin iyilestirilmesinde ve beklenen performansin
gerceklesmesinde arzu edilen diizeylerin yakalanmasini da saglamaktadir (Eren,
2008).

Calisma sartlarinin iyilestirilmesi yoluyla bireyler iizerinde c¢ok farkl
noktalarda basar1 elde edilebilmektedir. Mesela, ekonomik olarak daha giiclii bir

orgiit ortaya ¢ikabilmektedir. Is yerlerinin fiziksel ortami arzu edilecek yonlerde
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degistirildiginde calisanlar kendilerine deger verildigini var saymakta ve bdylece

islerine daha 6zenle motive olabilmektedirler.

Bazi yoneticilerse ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesini llizumsuz ve gosterige
yonelik girisimler olarak da tanimlayabilmektedir. Yahut bazen de fazlaca 6zen ve
duyarlilik gosterilen caligma ortamlarn ters etki olusturabilmektedir. Cilinkli bazi
durumlarda kisiler, gosterigli Orgiit merkezlerinin c¢alisanlart  gergeklerden
uzaklastirdigini ve gorev anlayiglarinin degistigini ileri siirmiiglerdir. Gergekten de
cevre kosullar, kisilerin sorumluluklarina karsi dikkat ve 6zen gostermesini olumsuz
yonde etkileyip degistirdiginde verimlili§i azaltabilmektedir. Insanlar basariy:
yerdeki halinin cinsine, otoparkta calisanlar i¢in ayrilan yere ve igyerinin genisligi
acisindan degerlendirirlerse biitiin bu sayilan 6geler verimsizligin gostergesi olarak

da alinabilmektedir (Cigek, 2005).

2.5. Is Tatminsizligi ve Is Yerindeki Sonuclar:

Is tatminsizligi olgusu ¢alisanin calistign  ortama yabancilagsmasini
getirebilmektedir. Calisan, bdyle bir durumda kendisini baskalarinin amaglarina
katkida bulunan bir ara¢ olarak gérmektedir. Bunlar1 6nlemek adina calisana yapici
ve yaratici olabilecegi bir ortam sunulmalidir. Boyle bir ortamin elde edilmesi ve
sunulmasi da ancak calisanin kendisini ilgilendiren konularda kararlara katilmasi
marifetiyle saglanacaktir. Calisan, ¢alistigi is yerinde bedensel giiciinii ortaya
koymasi yaninda, ayni zamanda diislinsel performansindan da yararlanildigini
gorecek ve isyerine karsit kendini yabancilik duygusundan biiyiik oOlgiide cekip
alacaktir. Onun goziinde artik is daha bir anlam kazanacak ve kendisi igyerinin
amaglartyla daha kolay biitiinlesecektir (Kaynak, 2016).

Calisanlarin kendilerini ¢ok az katkida bulunduklar1 veya hi¢ katkilarinin
olmadig: bir diizen i¢cinde bulmalari, onlarin huzursuzluklarina ve direnmelerine yol
acmaktadir. Calisanin diisiik morale sahip olmasi demek de isi yavaslatma, isi
durdurma, asir1 6l¢lide devamsizlik, ¢alisan devir hizinin yiikselmesi, is veriminin
diismesi, calisanlar arasinda gecimsizlik, is kurallarina ve is emirlerine uyumsuzluk
gibi olay ve olgularin ortaya ¢ikmasi demektir. Diisiik doyum sebebiyle calisan devir

hizinin yiikselmesi demek yetismis is giicii kaybinin da artmasi demek olmaktadir.
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Ayrica isinden memnun olmayan ¢alisanlarin, is yerinde isinden ¢ok, is disindaki

yasamlarina odaklanmasi is kazalarinin artmasi demektir (Asik, 2010).

Nelson’a gore de is tatminsizligi denilen duygu ic¢indeki is gorenler, is tatmini
duygusundaki is gorenlere oranla daha ¢ok devamsizlikta bulunmaktadirlar.
Muhtemelen de isten ayrilacaklardir. En azindan daha ¢ok psikolojik ve saglik

problemleri yasayacaklaridir (Nelson ve Quick, 1995).

Is tatminini etkileyen faktdrlerden bir digeri ise isveren ve is goren
beklentileri arasindaki uyumsuzluk olgusudur. Bu uyumsuzluk, is tatmininin
diismesine, ise bagliligin azalmasina ve boylece de daha az performansa ve ayni
zamanda is giicii devri ile devamsizligin artmasina yol agmaktadir (Ozkalp ve Kirel,

2013).

Nihai olarak anlasilmaktadir ki devamsizlik, isten ayrilma niyetleri (isi
birakma diisiincesi gibi) ve isglicii devri is goren tatminsizliginin Onemli
belirleyicileri olarak degerlendirilmis, yeterli iicret anlayist ile is / kisi uyumunun
saglanmasi1 gibi tedbirlerle bu degiskenlerin seviyelerinin arzu edilen seviyelerde

azaltilabilecegi belirtilmistir (Oudenhoven vd, 2003).

Genel olarak yoneticilerin is tatmininin su olay ve olgularin sonuglarina
dikkat etmeleri ve bunlarin doguracagi olumsuz etkileri azaltacak tedbirleri almalar

isabet olacaktir (Jong vd,2001);

1- Isgiicii devri olgusu

2- Zihinsel sagliga etkisi olgusu

3- Devamsizlik olgusu

4- Isten bikma olgusu

5- Sendikal hareket (grevler) olaylar
6- Kavgacilik olaylar

7- Yagam tatmini olgusu

8- Hirsizlik olaylari

9- Fiziksel sagliga etkisi olgusu

10- Is yavaslatma olaylar1
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2.6. Is Tatmini ile lgili Tiirkiye’de ve Diinya’da Yapilan Arastirmalar

Castillo ve Cano (2004), fakiilte i¢inde is tatminini agiklayici etkenler konulu
arastirmasinda, Herzberg ve Mausner tarafindan aciklanan is tatmini modeli ve
Snyderman’n (1959), is motivasyonu ve hijyen etkenleri modeli ag¢isindan
akademisyenlerin ig  tatmini  diizeylerindeki  varyasyonlarini  belirlemeye
calismislardir. Bu c¢alisma yoluyla ayn1 zamanda is tatminin tek maddeli ve ¢ok
maddeli &lgeklerinin uygunlugunu arastirmislardir. Inceleme neticesinde de,
fakiiltede calisanlarin genel olarak isten memnuniyet duyduklarini fakat bayan
fakiilte mensuplarmin erkeklere kiyasla daha az memnun olduklar1 sonucuna
ulasmislardir. “Isin kendisi” faktorii fakiilte i¢in en motive edici nitelikken, en az
motive edici 6zelliginse “calisma kosullar1” oldugunu saptamiglardir. Demografik
niteliklerin is tatminiyle iliskisinin kuvvetli olmadig1 sonucuna varmislardir. Ayn
zamanda tiim hijyen etkenleri ve is motivasyonunun belli bir 6l¢iide veya biiyiik

6l¢iide mesleki tatmin ile alakali oldugu ger¢egine ulasilmigtir.

Karakas (2010), is gorenlerin yonetime katilmasinin i tatminlerine olan
etkilerini aragtirmistir. Bu baglamda 1. bdliimde basta is tatmini kavramindan, 2.
boliimde yonetime katilim kavramindan, 3. boliimde is tatminiyle yonetime katilim
arasindaki iligkiden bahsetmistir. 4. Boliimde ise olusturulan model dogrultusunda,
is gorenlerin yonetime katilma diizeylerinin is tatminleri listiindeki etkilerini yapilan
uygulama ¢alismasi yoluyla 6l¢meye calismistir. Anket uygulamasini da tekstil
isindeki is gorenlerde uygulamistir. Hipotezlerin analizi igin regresyon analizi, t-testi
ve anova analizleri kullanarak sonuglar ortaya koymus ve tiim bunlara bagli olarak
¢Ozlim Onerileri olusturmustur.

Degerli (2010)’nin gerceklestirdigi arastirmanin amact Marmara Bolgesinde
bulunan {iniversitelerde ve genel olarak da akademik orgiitlerde algilanan orgiit
kiltiirii  tipini saptamak ve algilanan bu kiiltliriin is tatminine olan etkisini
tanimlamak olmustur. Bu caligmada orgiit kiiltiirii tipleri olarak saptanmis olan
hiyerarsi, pazar, adokrasi ve klan Kkiiltiirleriyle is tatmini arasindaki iliskiler
incelemistir. Orgiit kiiltiirii tiplerinin is tatmininin her boyutuyla ayr1 ayn iliskisi
degerlendirildigi zaman, yonetim ve c¢alisma arkadaglar1 boyutlarindan duyulan

tatminin klan tipi orgiitlerde yliksek seviyede oldugu saptanmistir. Terfi ve licret
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boyutundan duyulan tatmininse en fazla adokrasi tipi Orgiit kiiltiriinde olustugu
gbzlemlenmistir. Isin kendisi boyutundan duyulan tatminse klan tipi orgiitlerde &ne
ciktigt gozlemlenmistir. Calismada saptanan veriler degerlendirildiginde oOrgiitte
adokrasi veya klan tiiri bir yapinin akademik personelin is tatminini yiikseltecegi

distinilmistiir.

Kiigiik (2010) yaptig1 arastirmada oOrgiitsel baglilik ve is tatmininin ¢alisma
motivasyonu konusundaki etkilerini incelemistir. Arastirmanin sonuglarina gore,
calisma motivasyonunu en fazla orgiitsel baglilik olumlu agidan etkilemektedir.
Bunu is tatmini izlemektedir. Bu incelemede, demografik degiskenlerden yas ve
orgiitsel baglilik ile yas ve is tatmini arasinda olumlu yonde anlamli iligkiler
bulunmusken, egitimle oOrgiitsel baglilik arasinda olumsuz bir iligki bulgusu
saptanmigtir. Buna gore yasin artmasi ile Orglitsel baglilikta ve is tatmininde
yiikkselmeye karsilik, egitim diizeyinin artmasiyla Orgiite baghlikta disiis
goriilmiistiir. Sonugta da oOrgiitsel baglilikla is tatmini arasinda olumlu ve anlamli bir

iligki bulundugu gergegine ulasilmistir.

Citak (2010), motivasyon ile is tatmininin Orgiitsel vatandaslik davranisina
etkisini arastirmistir. Sonugta iktisadi motivasyon araglarmin OVD’nin sivil erdem
boyutuna ve is tatminin OVD’nin sportmenlik, 6zgecilik-nezaket ve vicdanlilik

boyutlarina etkisinin oldugunu saptamistir.

Tor (2011), incelemesinde verimliligi etkileyen ve is tatminine etki eden
demografik etkenlerin tespit edilmesiyle bu etkenlerin calisanlar {istiindeki etkilerini
arastirmistir. Neticelere gore, “Yas”, “Mesleki Kidem”, “Kurumdaki Hizmet Yil1”,
“Mesleki Planm1” ve “Calisma Sebebi” niteliklerinin anlamli farkliliga sahip

olduklarini saptamigtir.

Tor (2011), arastirmasinda verimliligi etkileyen ve is tatminine etki eden
demografik etkenlerin saptanmasi yoluyla bu etkenlerin g¢alisanlardaki etkilerini
incelemistir. Sonucta “Yas”, “Mesleki Kidem”, “Kurumdaki Hizmet Y1l1”, “Mesleki
Plan1” ve “Caligma Sebebi” gibi 6zelliklerin anlamli farkliliga sahip olduklarini

belirlemistir.
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Sat (2011), bankacilik sektoriindeki calisanlarin tiikenmislik ve is doyum
seviyelerini incelemeye yonelmistir. Is doyumuyla bazi demografik degiskenler
arasindaki iligki lizerine yapilan arastirmada yas, calisma siiresi ve statiisii
yiikseldikge i3 doyumunun arttigi saptanmistir. Bu caligmada cinsiyet, medeni
durum, egitim seviyesi gibi degiskenlere gore is doyumunun ciddi dlgiilerde farklilik
gostermedigi saptanmistir. Tiikkenmiglikle bazi demografik degiskenler dikkate
alindiginda gelir seviyesi ve hizmet siliresine gore tikenmislik seviyesinin
farklilagtigr  belirlenmistir. Diger demografik degiskenlere gore calisanlarin
tilkenmislik seviyelerinde ciddi bir farklililk olmadigi saptanmistir. Incelemenin
sonucunda banka c¢alisanlarinin i doyum diizeyleriyle tiikkenmislik seviyeleri

arasinda olumsuz bir iliski saptanmugtir.

Machado vd., (2011), yiiksek 6grenim kurumlarindaki akademik personelin
mesleki tatmin ve motivasyonlart hakkinda yaptiklar1 arastirmada, akademik
personelin performansi, 6grencilerinin 6grenme seviyesi ve basarisini biiyiik 6lciide
belirledigini  saptamiglardir. Akademik personelin yiiksek motivasyon ve
memnuniyeti yliksek 6grenim kurumlarinda gerceklesen kalitenin 6nemli bir sebebi
durumundadir. Portekiz’deki yiiksek akademik kurumlardaki akademik personelin
akademik memnuniyet ve motivasyonunu etkileyen faktorler ve bunlarin boyutlarini
belirlemek istemistir. Akademik personelin is memnuniyeti ve motivasyonu kurumun
kalitesini artirmakta ve 6grenmede pozitif sonuglara yol agacak derecede onemli ve
cok degerli bir rol oynayabilmektedir. Kamu {iniversitelerinde akademik mesleki
tatminsizlik ve motivasyonsuzlugun 06zel {niversitelerdekilerden ¢ok daha fazla

derecede oldugu belirlenmistir.

Mamiseishvili ve Rosser (2011), Is tatmini ile fakiilte verimliligi arasindaki
iliskiyi aragtirmistir. Arastirma {iniversitelerindeki 6gretim, is memnuniyetiyle ilgili
hizmetler ve arastirma alanlarindaki verimlilik arastirilip konseptlestirilmistir.
Mesleki verimlilikle tatmin iliskisi i¢in teorik dlgek motivasyon teorilerinden olan
beklenti temelli teori ve Oz-belirleme teorilerine dayanilmistir. Bulgulara gore,
yapisal esitlik modeli, artan lisans 6gretimi ve hizmet verimliligi ile fakiiltedeki is
tatmini arasinda ciddi anlamda olumsuz bir iliski saptanmistir. Buna gore yiiksek
egitim kurumlarinin, ¢alisanlarina daha ¢ekici bir ¢alisma alani saglayabilmek adina

ve islerinden duyduklart memnuniyetlerini siirdiirebilmeleri adina 6diil yapilarini,
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deger sistemlerini ve fakiilte islerinden beklentilerini tekrar  disiiniip

degerlendirmeleri gerektigi sonucuna ulasilmistir.

Tekingiindiiz (2012), orgiitsel gliven boyutlari, is tatmin boyutlari ve bazi
kisisel niteliklerin, bir baska ve tam acilimla yas, egitim, cinsiyet, calisilan boliim,
caligma stiresi, gelir, medeni durum gibi faktorlerin orgiitsel baglilik boyutlar {istiine
etkisini inceleme konusu yapmistir. Ayni zamanda, bunlarin disinda c¢alisanlarin,
Orgiitsel giiven, is tatmini ve Orgilitsel baglilik degiskenlerinin baz1 kisisel niteliklere,
daha agik ve tam soylemle egitim, meslek, toplam caligsma siiresi, gelir gibi faktorlere

gore gosterdigi farkliligi tanimlamak istemistir.

Somuncuoglu (2013), psikolojik giiclendirmeyle is tatmini arasindaki
iligkileri arastirmistir. Arastirmaci, igsel is tatmini, digsal ig tatmini ve toplam is
tatminini psikolojik giiclendirme alt boyutlarindan anlam, yetkinlik, otonomi ve etki
faktorlerinin olumlu ydnde etkiledigini belirlemistir. Ve psikolojik giiclendirme

olgusunun is tatminini olumlu agidan etkileyip belirledigini saptamistir.
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3. HASTANELERDE HiZMETKAR LIiDERLIGIN CALISANLARIN i$
TATMINLERI UZERINE OLAN ETKIiLERININ INCELENMESI UZERINE
BiR UYGULAMA

Bu béliim altinda tezin odak noktasini olusturan iki kavram hakkinda yapilan
uygulama ag¢iklanmistir. Uygulama ile her iki kavram hakkinda 6nce veri toplanmis
ve bir On inceleme gergeklestirilmistir. Ardindan da verilerin detayli incelemeleri

yapilmistir. Son adim olarak, bu iki kavramin aralarindaki iliskiler irdelenmistir.

3.1. Uygulamanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, liderlerin hizmetkar liderlik davranislarinin,

calisanlarin is tatminlerine olan etkilerini ortaya koymaktir.

Hizmetkar liderlik konusu 1990 senesinin basindan beri arastirmacilarin,
bilhassa sosyoloji, psikoloji, yonetim psikolojisi ve insan kaynaklari yonetimi gibi
bir¢cok disiplinlerde ilgi odagi olmustur. Hizmetkar lider, organizasyonun her
diizeyinde karsilikli saygi, anlayis ve bireylerin kendilerini yetkili hissettigi bir ortam
hazirlar. Calisanlarin tatmininin saglamasinda yoneticilerin tutum ve davranislari
onemli bir rol oynamaktadir. Calisanlarin is tatminlerini arttirmada en 6nemli rol
liderlerindir. Bu baglamda hizmetkar liderlik davranisi gosteren liderlerle birlikte
calisan personelin is tatminleri ile hizmetkar liderlik davranislar1 arasinda iligskinin

olup olmadig1 bu aragtirma da incelenecektir.

Bununla birlikte bu zamana kadar iilkemizde bu konuyla ilgili ¢ok fazla
calisma yapilmamistir. Bu ¢alisma kapsaminda hizmetkar liderlik ile ¢alisanlarin is

tatmini kavramlar1 arasindaki iliski tespit ve teshis etmek hedeflenmistir.

Arastirmanin hipotezleri asagida yer almaktadir:

H1: Hizmetkar liderlik ile is tatmini arasinda iliski vardir.

H2.a: Hizmetkar liderlik algisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
H2.b: Is tatmini cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H3.a: Hizmetkar liderlik algis1 yasa gore farklilik gostermektedir.
H3.b: Is tatmini yasa gore farklilik gostermektedir.
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H4.a: Hizmetkar liderlik algis1t medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H4.a: Is tatmini medeni duruma gore farklilik gostermektedir.

H5.a: Hizmetkar liderlik algis1 egitim diizeyine gore farklilik géstermektedir.

HS5.b: Is tatmini egitim diizeyine gore farklilik gdstermektedir.

Hé6.a: Hizmetkar liderlik algist1 kurumda g¢alisma siiresine gore farklilik
gostermektedir.

H6.b: Is tatmini kurumda ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.

3.2. Anakiitle, Orneklem ve Veri Toplama Yontemi

Arastirmaya ait veriler, ulasilabilirlik 6rneklem yontemi kullanilarak
Istanbul’da &6zel bir saglik kurumunda calisan saglik personeli ve saglik destek
personelinden toplanmistir. Analizler 100 katilmcidan toplanan veriler ile
gerceklestirilmistir. Orneklemi olusturan katilmcilara ait demografik bilgiler

analizler kisminda detayli olarak sunulmaktadir.

Arastirmada Ol¢lim aleti olarak anket kullanilmistir. Anketin 6n kisminda
katilimcilara ¢alismanin amacini belirten bir agiklama bolimii bulunmaktadir. Anket

3 kisimdan meydana gelmistir:

1. bolimde c¢alisanlar1 tanimaya yonelik demografik bilgi formu
bulunmaktadir. Bu boéliimde calisanlardan cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, galisilan birim, kurumdaki pozisyonu, ¢alisilan kurumdaki hizmet siiresi ve
degerlendirme yapilan amirin gérevi gibi sorulara cevap vermeleri istenmisgtir. 2.
bolimde Dennis ve Bocarnea (2005), tarafindan gelistirilen ve Ergen (2013)
tarafindan Tiirkce'ye uyarlanan hizmetkar liderlik 6l¢egi yer almaktadir. 3. Bolimde
Spector (1985), tarafindan gelistirilen ve Karakoyunlu (2014), tarafindan Tirkge'ye

uyarlanan is tatmini 6l¢egi yer almaktadir.
Anketin ilk kisminda yer alan sorular, ankete cevap veren kisi hakkinda bilgi

sahibi olmak amaciyla olusturulmus olup, nominal 0&lgekli sorularda veriler

kodlanarak frekans dagilimina tabi tutulmustur.
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Anketin 2. béliimiinde Hizmetkar Liderlik Olgegi'nde 27 soru yer almis ve bu
sorularda ‘“hi¢ katilmiyorum”dan (1 Puan), “tamamen katiliyorum”a (5 Puan)

uzanacak sekilde 5°1i likert 6l¢ek seklinde olusturulmustur.

Anketin 3. béliimiinde Is Tatmini Olgegi'nde 59 soru yer almis ve bu
sorularda ‘“hi¢ katilmiyorum”dan (1 Puan), “tamamen katiliyorum”a (5 Puan)

uzanacak sekilde 5°1i likert 6l¢ek seklinde olusturulmustur.

Toplam 100 adet anket formu katilimcilara elden uygulanmistir. Katilimcilara
kisaca bilgi verilmis ve goniillii katilim gosterenlere anket uygulanmistir. Toplamda

100 anket iizerinden analiz yapilmistir.

Katilimeilar tiim sorularin cevaplandirilmasi, bos soru birakilmamasi ve
kimliklerini ortaya g¢ikartacak herhangi bir isaretlemede bulunmamalar1 konusunda
uyarilmiglardir. Anketlerin uygulanmasina Mayis ay1 basinda baglanmis ve son

haftasina kadar devam edilmistir.

Verilerin analizi SPSS 24.0 programi ile yapilmis ve %95 giiven diizeyi ile
calisilmigtir. Analizlerde uygun testin secilmesinde normallik analizi sonucuna gore
karar verilmistir. Istatistiksel testlerde oncelikli olarak 6lgek puanlarmim normal
dagilima uygunlugu test edilir. Test sonucunda degiskenin dagiliminin Normal
dagilima uygun oldugu belirlenir ise parametrik testler uygulanir. Normal dagilima
uygun olmadigi sonucuna varilir ise verilere parametrik testler uygulanmaz. Bu

durumda veriler uygun parametrik olmayan alternatif bir test ile test edilir.

Bagimsiz Gruplar T Testi Bagimsiz iki grubun nicel bir degisken acisindan
karsilastirilmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin uygulanabilmesi i¢in

her iki grubun normal dagilim varsayimini saglamas1 gerekir.
One -Way ANOVA Bagimsiz k grubun (k>2) nicel bir degisken agisindan

karsilastirilmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin uygulanabilmesi igin

her iki grubun normal dagilim varsayimini saglamasi gerekir.
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Bagimsiz Gruplar Mann-Whitney U Testi Bagimsiz iki grubun nicel bir
degisken agisindan karsilastirilmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin
uygulanabilmesi i¢in gruplardan herhangi birinin ya da ikisinin normal dagilim
varsayimini saglamamasi gerekir. Mann-Whitney U Testi, gercek gozlemler yerine
siralama puanlarimi kullanir. Iki 6rek tek bir gozlem dizisine déniistiiriilerek
siralama puanlarma doniistiiriiliir. Bu siralama puanlarinin 1.6rnege ait degerlerinin
toplam1 R1, 2.6rnege ait degerlerinin toplami R2 bulunur. Sira toplamlarinin birim
sayisina boliinmesi ile sira ortalamalar1 hesaplanir. Gruplar aras1 degerlendirmeler bu

ortalama degerleri ile yapilir (Ozdamar, 2004: 490).

Kruskal-Wallis H Testi Bagimsiz k grubun (k>2) nicel bir degisken agisindan
karsilagtiritlmasinda kullanilan test teknigidir. S6z konusu testin uygulanabilmesi igin
gruplardan herhangi birinin ya da ikisinin normal dagilim varsayimini saglamamasi
gerekir. Kruskal-Wallis H Testi, parametrik tek yonlii varyans analizinin parametrik
olmayan alternatifidir. Ger¢ek gozlem degerleri yerine siralama puanlari kullanilarak
test uygulanir. Sira toplamlarinin birim sayisina boliinmesi ile sira ortalamalari
hesaplanir. Gruplar arasi1 degerlendirmeler bu ortalama degerleri ile yapilir

(Ozdamar, 2004: 494).

Spearman Korelasyon Katsayisi Bagimsiz iki nicel degisken arasindaki
dogrusal iligkinin yonii ve kuvvetinin belirlenmesi kullanilan test teknigidir. S6z
konusu testin uygulanabilmesi ic¢in degiskenlerde herhangi birinin ya da ikisinin

normal dagilim varsayimini saglamamasi gerekir.
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3.3. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin teorik modeli Sekil 3.1'de gosterilmektedir.

Sekil 3.1. Arastirmanin Teorik Modeli

3.4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Aragtirmanin temel kisitlhiligi, arastirmada elde edilen bulgularin, ilgili
kuruluslarda ¢alisan personel ile sinirli olmasidir. Arastirmaya katilimcilarin
olabildigince homojen olmasina dikkat edilmis ve elde edilen anketler demografik

anlamda homojen yap1 olusturana kadar uygulamaya devam edilmistir.
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3.5. Hastanelerde Hizmetkar Liderligin Cahsanlarin is Tatminleri Uzerine Olan

Etkilerinin incelenmesine Yonelik Bulgular

3.5.1. Demografik Degiskenlere iliskin Analizler

Tablo 3.1. Kisisel Bilgiler

n %

Kadmm 84 84,0%
Cinsiyet

Erkek 16 16,0%

25 yas ve alt1 34 34,0%

26-30 yas 16 16,0%

31-35 yas 17 17,0%
Yas

36-40 yas 16 16,0%

41-45 yas 6 6,0%

46 yas ve lizeri 11 11,0%

Bekar 41 41,0%
Medeni Durum ;

Evli 59 59,0%

Hki')gretim 3 3,0%

Lise 30 30,0%
Egitim Durumu ,.

On Lisans 35 35,0%

Lisans 32 32,0%

1 yildan az 21 21,0%

1-5yil 43 43,0%
Suanda bulundugunuz kurumda cahisma

6-10 y1l 19 19,0%
siireniz?

11-15 y1l 10 10,0%

15 yildan fazla 7 7,0%

Arastirmaya katilanlarin %84’ kadin, %34°1 25 yas ve altinda, %59’u evli ve

%35°1 6n lisans mezunudur. Calisanlarin %43°1 1-5 yildir, %21°1 1 yildan az stiredir

ve %19’u 6-10 yildir suan ki kurumda ¢alismaktadir.
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3.5.2. Yap1 Gegerliligi Ve Giivenirlik Analizi

Olgegin yapr gecerliginin belirlenmesi amaciyla agimlayici faktdr analizi
(AFA), giivenirliginin belirlenmesi amaciyla Cronbach’s alfa giivenirlik katsayilari

hesaplanmustir.

Olgegin yap1 gegerligini istatistiksel olarak tespit etmek icin agimlayici faktor
analizi teknigi kullanilmaktadir. Olgegin dncelikli olarak, faktdr analizine uygun olup
olmadigini anlamak amaciyla KMO ve Bartlett testi yapilmaktadir. KMO katsayisi
orneklemin biiyiikliigiinii test etmek i¢in hesaplanmaktadir. Faktor analizinde
evrendeki dagilimin normal olmasi1 da beklenmektedir. Bu da Bartlett testiyle
incelenmektedir. Bu kapsamda KMO testi 6l¢iim sonucunun 1,000’ ¢ yakin, Bartlett
kiiresellik testi sonucunun da istatistiksel olarak anlamli olmasi gerekmektedir.
Faktorlerin 6zdegerlerine ait sagilmadiyagrami olan Scree Plot grafigi ve agiklanan
varyans orani Ol¢egin toplam faktor sayisimin belirlenmesinde kullanilmaktadir.
Faktor analizi isleminde Ol¢ek maddelerinin faktorlere atanmasi yada olgekten
cikarilmasi iglemlerinde faktor yiikii degerlerine bakilmaktadir. Faktor yiikdegeri,
maddelerin faktorlerle olan iliskisini agiklayan bir katsayidir. Maddelerin yer
aldiklar faktordeki yiik degerlerinin yiiksek olmasi beklenir. Her bir maddenin faktor
yiikiiniin 0,30°dan kiigiik oldugu yada s6z konusu maddenin faktor yiiklerinin iki
farkli faktordeki degerlerinin farkinin 0,10’dan kiiglik olmasi durumunda (binisiklik)

madde ol¢ekten ¢ikarilarak analiz islemine devam edilir.

Giivenirlik Analizini ise Cronbach’s alfa katsayisi Olgegin giivenirlik diizeyini
vermektedir. Katsay1 0 ile 1 arasinda degismektedir ve katsaymnin 0,700°den biiyiik

olmasi 6l¢egin giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Hizmetkar Liderlik Degiskenlerinin KMO ve Bartlett Testi Sonuglar:

Tablo 3.2. KMO ve Bartlett Testi Sonuclar:

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,910
Approx. Chi-Square 2857,461
Bartlett's Test of Sphericity df 351
Sig. 0,000

Olgegin faktor analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla yapilan KMO ve
Bartlett testi sonuglar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gére KMO degeri
0,500°den biiyiik ve BartlettX” testi anlamli bulunmustur. Buna gore Olgek faktor

analizine uygundur.

Is Tatmini Degiskenlerinin KMO ve Bartlett Testi Sonuclari

Tablo 3.3. KMO ve Bartlett Testi Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,706
Approx. Chi-Square 4256,885
Bartlett's Test of Sphericity df 1711
Sig. 0,000

Olgegin faktor analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla yapilan KMO ve
Bartlett testi sonuglar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore KMO degeri
0,500’den biiyiik ve BartlettX? testi anlamli bulunmustur. Buna gore Olgek faktor

analizine uygundur.
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Tablo 3.4. Faktor Yiik Degerleri, Agiklanan Varyans Oran1 Ve Gilivenirlik Katsayisi

is Yerin den is Yerin den Aciklanan
Cronbach’s

Maddeler Duyulan Duyulan Varyans
Alfa

Memnuniyet Memnuniyetsizlik Oranlar:

Isletmenin sunmus

oldugu terfi 0,75
olanaklarindan

memnunum.

Kisiligime ve

yeteneklerime uygun 0,735
bir igte ¢aligtyorum.

Burada mesleginde

gerekli ve yeterli 0.727
bilgiye sahip olanlar

kolay terfi eder.

Kurumumda bir is

planlanirken 6ncelikle

o isi yapan kisilerin 0,696
fikir ve diistinceleri

alinir.

Burada yoneticiye

yageilik yapanlardan

ziyade isini iyi 0694
yapanlar terfi ederler.

Isletmemde isini iyi

yapanlar adil bir

sekilde terfi imkani

bulur

0,692 22,224 0,948

Isimle ilgili kararlara
0,673
katilabiliyorum.

Yaptigim is
karsiliginda hak

T 0,658
ettigim tcreti aldigim

diistiniiyorum.

Her ay diizenli maas

almaktan memnunum 065
Yaptigim is sayesinde

kendimi 0,645
gelistirebiliyorum.

Burada yapmakta

oldugum islerden 0,645

memnunum.
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Is yerimdeki caligma
saatlerimden
memnunum.

[simizi daha iyi
yapabilmek i¢in
yonetim tarafindan
inisiyatif kullanma
yetkisi verilir.
Amirim isinde uzman
bir kisidir.

Aldigim maastan
memnunum.

Burada birbirimizin
isini kolaylastiracak
bir ¢alisma diizenimiz
var.

Tiirkiye kosullarinda
iyi bir maas aldigimi
distiniiyorum.
izinlerimi rahatlikla
kullanabiliyorum.
Maas artig
oranlarindan
memnunum.
Calistigim ortamin
saglikli ve rahat
oldugunu
diistiniiyorum.

Isimi yaparken
kullandigim arag-gereg
ve teknoloji yeterlidir.
Caligsma arkadaglarim
her zaman her konuda
yardimet olur.
Rahatlikla izin
alabiliyorum.
Meslegim
dogrultusunda bir is
yapiyor olmak igimi
daha fazla sevmemi
sagliyor.

Isyerimin giivenilir (is
giivencesi) olmasindan

memnunum.

0,642

0,637

0,625

0,618

0,617

0,617

0,608

0,608

0,594

0,582

0,555

0,554

0,554

0,55
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Amirim tarafsizdir ve
herkese esit davranir.
Tiim calisanlar isin
uzmanidir.

Yaptigim basaril1 is
karsiliginda sik sik
amirimden 6vgii
alirim.

Cabalarim yonetim
tarafindan yeterince
desteklenmektedir.
Yaptigim isten gurur
duyuyorum.

Burada sosyal, sportif,
sanatsal ve kiiltiirel
ortamlarin yeterli
oldugunu
diistiniiyorum.
Birlikte ¢aligtigim
insanlardan hosnut
degilim.

Amirim kendisine
ilettigim sorunlarla
yakindan ilgilenir.
Burada karsilastigimiz
sorunlar1 ¢dzmek igin
¢aligma arkadaslarimla
birlikte hareket ederiz.
Amirim kendisine
ilettigimiz sorunlarla
yakindan ilgilenirler.
Birlikte ¢alistigim
insanlardan hognut
degilim.

Burada gorev, yetki ve
sorumluluklarin
tanimli olmamas1
nedeniyle yaptigim
islerden zevk
almiyorum.

Buradaki gereksiz
kurallar nedeniyle isim
basimdan agkin.
Yaptigim isin takdir
edilmedigini

hissediyorum.

0,546

0,542

0,541

0,519

0,502

0,497

0,485

0,469

0,463

0,456

0,676

0,651

0,646

0,643
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Amirim kolay kolay
yaptigim isi takdir
etmez.

Yapilan kiigiik hatalara
hosgorii gosterilmez.
Calisma arkadaglar
arasinda rekabet ve
¢atisma olduk¢a
fazladir.

Burada hiyerarsik
kademenin ¢ok fazla
olmast islerin
yapilmasini
zorlastirtyor.

Burada kisiler
hakkinda dedikodu ¢ok
fazla yapilmaktadir.
Burada verilen igler
icerigi tam olarak
aciklanmryor.
Birlikte ¢aligtigim
insanlar1 samimi
bulmuyorum.

Amirim ¢alisanlarini
(astlarint)
baskalarindan aldig:
bilgilerle degerlendirir.
Isyerinde ne olup
bittiginden genelde
haberim olmuyor.
Amirimin yaptigim
isle ilgili
diisiincelerime 6nem
vermedigini
hissediyorum.
Amirim ¢alisanlarinin
duygularini pek
dikkate almaz.
Burada terfi etmek igin
basarili olmaktan ¢ok
yoneticilerle iyi
iliskiler kurmak

gerekiyor.

0,643

0,64

0,637

0,626

0,619

0,615

0,598

0,585

0,58

0,578

0,57

0,565
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Birlikte ¢alistigim
insanlarin
yetersizliklerinden 0,559
dolay1 daha fazla
calismak zorunda
kaliyorum.
Burada yapmakta
oldugumdan baska bir
0,527
is yapmay1 tercih
ederim.
Amirim ¢alisanlarini
tanimaya 6zen 0,503
gOstermez.
Bazen igimin anlamsiz
oldugu hissine 0,489
kapiliyorum.
[simin can sikict
oldugunu 0,428
diistiniiyorum.
Burada yaptigim isin
hangi amaca hizmet 0,418
ettigini bilmiyorum.
Amirimin bana kars1
adil davranmadigini 0,375

diistiniiyorum.

Yapilan faktor analizi sonucunda is tatmini Slgeginde yer alan 5.soru, faktor
yiikiinii 0,300’den diisiik olmas1 nedeni ile 6l¢ekten ¢ikarilmistir.

Olgek 2 faktdrden olusmakta olup 2 faktdr toplam varyansin %36,493 iinii
aciklamaktadir ve 6lcegin toplam giivenirlik katsayis1 0,928°dir. isyeri den duyulan
memnuniyet, faktorii yiikleri 0,456 ile 0,750 arasinda degisen 35 sorudan
olusmaktadir. igyeri den duyulan memnuniyet toplam varyansin %22,224’{inii
aciklamaktadir ve faktoriin giivenirlik katsayist 0,948°dir. Isyeri den duyulan
memnuniyetsizlik, faktori yiikleri 0,375 ile 0,676 arasinda degisen 23 sorudan
olusmaktadir. Isyeri den duyulan memnuniyetsizlik toplam varyansin %14,269’unu

aciklamaktadir ve faktoriin giivenirlik katsayis1 0,907 dir.
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Tablo:3.5.3. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmini Normallik Testi

Tablo 3.5. Normallik Testi Sonuglari

Shapiro-Wilk
Istatistik sd p
Hizmetkar Liderlik 0,932 100 0,000
isyerin den Duyulan Memnuniyet 0,987 100 0,421
isyerin den Duyulan Memnuniyetsizlik 0,977 100 0,084
Is Tatmini 0,955 100 0,002

Calismada is tatmini ve hizmetkar liderlik puanlar1 normal dagilim gosterirken

1§ tatmini 6lgeginin alt boyutlar1 normal dagilim gostermemektedir.

3.5.4. Degiskenlere iliskin Istatistikleri

Tablo 3.6. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmini Puanlarini Betimsel Istatistikleri

n Minimum Maximum Ort. SS
Hizmetkar Liderlik 100 27 135 102,97 25,45
Isyerin den Duyulan Memnuniyet 100 35 166 112,09 27,51
Isyerin den Duyulan
T 100 23 112 63,02 18,71
Memnuniyetsizlik
is Tatmini 100 58 278 175,11 34,81

Arastirma sonuclarina gére calisanlarin hizmetkar liderlik puanlar1 ortalamasi
102,97+25,45°dir. Calisanlarin Isyerin den duyulan memnuniyet puanlari ortalamasi
112,09+27,51; Isyerin den duyulan memnuniyetsizlik puanlar1 ortalamasi

63,02+18,71°dir. Calisanlarin is tatmin puanlari ortalamasi ise 175,114+34,81 dir.
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Tablo 3.7. Hizmetkar Liderlik ile Is Tatmini Iliskisi

Hizmetkar
Liderlik

Isyerin den

Duyulan

Isyerin den

Duyulan

Is

Memnuniyet Memnuniyetsizlik Tatmini

b

Fx

1,000 ,648 -0,055 ,566

Hizmetkar Liderlik 0,000 0,590 0,000
100 100 100 100

1,000 -0,042 844

Isyerin den Duyulan Memnuniyet 0,682 0,000
100 100 100

isyerin den Duyulan oo A2

erl

l\jlyemnuniyetsizlik 0,000
100 100

1,000

is Tatmini

100

Hizmetkar Liderlik Ile Is Tatmini iliskisinin incelenmesi amaciyla yapilan
korelasyon testi sonuglar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore hizmetkar
liderlik ile igyerin den duyulan memnuniyet ve is tatmini arasinda pozitif yonlii orta
kuvvetli iligki bulunmaktadir. Buna goére hizmetkar liderlik arttik¢a is tatmini de

artmaktadir.
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3.5.5 Karsilastirma Analizleri

Tablo 3.8. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmini Puanlarinin Cinsiyete Gore

Karsilastirilmasi

Cinsiyet n Sira Ortalamasi U p
Kadin 84 51,11

Hizmetkar Liderlik 621,000 0,631
Erkek 16 47,31

. Kadin 84 50,42

Is Tatmini 665,000 0,947
Erkek 16 50,94

Hizmetkar liderlik ve is tatmini puanlarinin cinsiyete gore karsilagtirilmasi
amactyla yapilan Mann Whitney testi sonuglar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucuna
gore hizmetkar liderlik algis1 ve is tatmini, cinsiyete gore farklilik gostermemektedir

(p>0,05).

Tablo 3.9. Isyeri den Duyulan Memnuniyet ve Isyeri den Duyulan Memnuniyetsizlik

Puanlarimin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Cinsiyet n ort. SS t p
Isyerin den Duyulan Kadin 84 111,55 25,21

y -0,340 0,738
Memnuniyet Erkek 16 114,94 38,33
Isyerin den Duyulan Kadin 84 63,35 17,99

o 0,397 0,693
Memnuniyetsizlik Erkek 16 61,31 22,71

Isyerin den duyulan memnuniyet ve Isyerin den duyulan memnuniyetsizlik
puanlarinin cinsiyete gore karsilastirilmasi amaciyla yapilan t testi sonuglari tabloda
verilmistir. Analiz sonucuna gore is tatmini Isyerin den duyulan memnuniyet ve is
tatmini  Isyerin den duyulan memnuniyetsizlik, cinsiyete gore farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 3.10. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmini Puanlarmin Yasa Gore

Karsilastirilmasi
Yas n Sira Ortalamasi X2 p
25 yas ve alti 34 53,22
26-30 yas 16 48,91
31-35 yas 17 53,94
Hizmetkar Liderlik 2,178 0,824
36-40 yas 16 49,56
41-45 yas 6 35,92
46 yas ve lizeri 11 48,41
25 yas ve alt1 34 49,56
26-30 yas 16 44,84
. 31-35 yas 17 56,06
Is Tatmini 3,947 0,557
36-40 yas 16 49,00
41-45 yas 6 38,67
46 yas ve lizeri 11 61,68

Hizmetkar liderlik ve 1s tatmini puanlarmmin yasa gore karsilastiriimasi
amaciyla yapilan Kruskal Wallis testi sonuglar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucuna
gore hizmetkar liderlik algis1 ve is tatmini, yasa gore farklilik gdstermemektedir

(p>0,05).

Tablo 3.11. Isyerin den Duyulan Memnuniyet ve Isyerin den Duyulan

Memnuniyetsizlik Puanlarinin Yasa Gore Karsilastirilmasi

n Ort. SS F p
25 yas ve alt1 34 118,21 23,59
26-30 yas 16 107,13 30,91
Isyerin den Duyulan 31-35 yas 17 112,71 23,52
] 1,409 0,228
Memnuniyet 36-40 yas 16 102,13 27,64
41-45 yas 6 98,83 44,12
46 yas ve lizeri 11 121,18 26,38
25 yas ve alt1 34 59,59 20,66
26-30 yas 16 57,63 14,20
Isyerin den Duyulan 31-35 yas 17 63,82 14,52
A 1,899 0,102
Memnuniyetsizlik 36-40 yas 16 70,81 17,54
41-45 yas 6 56,00 17,91
46 yas ve lizeri 11 72,73 21,87
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Isyerin den duyulan memnuniyet ve Isyerin den duyulan memnuniyetsizlik

puanlarinin yasa gore karsilastirilmasi amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglari

tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore Isyerin den duyulan memnuniyet ve is

tatmini Isyerin den duyulan memnuniyetsizlik, yasa gore farklilik gostermemektedir

(p>0,05).

Tablo 3.12. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmini Puanlarmin Medeni Duruma Gére

Karsilagtirilmasi

Medeni Durum n Sira Ortalamasi U p
Bekar 41 51,71

Hizmetkar Liderlik 1160,000 0,729
Evli 59 49,66

. Bekar 41 49,49

Is Tatmini 1168,000 0,771
Evli 59 51,20

Hizmetkar liderlik ve 1is tatmini

puanlarinin medeni duruma gore

karsilastirilmast amaciyla yapilan Mann Whitney testi sonuglar1 tabloda verilmistir.

Analiz sonucuna gore hizmetkar liderlik algisi ve is tatmini, medeni duruma gore

farklilik goéstermemektedir (p>0,05).

Tablo 3.13. Isyerin den Duyulan Memnuniyet ve Isyerin den Duyulan

Memnuniyetsizlik Puanlarinin Medeni Duruma Gore Karsilastirilmasi

Medeni Durum n Ort. SS t p
Isyerin den Duyulan Bekar 41 114,80 27,41
0,821 0,413
Memnuniyet Evli 59 110,20 27,66
Isyerin den Duyulan Bekar 41 62,02 20,24
R - -0,442 0,660
Memnuniyetsizlik Evli 59 63,71 17,72

Isyerin den duyulan memnuniyet ve Isyerin den duyulan memnuniyetsizlik

puanlarmin medeni duruma gore karsilastirilmasi amaciyla yapilan t testi sonuglari

tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore Isyerin den duyulan memnuniyet ve Isyerin

den duyulan memnuniyetsizlik, medeni duruma goére farklilik gostermemektedir

(p>0,05).
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Tablo 3.14. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmini Puanlarinin Egitim Durumuna Gore

Karsilastirilmasi
n Sira Ortalamasi X2 p

Lise 33 56,17

Hizmetkar Liderlik On Lisans 35 50,54 2,580 0,275
Lisans 32 44,61
Lise 33 51,82

is Tatmini On Lisans 35 48,89 0,183 0,913
Lisans 32 50,91

Hizmetkar liderlik ve is tatmini puanlarinin egitim durumuna gore
karsilastirilmas: amaciyla yapilan Kruskal Wallis testi sonuglar1 tabloda verilmistir.
Analiz sonucuna gore hizmetkar liderlik algisi ve is tatmini, egitim durumuna gore

farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 3.15. Isyerin den Duyulan Memnuniyet ve Isyerin den Duyulan

Memnuniyetsizlik Puanlarinin Egitim Durumuna Gore Karsilagtirilmasi

n Ort. SS F p
. Lise 33 120,18 23,44
Isyerin den Duyulan —
) On Lisans 35 109,17 25,27 2,240 0,112
Memnuniyet
Lisans 32 106,94 32,29
. Lise 33 56,70 14,72
Isyerin den Duyulan .
T On Lisans 35 63,63 18,43 3,655 0,029
Memnuniyetsizlik
Lisans 32 68,88 21,06

Isyerin den duyulan memnuniyet ve Isyerin den duyulan memnuniyetsizlik
puanlarinin egitim durumuna gore karsilastirilmasi amaciyla yapilan ANOVA testi
sonuglar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore Isyerin den duyulan memnuniyet

egitim durumuna gore farklilik gdstermemektedir (p>0,05).

Isyerin den duyulan memnuniyetsizlik, egitim durumuna gore farklilik
gostermektedir (p<0,05). Lise mezunlarmin Isyerin den duyulan memnuniyet
puanlar1 ortalamast 56,70; 6n lisans mezunlarinin 63,63 ve lisans mezunlarinin
68,88°dir. Buna gore egitim seviyesi yiikseldikce Isyerin den duyulan

memnuniyetsizlik puani da yiikselmektedir.
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Tablo 3.16. Hizmetkar Liderlik ve Is Tatmini Puanlarinin Kurumda Calisma

Siiresine Gore Karsilastirilmast

n Sira Ortalamasi X2 p
1 yildan az 21 56,90
1-5yil 43 51,24
Hizmetkar Liderlik 6-10 y1l 19 48,16 3,919 0,417
11-15 yil 10 51,00
15 yildan fazla 7 32,36
1 yildan az 21 58,12
1-5yil 43 47,42
Is Tatmini 6-10 y1l 19 50,00 2,086 0,720
11-15 yil 10 51,50
15 yildan fazla 7 46,50

Hizmetkar liderlik ve is tatmini puanlarinin kurumda caligma siiresine gore
karsilastirilmasi amaciyla yapilan Kruskal Wallis testi sonuglart tabloda verilmistir.
Analiz sonucuna gore hizmetkar liderlik algis1 ve is tatmini, kurumda calisma

stiresine gore farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Tablo 3.17. Isyerin den Duyulan Memnuniyet ve Isyerin den Duyulan

Memnuniyetsizlik Puanlarinin Kurumda Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmasi

n Ort. SS F p
1 yildan az 21 129,57 24,53
. 1-5 yil 43 108,05 25,85
Isyerin den Duyulan
) 6-10 yil 19 105,95 28,17 2,912 0,025
Memnuniyet
11-15 yil 10 107,70 30,23
15 yildan fazla 7 107,43 26,25
1 yildan az 21 58,05 20,33
. 1-5 yil 43 61,70 20,55
Isyerin den Duyulan
o 6-10 yil 19 68,68 17,73 1,027 0,397
Memnuniyetsizlik
11-15 y1l 10 67,80 11,47
15 yildan fazla 7 63,86 7,93

Isyerin den duyulan memnuniyet ve Isyerin den duyulan memnuniyetsizlik

puanlarinin egitim durumuna gore karsilagtirilmasi amaciyla yapilan ANOVA testi
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sonuglar1 tabloda verilmistir. Analiz sonucuna gore Isyerin den duyulan

memnuniyetsizlik egitim durumuna goére farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Isyerin den duyulan memnuniyet puami kurumda c¢aligma siiresine gore
anlamh farklilik gostermektedir (p<0,05). Kurumda 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin
Isyerin den duyulan memnuniyet puanlari ortalamas1 129,57; 1-5 yildir ¢alisanlarin
108,05; 6-10 yildir ¢alisanlarin 105,95; 11-15 yildir ¢alisanlarin 107,70 ve 15 yildan
fazla siiredir calisanlarin 107,43°tlir. Buna gore 1 yildan az siiredir c¢alisanlarin

Isyerin den duyulan memnuniyet puanlari en yiikseKktir.
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3.5.6. Arastirmanin Sonuglari

Bu arastirmada, liderlerin hizmetkar liderlik davraniglarinin, ¢alisanlarin is
tatminlerine olan etkilerini ortaya koyma amaci ile anket uygulanmis ve elde edilen

sonuglar SPSS programinda yorumlanmaistir.

Arastirmaya katilanlarin %84°1 kadin, %34°1 25 yas ve altinda, %59’u evli
ve %35’1 on lisans mezunudur. Calisanlarin %43t 1-5 yildir, %21°1 1 yildan az

stiredir ve %19’u 6-10 yildir suan ki kurumda ¢alismaktadir.

Elde edilen sonuglar asagida yer almaktadir:

e Cinsiyet agisindan incelendiginde, Is Tatmini ve Hizmetkar Liderlik ve
Olgeklerin alt boyutlar1 agisindan anlamli fark bulunmamistir. Balay ve digerleri
(2014) ve Dogan (2015), calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin cinsiyete gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik yarattigini ve erkeklerin hizmetkar liderlik
algilarinin  daha yiiksek oldugunu ortaya koymuslardir. Tirkmen (2016),
ogretmenlerin hizmetkar liderlik algilarinin cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli
farklilik yarattigini ve kadinlarin hizmetkar liderlik algilarinin daha yiiksek oldugunu
ortaya koymuslardir. Castillo ve Cano (2004), calisanlarin is tatmini algilarinin
cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli farklilik yaratmadigini ortaya koymuslardir.
Sunar (2016), calisanlarin is tatmini algilarinin cinsiyet gore istatistiksel olarak
anlaml farklilik yarattigini belirtmis, erkeklerin is tatmini algilarinin daha yiiksek
oldugunu saptamaigtir.

e Yas acisindan incelendiginde, Is Tatmini ve Hizmetkar Liderlik ve
Olgeklerin alt boyutlar1 agisindan anlamli fark bulunmamustir. Ergen (2013),
caliganlarin hizmetkar liderlik algilarimin yasa gore istatistiksel olarak anlamh
farklilik yaratmadigini ortaya koymustur. Balay ve digerleri (2014), calisanlarin
hizmetkar liderlik algilarinin yasa gore istatistiksel olarak anlamli farklilik yarattiginm
ve yas arttikca hizmetkar liderlik algilarimin da yiikseldigini oldugunu ortaya
koymuslardir. Dal (2014), calisanlarin yas gruplari ile hizmetkar liderligin “sosyal ve
ahlaki sevgi”, “fedakarlik” ve “gii¢clendirme” boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski
oldugunu saptamistir. Castillo ve Cano (2004), calisanlarin i tatmini algilarinin yasa
gore istatistiksel olarak anlamli farklilik yaratmadigini ortaya koymuslardir. Kiiciik
(2010), Tor (2011) ve Sat (2011), calisanlarin is tatmini algilarinin yasa gore
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istatistiksel olarak anlaml farklilik yarattigini, yasin arttikca is tatmininde arttigin
ortaya koymuslardir.

e Medeni durum agisindan incelendiginde, Is Tatmini ve Hizmetkar Liderlik
ve Olgeklerin alt boyutlari agisindan anlamli fark bulunmamistir. Ergen (2013), Balay
ve digerleri (2014) ve Dogan (2015),calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin
medeni duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik yaratmadigini ortaya
koymuslardir. Tirkmen (2016), 6gretmenlerin hizmetkar liderlik algilarinin medeni
duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik yarattigin1 ve bekar 6gretmenlerin
hizmetkar liderlik algilarinin daha yiiksek oldugunu ortaya koymuslardir. Castillo ve
Cano (2004) ve Kiigiik (2010), ¢alisanlarin is tatmini algilarinin medeni duruma gore
istatistiksel olarak anlamli farklilik yaratmadigini ortaya koymuslardir.

e Egitim durumu agisindan incelendiginde, Is Tatmini ve Hizmetkar Liderlik
ve dlgeklerin alt boyutlar1 agisindan anlamli fark bulunmamistir. isyerin den duyulan
memnuniyetsizlik, egitim durumuna gore farklililk goéstermektedir. Analiz
sonuglarina gore egitim seviyesi yiikseldikge Isyerin den duyulan memnuniyetsizlik
puant da yiikselmektedir. Ergen (2013), egitim durumu ilkokul ve altt olan
isgorenlerin hizmetkar liderlik algilar1 diger isgorenlere gore daha olumsuz
oldugunu, Egitim durumu iniversite olan isgorenlerin ise, algilarinin diger
isgorenlere gore daha olumlu oldugu saptamistir. Kiiciik (2010), calisanlarin is
tatmini algilarinin  egitim duruma gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
yaratmadigini ortaya koymuslardir. Sat (2011) ve Machado ve arkadaslar1 (2011),
calisanlarin is tatmini algilarinin egitim seviyesine gore istatistiksel olarak anlamli
farklilik yarattigini, egitim seviyesi arttikca is tatmininde arttigini aktarmistir.

e Su an ki kurumunda ¢alisma siiresi acisindan incelendiginde, Is Tatmini ve
Hizmetkar Liderlik ve 6l¢eklerin alt boyutlar1 agisindan anlamli fark bulunmamastir.
Isyerin den duyulan memnuniyet puani kurumda galigma siiresine gdre anlaml
farklilik gdstermektedir. Kurumda 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin Isyerin den
duyulan memnuniyet puanlari ortalamasi 129,57; 1-5 yildir ¢aliganlarin 108,05; 6-10
yildir ¢alisanlarin 105,95; 11-15 yildir ¢alisanlarin 107,70 ve 15 yildan fazla stiredir
calisanlarin  107,43tiir. Buna gore 1 yildan az siiredir ¢alisanlarin Isyerin den
duyulan memnuniyet puanlar1 en yiiksektir. Ergen (2013), c¢alisanlarin hizmetkar
liderlik algilarinin ¢alisma stiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik
yaratmadigini ortaya koymustur. Dal (2014), calisanlarin kurumda calisma siireleri

ile hizmetkar liderligin “giliglendirme” boyutu arasinda anlamli bir farklilik oldugunu
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tespit etmistir. Dogan (2015), c¢alisma siiresi daha fazla olan gruplarin hizmetkar
liderlik algilariin daha fazla oldugu sonucunu ortaya atmistir. Tiirkmen (2016),
Ogretmenlerin hizmetkar liderlik algilarinin ¢alisma siiresine gore istatistiksel olarak
anlamli farklilik yarattigini ve 1-5 yil g¢alisan Ogretmenlerin hizmetkar liderlik
algilarinin daha yiiksek oldugunu saptamustir. Tor (2011) ve Machado ve arkadaslari
(2011), calisanlarin is tatmini algilarinin c¢alisma siiresine gore istatistiksel olarak
anlamli farklilik yarattigini belirtmis, c¢aligma siiresinin artmasiyla is tatmini
algilarinin da arttigi sonucuna ulagmistir. Sunar (2016), calisanlarin is tatmini
algilarmin calisma siiresine gore istatistiksel olarak anlamli farklilik yarattigim

belirtmis, 1-5 yil ¢alisanlarin is tatmini algilarinin daha yiiksek oldugunu saptamstir.

63



4.GENEL SONUC

Bu ¢alismanin 6zellikle hizmetkar liderlik kavraminin Tiirkiye'de daha genis
boyutlar ile ele alinmaya baslamasina, hem teorik hem de ampirik ¢alismalarin

¢esitlenmesine katkida bulunacagi diistiniilmektedir.

Hizmetkar liderlik ve is tatmini degiskenleri ile birlikte baska degiskenler
kaniglastirilarak sonuglar zenginlestirilebilir, bu sayede kurumlardaki liderlik
algilarinin etkileri daha da netlestirilebilinir. Bu baglamda liderlerin davranislarini
iyilestirici oneriler sunulabilir. Liderlik davranislarinda eksiklik goriilen liderler i¢in
egitimler, seminerler ve kurslar diizenlenebilir yada etkisiz liderler daha etkili

olabilecek ¢aligsanlar ile degistirilebilinir.

Bu sonuglar 1s1ginda liderlerin, g¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmini
arttiracak ve isten ayrilma niyeti i¢inde olan personelleri kazanmaya yonelik tavirlar
sergilemesi yoniinde oOneriler gelistirilmesi i¢in onemli sonuglarin elde edildigi
diisiiniilmektedir. Is giicii devrinin yiiksek oldugu orgiitler hem maliyet hem de insan
kaynagi agisindan kayba ugrayacaklar, diger taraftan bireyler isten ayrilma niyeti
icinde olduklarinda calisirken ¢ok fazla verimli olamayacak ve belki de yeni bir is
bulmadan islerinden ayrilabileceklerdir. Bu durum hem calisan hem isveren ve
sonrasinda tiim ekonomik sistem i¢in olumsuz sonuglara sebep olabilecektir. Bu
durumun Onlenmesi i¢in gerekli iyilestirmeler yapilmalidir, bu baglamda hizmetkar

liderlik gorevini listlenmis liderlere biiyiik is diismektedir.

Elde edilen verilere gore eski ¢alisanlarin genel olarak liderlerinden memnun
olmadiklar1 ve is tatminlerinin yeni calisanlara gore daha az olduklari sonucuna
ulasilmigtir. Bu baglamda, liderler eski calisanlarinda kuruma bagliliklarini arttirict
ve 1s tatminlerini saglayici, destekler nitelik iyilestirmeler yapmalilardir. Yeni
calisanlara gosterilen liderlik davramislarinin ayn1 sekilde eski ¢alisanlara da
uygulanmasi neticesinde, personelin genel is tatmini diizeyinde artis olmasi

muhtemeldir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu

KIiSISEL BILGILER
1. Cinsiyetiniz? O Kadin O Erkek
O 25 yas vealtn [126-30 yas[131-35 yas[] 36-40
?
2. Yagmz? yas [ 41-45 yas 3 46 yas ve lizeri
3. Medeni durumunuz? O Bekar O Evli

O ilkogretimOLised On Lisans [ Lisans

o >
4G itim dvngEagnuz? OYiiksek Lisans / Doktora

5.  Cahstigimiz birim? | ...

6. Cahstigimiz pozisyon? | ...

7. Suanda bulundugunuz kurumda O 1 yildan az O1-5y11  0O6-10y1l
calisma siireniz? 0 11-15 yul O 15 yildan fazla

8. Degerlendirme yaptiginiz amirin
gorevi?

HiZMETKAR LiDERLIiK OLCEGI

1: Hi¢ Katilmiyorum, 2: Az Katiliyorum, 3: Orta Diizeyde Katiliyorum, 4: Cok

Katiliyorum, S:Tamamiyle Katiliyorum

1. Liderim benimle ger¢ekten insan oldugum igin ilgilenir. 112 (3|45
2. Liderim beni umursadigini beni cesaretlendirerek gosterir. 112 (3|45
3. Liderim bana olan gefkatini bana olan tavirlariyla belli eder. 112 |3]4]5
4. Liderim benim i¢in endiselerini, kaygilarin1 gosterir. 112 (3|45
5. Li(llerim kurumda yiiksek ahlak standartlarini gerektiren bir kiiltiir 112131als
uygular.
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6. Liderim bana yetki vererek beni gelistiriyor.

7. Liderim kontrolil bana veriyor ve sorumluluk sahibi olabiliyorum.

8. Liderim karar vermede bana giivenir.

9. Liderim bana isimi yapmada gerekli olan yetkiyi verir.

10. Liderim sorumluluk gerektiren islerde karar vermeme izin verir.

11. Liderim igletmenin vizyonu ile ilgili benim goriislerimi 6grenmek
istemistir.

12. Liderim ¢alisanlarin vizyonlarini isletmenin amag¢ ve hedeflerine
eklemek istedigini gostermistir.

13. Liderim, isletmenin ortak vizyonuna iligkin konularda ¢aliganin
bagliligint amaglar.

14. Liderim isletmenin gelecekte yonetiminin nasil olmasi gerektigi
konusunda diisiincelerimi sorar.

15. Liderim ve ben igletmemiz i¢in agik ve 6z bir vizyon agiklamasi yazdik.

16. Liderim benim i¢in kendinden 6diin verdi.

17. Liderim beni savunmak i¢in zorluklara katlanmaistir.

18. Liderim benim yolsuzluk yapmayacagim bilir.

19. Liderim sir saklayabilecegime inanir.

20. Liderimin bana olan giiveni bagliligimi artiriyor.

21. Liderim benden bilgi almaya agik oluguyla bana olan gilivenini gdsterir.

22. Liderim bana kars1 giiven iletisimi kurar.

23. Liderim kendi meziyetlerine bakmaz.

24. Liderim kendini yiiceltmeye ¢aligmaz.

25. Liderim cevaplayamadigi sorularda galisanlara danigir.

26. Liderim kendi basarilarini ilgi odag1 yapmaz.

27. Liderimin tavirlarindan algak goniillii oldugu anlagilir.
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iS TATMINi OLCEGI

1:Hi¢ Katilmiyorum, 2: Katimiyorum, 3: Kararsizim,

Tamamen Katiliyorum

4: Katihyorum, S5:

1. Maas artis oranlarindan memnunum.

2. Yaptigim is karsiliginda hak ettigim ticreti aldigimi diisiiniiyorum.

3. Tiirkiye kosullarinda iyi bir maas aldigimi diisiiniiyorum.

4. Her ay diizenli maag almaktan memnunum.

5. Ayni isi yapanlar arasinda maas farki olmasi beni rahatsiz ediyor.

6. Aldigim maastan memnunum

7. Isletmemde isini iyi yapanlar adil bir sekilde terfi imkam bulur.

8. Burada terfi etmek icin basarili olmaktan ¢ok yoneticilerle iyi iligkiler
kurmak gerekiyor.

9. Isletmemin sunmus oldugu yiikselme (terfi-kariyer) olanaklaridan
memnunum.

10. Burada yoneticiye yagcilik yapanlardan ziyade isini iyi yapanlar terfi
ederler.

11. Burada mesleginde gerekli ve yeterli bilgiye sahip olanlar kolay terfi
ederler.

12. Amirim isinde uzman bir kisidir.

13. Amirimin bana kars1 adil davranmadigini diisiinliyorum.

14. Amirim g¢alisanlarinin duygularini pek dikkate almaz.

15. Amirim kendisine ilettigim sorunlarla yakindan ilgilenir.

16. Amirim calisanlarini (astlarini) baskalarindan aldig bilgilerle
degerlendirir.

17. Amirim ¢aliganlarini tanimaya 6zen gostermez.

18. Amirim kendisine ilettigimiz sorunlarla yakindan ilgilenirler.

19. Amirim tarafsizdir ve herkese esit davranir.
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20. Amirimin yaptigim isle ilgili diisiincelerime 6nem vermedigini
hissediyorum.

21. Yaptigim isin takdir edilmedigini hissediyorum

22. Cabalarim yonetim tarafindan yeterince desteklenmektedir.

23. Yaptigim basarili is karsiliginda sik sik amirimden 6vgii alirim.

24. Isimizi daha iyi yapabilmek icin yonetim tarafindan inisiyatif kullanma
yetkisi verilir.

25. Amirim kolay kolay yaptigim isi takdir etmez.

26. Yapilan kiigiik hatalara hosgorii gosterilmez.

27. Isyerimin giivenilir (is giivencesi) olmasindan memnunum

28. Buradaki gereksiz kurallar nedeniyle isim basimdan agkin.

29. Kurumumda bir is planlanirken 6ncelikle o isi yapan kisilerin fikir ve
diisiinceleri alinir.

30. Burada gorev, yetki ve sorumluluklarin tanimli olmamasi nedeniyle
yaptigim islerden zevk almiyorum.

31. Burada hiyerarsik kademenin ¢ok fazla olmasi islerin yapilmasini
zorlastiriyor.

32. isimle ilgili kararlara katilabiliyorum.

33. Caligma arkadaglar1 arasinda rekabet ve ¢atisma oldukea fazladir.

34. Tiim ¢aliganlar isin uzmanidir.

35. Burada kisiler hakkinda dedikodu ¢ok fazla yapilmaktadir.

36. is arkadaglarimi eglenceli buluyorum.

37. Birlikte ¢alistigim insanlarin yetersizliklerinden dolay1 daha fazla
caligmak zorunda kaliyorum

38. Birlikte ¢aligtigim insanlardan hognut degilim.

39. Birlikte ¢aligtigim insanlar1 samimi bulmuyorum.

40. Calisma arkadaglarim her zaman her konuda yardimci olur.

41. Burada karsilagtigimiz sorunlar1 ¢6zmek i¢in ¢caligma arkadaglarimla
birlikte hareket ederiz.
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42. Tsimin can sikic1 oldugunu diisiiniiyorum.

43. Yaptigim isten gurur duyuyorum.

44. Kisililigime ve yeteneklerime uygun bir iste ¢calistigim i¢in memnunum.

45. Burada yapmakta oldugum islerden memnunum.

46. Bazen isimin anlamsiz oldugu hissine kapiliyorum.

47. Yaptigim ig sayesinde kendimi gelistirebiliyorum.

48.Meslegim dogrultusunda bir is yapiyor olmak isimi daha fazla sevmemi
sagliyor.

49. Burada yapmakta oldugumdan bagka bir is yapmayi tercih ederim.

50. Burada sosyal, sportif, sanatsal ve kiiltiirel ortamlarmn yeterli oldugunu
distintiyorum.

51. Rahatlikla izin alabiliyorum.

52. Is yerimdeki ¢aligma saatlerimden memnunum.

53. izinlerimi rahatlikla kullanabiliyorum

54. Calistigim ortamin saglikli ve rahat oldugunu diigiiniiyorum

55. Isimi yaparken kullandigim arac-gerec ve teknoloji yeterlidir.

56. Burada birbirimizin isini kolaylastiracak bir ¢alisma diizenimiz var

57. Burada yaptigim isin hangi amaca hizmet ettigini bilmiyorum.

58. Isyerinde ne olup bittiginden genelde haberim olmuyor.

59. Burada verilen isler igerigi tam olarak agiklanmiyor.
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