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Takdim

Hizmetkar liderlik, kigi-is uyumu ve doktorlarin ¢alisma deneyimleri
arasindaki iligkileri ampirik bulgularla ortaya koyan bu ¢aligma; kuramsal
gergevesi ve uygulamaya doniik ¢ikarimlariyla alanina katki sunmay:
amaglamaktadir. Caliymanin temelini, damigmanhigim yiiriitttigim doktora
tezinde elde edilen analiz ve bulgular olugturmaktadir. Bu bulgularin daha
genis bir etki alanina ulagabilmesi amaciyla aragtirma kitap formunda yeniden
ele alinmugtir.

Muhammed Kiirgat Timuroglu
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Onsoz

Bu kitap, saghk sektoriinde liderlik anlayiginin doktorlarin ¢aligma
deneyimleri tizerindeki etkilerini incelemekte; 6zellikle hizmetkar liderlik
yaklagiminin ig becerikliligi, iy doyumu ve ige baglilik tizerindeki roliinii kigi-
1§ uyumu gergevesinde ele almaktadir. Glintimiiz saghik kurumlarinda hizmet
kalitesinin siirdiiriilebilirligi, yalnizca 6rgiitsel yapilar ve teknik yeterliliklerle
degil, ayn1 zamanda doktorlarin iglerine uyumu ve sergiledikleri olumlu ig
tutumlartyla da dogrudan iligkilidir.

Caligmada, hizmetkar liderligin ¢alisanlarin ihtiyaglarini 6nceleyen ve
destekleyici yapisi temel alinarak, bu liderlik tarzinin doktorlarin iglerini
nasil algiladiklari, yeniden sekillendirdikleri, iglerinden ne 6lgiide doyum
sagladiklar: ve iglerine ne 6lglide baglandiklar: aragtirilmugtir. Kisi-ig uyumu,
bireyin yetenekleri, degerleri ve beklentileri ile isin gereklilikleri arasindaki
uyumu ifade eden 6nemli bir kavram olarak ele alinmig; hizmetkar liderligin
bu uyumu giiglendirerek olumlu ig ¢iktilarinin ortaya ¢ikmasina nasil aracilik
ettigi ampirik olarak test edilmistir.

Aragtirma, Erzurum’da faaliyet gosteren biiyiik olgekli hastanelerde gorev
yapan 299 doktordan anket yontemiyle elde edilen verilerle yiirtitiilmiig ve
bulgular istatistiksel analizler araciigiyla degerlendirilmigtir. Elde edilen
sonuglar, hizmetkar liderlik algisinin doktorlarimn ig becerikliligi, is doyumu
ve ige baglilik diizeylerini anlamli ve olumlu bigimde etkiledigini; kigi-ig
uyumunun ise bu iliskide 6nemli bir aracilik rolii tistlendigini gostermektedir.
Ayrica, kisi-ig uyumunun tek bagina da s6z konusu ig ¢iktilar1 tizerinde giiglii
bir belirleyici oldugu goriilmektedir.

Bu yoniiyle kitap, saglik sektoriinde liderlik, uyum ve galiyma deneyimi
arasindaki iliskileri biitiinciil bir bakig agisiyla ele almakta; bireysel ve orgiitsel
diizeyde daha saglikh, siirdiiriilebilir ve insan odakli galigma ortamlarinin
olusturulmasina yonelik 6nemli gikarimlar sunmaktadir.

Mehmet Hakan Aricioglu
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Girig

I. Aragtirmanin Amact ve Onemi

Gliniimiiz orgiitlerinin basarisi, ozellikle saglik kurumlar: gibi insan
odakl yapilarda, yalnizca teknik donanima ya da yapisal diizenlemelere degil,
bireylerin davranislarina ve liderlik iligkilerine de baglidir. Orgiitsel basariy1
belirleyen unsurlar arasinda ¢alisanlarin tutumlari ve liderlik tarzlari giderek
daha fazla 6nem kazanmaktadir. Saglik sektoriinde bu dinamikler, sadece
caligan memnuniyetini ya da verimliligi degil ayn1 zamanda hizmet kalitesini ve
hasta giivenligini de dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle orgiitsel davranig ve
liderlik olgular1 bir arada ele alinan galigmalar hem kuramsal hem de uygulamali
agidan 6nemli bir ihtiyag haline gelmisgtir.

Saglik sektorii, 6zellikle de doktorluk baglaminda diisiiniildiigiinde dogas:
geregi yliksek stres, yogun ig temposu ve siirekli insan etkilesimi gerektiren bir
galigma ortamina sahiptir. Bu zorlu ¢alisma kogullari, doktorlarin psikolojik
durumlar: {izerinde 6nemli etkiler yaratabilmektedir. Bunun yani sira
doktorlar, uzun ve zorlu bir egitim siirecinden ge¢mekte, yiiksek akademik
yeterlilik, empati, dikkat ve siirekli 6grenme gibi gok boyutlu yetkinliklerle
mesleki yagamlarini stirdiirmektedirler. Bu baglamda, doktorlarin liderin
bireysel destegine ve onlar1 gli¢lendirmesine duyduklar: ihtiyag daha da 6nem
kazanmaktadir. Doktorlar igin bu siiregte yalnizca teknik bilgi ve becerilerin
degil ayn1 zamanda insan iligkileri yonetiminin de kritik bir rol oynadig1
goriilmektedir. Bu nedenle ise yonelik bagliliklari, isten aldiklart doyum ve
151 bicimlendirme becerileri hizmet sunumunun kalitesi agisindan kritik bir
oneme sahiptir.

Hizmetkar liderlik anlayis1, galiganlarin ihtiyaglarini ve faydalarini merkeze
alan, onlar1 destekleyen ve gelisimlerini 6nceleyen, toplum igin deger yaratmanin
ve etik davranmanin 6nemini vurgulayan bir liderlik tarzidir. Bu tarz bir liderlik,
ozellikle stresli ve yogun is ortamlarinda ¢alisan doktorlara sagladigi psikolojik
destekle, moral ve motivasyonlarini artirarak hizmet kalitesini iyilegtirebilir.
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Desteklenen ve sorunlart ¢oziilen birey, ige daha fazla konsantre olup daha
istekli hale gelir. Hizmetkar liderlik anlayig1 yalnizca is performansi ve olumlu
davranigsal ¢iktilar agisindan degil ayn1 zamanda mesleki etik ve degerlerle
uyum agisindan da 6nem tagimaktadir. Zira giiniimiizde saglik sektorii, kimi
zaman hakli gerekgelere dayansa da kimi zaman etik dist ve ticari kaygilarla
sekillenebilmektedir. Ancak, insan saghginin korunmasi ve geligtirilmesi gibi
temel bir amaci olan bu sektorde, etik degerlerin 6n planda tutulmasi hayati
onemdedir. Bu nedenle, hizmetkar liderlere ihtiyag vardir ¢iinkii bu liderlik tarz,
yalnizca bireysel ¢alisanlarin ihtiyaglarina odaklanmakla kalmaz ayni zamanda
kurumsal etik degerlerin ve siirdiirtilebilir liderlik anlayiglarinin geligimini de
tegvik eder. Ciinkii hizmetkar liderler, ¢evrelerinde benzer niteliklere sahip
liderlerin yetigmesine olanak taniyarak, orgiitsel agidan uzun vadede etik
duyarlilig: ve kurumsal degerlerini korumasina katki saglar.

Doktorluk gibi dogrudan insana hizmet etmeyi esas alan bir meslek
grubunun, yalnizca ekonomik degil ayn1 zamanda ahlaki degerlerle de uyumlu
bir yonetim anlayisiyla desteklenmesi gerekmektedir. Hipokrat yeminiyle
meslege adim atan doktorlar igin adil, geffaf, etik temelli ve insan sevgisini
merkeze alan bir liderlik yaklagimi mesleki tatminin ve bagliligin 6nemli bir
kaynagidir.

Calisanlarin bireysel nitelikleriyle igin gereklilikleri arasindaki uyumu
ifade eden kigi-i uyumu kavramu ise bireylerin isten memnuniyetlerini, ige
yonelik tutkular: ile enerjilerini ve isi bigimlendirme becerilerini etkileyen
onemli bir faktor olarak 6ne ¢tkmaktadir. Kigi-ig uyumunun hem bireyin
isten beklentilerinin karsilanmasi, hem de igin gerektirdigi niteliklerin bireyde
olugmasina imkan tanimasi agisindan, genel anlamda bireylerin i§ yerindeki
titkenmigslik ve stres diizeylerini azaltirken, motivasyonlarini ve ig verimliliklerini
artirmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanlarin bagarilarini ve ihtiyaglarini 5nemseyen,
onlar1 giiglendiren ve sorunlarina ¢oziimler iireten bir liderlik anlayisi, ise
yonelik uyum algilar tizerinde etkili olmaktadir. Ancak, etik dig1 uygulamalarin
kurumsallagtig1 ve insan unsurunun goz ard edildigi bir liderlik anlayiginda,
calisanlar kendi degerleri ile sistemin beklentileri arasinda sikigmakta, bu
durum uzun vadede psikolojik yipranma, meslekten uzaklagma ve etik ikilemler
yaganmasina neden olabilmektedir. Bu tiir ortamlarda, ¢alisanlar kendilerini
birer hizmet sunucusu degil sistemin dayattig1 ekonomik hedeflere ulagmakla
yiikiimli birer arag gibi hissetmektedirler. Bu da hem bireysel tatmini hem
de hizmet kalitesini olumsuz etkilemektedir.

Etik dis1 ya da yasal sinirlar1 agan uygulamalarin yayginlagtigi saglik
kurumlarinda, bu uygulamalara uymak zorunda kalan ¢aliganlarin igsel catigma
yagama olasiliklarr artmakta, bu da ige bagliliklarini zayiflatmakta ve kisi ile ig
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arasinda ayrima yol agmaktadir. Caliganlarin etik degerlerle gelisen uygulamalara
mecbur birakilmalari, yalnizca bireyleri degil ayni zamanda kurumlarin itibarini
ve saghk sisteminin biitiinliiglinii de tehdit etmektedir.

Bu baglamda hizmetkar liderlik, kisi-is uyumu, i becerikliligi, is doyumu
ve ige baglilik kavramlari bireysel agidan refahi saglayan ve dolayli olarak
sunulan hizmetin kalitesini etkileyen unsurlar olarak ele alinmaktadir.
Orgiitsel baglamda ise galisan performansi, ise devamlilik ve hizmet odakli
liderligin tegvik edilmesiyle beraber orgiit kiiltiiriiniin gii¢lendirilmesi gibi
kavramlarla iligkilidir. Ozellikle doktorlar gibi yiiksek sorumluluga sahip
pozisyonlarda ¢aliganlar agisindan destekleyici bir liderlik anlayis1 ve is ile
olan uyum, dogrudan hasta memnuniyeti, kurumsal itibar ve siirdiirtlebilirlik
tizerinde etkili goriilmektedir. Bu noktada etik degerlere saygil, giiven temelli
hizmetkar liderlik anlayis1 yalnizca bireylerin iyi olugunu degil, saglik sistemine
duyulan giiveni de artirmakta ve saghk kurumlarinin uzun vadeli basarisi igin
vazgecilmez hale gelmektedir.

Toplumsal diizlemde ise bir doktorun egitimine yapilan yatirim yalnizca
bireysel degil, kamusal bir yatirim niteligi tagimaktadir. Devletin ve toplumun
bu siiregteki katkisi diigiiniildiigiinde, doktorlarin mesleklerine tatmin ve
baglilikla devam edebilmeleri hem saglik sisteminin etkinligi hem de kamu
kaynaklarinin verimliligi agisindan 6nem arz etmektedir. Buradan hareketle,
saglik hizmetlerinin kalitesini artirmaya yonelik uzun vadeli stratejiler
gelistirmek, hem saglik ¢alisanlar hem de toplum igin faydali olacaktur.

Destekleyici ve galigan odaklr bir liderlik tarzini benimseyen yonetimin
eksikligi ve kigi-ig uyumunun zayif olmasi; doktorlar tizerinde meslegi birakma,
yurtdigina gog ve Ozel sektore gegig gibi egilimlere ve buna bagh saglik
sisteminde aksakliklara yol agabilmektedir. Bu nedenle 6zellikle saglik sektorii
igin ¢ahisanlarin yalnizca teknik olarak degil, psikolojik ve duygusal olarak da
i3 ile uyum saglamalar siirdiiriilebilir bir saglk sistemi igin vazgecilmezdir.
Bu baglamda hizmetkar liderlik gibi ¢aliganlarin faydalarint merkeze alan bir
liderlik yaklagimi, bireylerin ige olan uyumlarini giiglendirerek hem bireysel
hem orgiitsel hem de toplumsal diizeyde deger yaratma potansiyeline sahiptir.

Yukarida ifade edilen nedenlerden dolayr aragtirmaya iligkin degiskenler
arasindaki iligki kigi-ig uyumu baglaminda degerlendirilecektir. Bagka bir
ifadeyle, hizmetkar liderlik ve olumlu yondeki sonuglart olarak 6ngoriilen ig
becerikliligi, i doyumu ve ige baglilik arasindaki iliski, bireyin isten beklentileri
ile isin gerektirdigi bilgi, beceri ve yetkinlikler arasindaki uyum diizeyini
ifade eden kisi-ig uyumu diizeyleri esas alinarak incelenecektir. S6z konusu
kavramlarin bu bakig agistyla degerlendirilmesinin ise aragtirmaya 6zgiin bir
deger katacag diistiniilmektedir.
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II. Arastirmanin Teorik Temelleri

“Hizmetkar Liderligin Ts Becerikliligi, Ise Baglilik ve Is Doyumu Uzerine
Etkisinde Kisi-Is Uyumunun Rolii: Saglik Sektorii Uzerine Bir Aragtirma”
baglhikli bu galiymada; genel itibariyle kisi-ig uyumu baglaminda liderlik ve
caliganlarin davraniglart arasindaki etkilegim incelenmektedir. Bu dogrultuda
s0z konusu ¢aligma, i§ becerikliligi, iy doyumu ve ige bagliligin bir 6nciilii
olarak tahmin edilen hizmetkar liderlik temelinde olusturulmustur.

Greenleaf’e (1970) gore hizmetkar liderlik kavramu, liderin, takipgilerinin
ihtiyaglarini 6n planda tutarak onlarin gelisimini desteklemeyi ve onlara hizmet
etmeyi amaglayan bir liderlik yaklagimidir. Bu yaklagim, geleneksel liderlik
yaklagimlarindan farkl olarak liderin, takipgilerinin ihtiyaglarini karsilamak
i¢in kendisini bir hizmetkar olarak konumlandirdig: bir liderlik modelidir.
Bu baglamda lider, giiciinii ve otoritesini bagkalarina hizmet etmek amaciyla
kullanmaktadir.

Hizmetkar liderlik, ¢ok boyutlu bir liderlik anlayisi olup baslica birkag
temel nitelik ve davranigla karakterize edilir. Tlk olarak hizmet etme temasi 6ne
cikar. Liderin temel amaci, kendi ¢ikarlar: yerine takipgilerinin ihtiyaglarini
on planda tutarak onlarin gelisgimini desteklemektir. Spears’a (2004) gore
bu anlayig, liderin al¢akgoniilliiliik, empati, dinleme ve giiglendirme gibi
ozellikleriyle karakterizedir. Hizmetkar lider, ¢aliganlarinin potansiyelini en
tist diizeye ¢ikarmak igin siirekli olarak onlar1 destekler ve geligtirir. Bununla
beraber topluma deger katma ve igbirligi ¢abalari, ¢aliganlar arasinda giiven ve
baglilik olugturarak ortak bir vizyon dogrultusunda etkili bir ¢aligma ortami
yaratir. Destekleyici bir liderlik yaklagimi bireysel ve orgiitsel agidan arzu edilen
tutum ve davraniglarin sergilenmesini miimkiin kilabilecektir. Bu nedenle
ilgili literatiir taramasi i becerikliligi, iy doyumu ve ige baglilik kavramlar
tizerinde durmustur.

Is becerikliligi, calisanlarin iglerini daha anlamli, tatmin edici ve kendilerine
uygun hale getirmek amaciyla gorevlerini, iligkilerini veya iglerine dair
algilarini bilingli olarak yeniden sekillendirmeleri siirecidir (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001, ss. 179-201). Bu kavram, geleneksel olarak yoneticiler
tarafindan tanimlanan ig rollerinin, ¢aliganlar tarafindan proaktif sekilde yeniden
vapilandirilabilecegi fikrine dayanir. Calisanlart destekleyen ve gii¢lendiren
olumlu liderlik, onlarin gelisimini tegvik ederek is becerikliligini artirir (Wang
vd, 2020, s. 5).

Caligmada hizmetkar liderlik algis1 sonucunda ortaya ¢ikabilecek sonuglardan
bir digeri ise i doyumudur. I doyumu, Locke’a (1969) ve Spector’a (1997)
gore bireyin yaptig1 isten, ¢aliyma kosullarindan ve is ortamindan genel
olarak ne kadar memnun oldugunu gosteren psikolojik bir durumdur. Bu
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memnuniyet, bireyin igine karg1 gelistirdigi tutumlarin sonucudur ve genellikle
isin niteligi, caliyma kogullari, yoneticilerle ve i arkadaglariyla olan iliskiler,
kariyer olanaklari ve ticret gibi gesitli faktorlerden etkilenir. Daha da 6nemlisi,
igin kigisel hedeflerle ve becerilerle uyumlu olmast, iy doyumunun en 6nemli
belirleyicilerindendir.

Algilanan hizmetkar liderlik sonucunda ¢aliganlarin ige baglihiginin da
artacagi 6n goriilmektedir. Ise baghlik, bireylerin iglerine yonelik yiiksek
diizeyde enerji, baghlik ve yogun odaklanma ile karakterize edilen olumlu,
tatmin edici bir psikolojik durumudur (Schaufeli vd., 2002, ss. 71-92). Bu
kavram dinglik, adanmiglik ve 6ziimseme olmak iizere iig temel boyut tizerinden
tanimlanir. Dinglik, ¢aliganin ig sirasinda yiiksek enerji ve zihinsel dayaniklilik
gostermesiyle ilgilidir; adanmighk, igine heyecan ve cosku duyarak baglanmay1
ifade eder; 6ziimseme ise galiganin ige tamamen dalmasi ve zamanin nasil
gectigini fark etmeyecek kadar yogun gekilde igle mesgul olmast durumunu
kapsar. Ise baghlik, motivasyonel bir kavram olarak galisanlarin performansin,
isten memnuniyeti ve genel psikolojik iyi oluglarini artiran bir faktor olarak

degerlendirilir (Bakker ve Demerouti, 2008, ss. 209-223).

Kisi-ig uyumunu, bireyin yetenekleri, degerleri, becerileri ve kigisel
ozelliklerinin, galigstig isin gerektirdikleri, kogullar1 ve kiiltiiriiyle ne kadar
ortiigtiiglini ifade eden bir kavramdir (Kristof-Brown vd., 2005, ss. 281-
342). Bununla beraber kavrama yonelik bir diger boyut ise, isin kigiye
sagladiklaridir. Ts, kisinin ihtiyaglarini ve beklentilerini karsiladig1 6lgiide
kisgi-is uyumu gergeklesir.

Yiiksek diizeyde kisi-is uyumu, hem bireysel hem de 6rgiitsel agidan olumlu
duygu, tutum ve davranglarin ortaya gtkmasini saglar. Bu dogrultuda ¢aligmada
savunulan goriiglerden birisi de kigi-ig uyumu diizeyinin, ¢aliganlarin arzu edilen
ve olumlu duygu, tutum ve davramglardan olan ig becerikliligi, i doyumu ve ise
baglilik diizeylerini etkileyecegidir. Caligmada ayrica hizmetkar liderlik algisinin
kigi-ig uyumu diizeyini artirmasi aracihgiyla da ¢alisanlarin is becerikliligi, is
doyumu ve ige baghlik diizeylerini artirabilecegi 6ngoriilmektedir.

III. Arastirma Sorular1

Caliganlarin hizmetkar liderlik algilarinin; is becerikliligi, ig doyumu ve ise
baglilik diizeyleri ile ne 6lgiide iliskili oldugu ve s6z konusu iliskinin varliginda
caliganlarin kisi-ig uyumu diizeylerinin bir rol oynayip oynamadig: belirlemeyi
amaglayan ¢aligmaya iligkin aragtirma modeli ilgili teorik yaklagimlar i1ginda
su sorularin cevabini aramaktadir:

1. Doktorlarin hizmetkar liderlik algilart nasildir?

2. Doktorlarin igleriyle uyumu ne diizeydedir?
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Doktorlarin ig becerikliligi ne ol¢tidedir?

Doktorlarin i§ doyumu ne olgiidedir?

Doktorlarin ige baghliklari ne ol¢tidedir?

Hizmetkar liderlik ile kigi-ig uyumu arasinda nasil bir iliski vardir?
Hizmetkar liderlik ile i becerikliligi arasinda nasil bir iligki vardir?

Hizmetkar liderlik ile iy doyumu arasinda nasil bir iligki vardir?

o X N oW

Hizmetkar liderlik ile ise baglilik arasinda nasil bir iligki vardir?

10. Kigi-is uyumu ile ig becerikliligi arasinda nasil bir iligki vardir?

11. Kisi-ig uyumu ile iy doyumu arasinda nasil bir iliski vardir?

12. Kisi-ig uyumu ile ise baglilik arasinda nasil bir iligki vardir?

13. Hizmetkar liderlik ile ig becerikliligi arasindaki iliskide kigi-ig uyumu

nasil bir rol oynamaktadir?

14. Hizmetkar liderlik ile i§ doyumu arasindaki iligkide kigi-ig uyumu nasil
bir rol oynamaktadir?

15. Hizmetkar liderlik ile ise baglilik arasindaki iligkide kigi-ig uyumu nasil
bir rol oynamaktadir?

16. Doktorlarin cinsiyet, medeni durum, yas, mesleki tecriibe siiresi, unvan,
kurumdaki ¢aligma siiresi agisindan algiladiklar: hizmetkar liderlik,
kigi-i uyumu, is becerikliligi, i3 doyumu ve ige baglilik diizeyleri
tarklihik gostermekte midir?

IV. Arastirmanin Yapist ve Boliimleri

Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin i becerikliligi, i doyumu ve
ise baglilik {izerindeki etkisinde kigi-ig uyumunun roliinii belirleme amaciyla
hazirlanan aragtirma iki boliimden olugmaktadir.

Ilk boliim, arastirma modelini olusturan degiskenlerin kavramsal
agitklamalarinin yer aldig1 kuramsal gergeveyi icermektedir. Bu baglamda
hizmetkar liderlik, kisi-i§ uyumu, is becerikliligi, i doyumu ve son olarak ise
baglilik kavramlari teorik kokenleri ve sonuglart dogrultusunda ele alinmugtir.

Caligmanin ikinci boliimii ise ¢aligmanin amaci dogrultusunda hazirlanan
aragtirma modeline iliskin degiskenlerin birbirleri ile iligkilerini ortaya
koyabilmek amaciyla gergeklestirilen yazin taramasi, hipotez olusturma agamasi
ve s0z konusu iligkiyi 6l¢gmek amaciyla gergeklestirilen bir takim istatistiki
uygulamalari ve analizleri kapsamaktadir. Son olarak ede edilen analiz sonuglart
neticesinde aragtirma modeline iliskin hipotezler degerlendirilmistir.



BOLUM 1

1. Kavramsal Cergeve

1.1. Hizmetkar Liderlik

Caligmanin bu kisminda hizmetkar liderlik kavraminin tanimi, hizmetkar
liderin ozellikleri, hizmetkér liderlik modelleri ve kavramin boyutlar:
aciklanmaktadir.

1.1.1. Hizmetkar Liderlik Tanimi

Iki ayri kavram olarak “hizmetkir” ve “lider” zit ifadeler icermektedir.
Ancak Robert Greenleaf bu iki zit kavrami bir araya getirerek hizmetkar
liderlik yaklagimini ortaya koymug ve bunun diger liderlik yaklagimlarindan
tarkli oldugunu ifade etmistir (Spears, 2010, s. 26). Robert Greenleaf (1970)
hizmetkar liderlik modelini ilk olarak “The Servant as Leader” baglikli
makalesinde agiklamigtir (Spears, 1996, ss. 33-35). Greenleaf’e (1970) gore
hizmetkar lider her seyden once hizmetkardir. Hizmetkar liderlik oncelikle
hizmet etme duygusu ile baglamakta ardindan bu durumu bilingli bir segimle
liderlik etme istegi takip etmektedir (Greenleaf, 2002, s. 27; Korkmaz, 2020,
s. 429).

Greenleaf hizmetkar liderlik modelini Hermann Hesse’nin “Doguya
Yolculuk” eserinden esinlenerek gelistirmistir. Hesse’nin hikayesi ruhsal bir
arayig i¢in gemi yolculugu seyahate ¢ikan bir grubun maceralarini konu alir.
Bagkarakter Leo grup iiyeleri iginde hizmetkir roliinii tistlenmigstir. Her
sey yolunda giderken bir giin Leo’nun aniden ortadan kaybolmasiyla grup
tiyeleri arasinda kargasa baglar ve grubun dagilmasiyla seyahat biter. Leo’nun
yokluguyla asil liderin Leo oldugu anlagiimaktadir. Greenleaf bu hikayeden yola

gikarak liderin roliine dair tespitleriyle hizmetkar liderlik kavramini geligtirmis
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ve bu yaklagimin 6nemini vurgulamugstir (Greenleaf, 1977, s. 2; Spears, 1995,
s. 162).

Greenleaf’e (1991, s. 7)’e gore liderlik siireci ilk olarak hizmet etmeye
iligkin dogal bir duyguyla geligir ardindan bilingli bir segimle liderlik etme
istegi gelmektedir. Bu yoniiyle 6nceligi hizmet etmek olan hizmetkar lider
geleneksel liderlikten ayrigmaktadir. Laub’a (1999) gore hizmetkar lider
bagkalarinin beklenti ve menfaatlerini kendi menfaatlerinin iizerinde tutar,
deger verir ve onlarin geligimleri igin gabalar. Patterson (2003) ise hizmetkar
liderligi; liderlik etmekten ¢ok astlar1 desteklemeye, gelistirmeye ve onlara
hizmet etmeye yonelik erdemli bir yaklagim olarak ifade etmigtir.

Hizmetkar liderlik iizerine galisan bilim insanlari ayni anda hem hizmetkér
hem lider olabilme fikrini bagdastirmakta giigliik ¢ektiklerinden dolay: hizmetkar
liderligi celiskili bir kavram olarak ifade etmiglerdir (Focht, 2011, s. 1). Hizmet
etme arka planda kalmug kolay bir egilim olarak goriinmesine ragmen hizmetkar
liderlik yaklagim1; bagkalarinin fikirlerine, ihtiyaglarina odaklanarak ‘ben’ yerine
‘sen’ ve ‘biz’ goriigiinii benimsemektedir. Hizmetkar lider kendini geride tutup
takipgilerine oncelik vermesiyle otorite saglayabilmektedir (Findikgi, 2009,
s. 378).

Hizmetkar liderlik kavraminda hizmetkarlik sadece siradan ve rutin igleri
yapan kisiyi ifade etmemektedir. Lider, liderlik etmekten ziyade sahip oldugu
vasiflarla takipgilerine ve orgiite hizmet etme istegini birlegtiren kigidir. Bu
yoniiyle hizmetkar lider 6rgiitiin ve insanlarin ortak faydalari i¢in hizmet etme
istegi olan, Orgiitiin ve diger insanlarin gelisimini sahsi menfaatlerinden 6nde
tutarak liderlik eden kisidir (Russell, 2001, ss. 76-83).

Hizmetkar lider goniillii olarak kendi faydasinin diginda bagkalar: igin
caligir ve onlart yiikseltir. Bu yoniiyle lider, liderlik yapmaktan ziyade astlarinin
kendinden beklentilerini anlayip bu dogrultuda hizmet etmektedir. Hizmet
edilen takipgiler ise liderin davraniglarini 6rnek alarak diger insanlara hizmet
etmeye gahsabilirler. Bu yoniiyle hizmetkar lider bireysel ¢ikarlarinin 6tesinde
bagkalarinin maddi ve manevi ihtiyaglarini kargilamaya kendini adamaktadir
(Passakonjaras, 2019, ss. 391-392).

Hizmetkar lider astlarinin geligimine odaklanmasi agisindan geleneksel
liderlik yaklagimindan farkli bir ydnetim sistemine sahiptir. Hizmetkar liderlikte
giig, lider ve astlar arasinda paylagilirken geleneksel liderlik yaklagiminda giig,
tek bir kiginin yani liderin elindedir. Bu yoniiyle hizmetkar lider, astlarinin
gelisimi igin gesitli firsatlar sunarak daha yiiksek performans gostermeleri igin
destek olmaktadir (Greenleaf, 1977; Topaktag, 2020, ss. 17-18).
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Hizmetkar liderler beraberlige vurgu yaparlar ve takim ruhu geligtirmek
isterler. Bu dogrultuda giicii paylagan lider takipgilerini karar verme stirecine
dahil eder, onlar giiglendirmeyi hedefler. Takipgilerinin bireysel farkliliklarini
dikkate alarak davraniglarin da miitevazihigi, sorumluluk almay: benimser
(Sendjaya vd., 2008, ss. 402-424).

Liderin biz olmay: vurgulayarak astlarina oncelik vermesi lideri, astlar
tizerinde daha etkili hale getirmektedir. Hizmetkar lider astlarin bireysel
hedeflerini, becerilerini ve ihtiyaglarini tespit edip bu dogrultuda astlarinin
potansiyellerini ortaya cikarir, onlar1 destekleyerek 6z glivenlerini ytikseltir
(Findike1, 2009; Liden vd., 2008, ss. 161-177; Topaktas, 2020, ss. 17-18).

Findikgr (2009, s. 396) hizmetkar lideri “kendi benligini (ego) kontrol
altina alabilmig, i¢giidiilerini terbiye edebilmis ve toplumsal benligi kendi kigisel
benliginin 6niine gecirmig kigi olarak tanimlamigtir. Hizmetkar lider; insanlarin
diisiincelerini ve gabalarini, insanlarin faydasi dogrultusunda organize eder.
Insanlar1 somiirmez ve onlara deger verir, haklarinin korunmasina yonelik
hassasiyet gosterir (Findikgi, 2009, s. 390).

Laub’a (1999, s. 83) gore s6z konusu kavram, takipgilerin ¢ikarlarini liderin
kisisel ¢ikarlarmin tistiinde tutan bir anlayigtir. Bu yoniiyle insanlara deger
vermenin, toplumun ortak iyiligi i¢in giicii paylagip kullanmanin énemini
vurgular. Hizmetkar lider i¢in insan, insani degerler ve insanlik onuru her
seyden once gelir. Hizmetkar lider genig bir ufka sahiptir. Dar ve kisir bir
gergeveye sikismaz, aksine iiretken bir tavirla diinya tistii bakig agisina sahiptir
(Findike1, 2009, s. 387).

Hizmetkar liderlik; karizmatik liderlik, dontisiimcii liderlik ve iligkisel
liderlik teorileri iizerine geligen, liderin astlarina hizmet sunmasini vurgulayan
bir yaklagimdir. Bu goriig diger liderlik yaklagimlarinin aksine lideri 6n
plana almamaktadir. Hatta lideri takipgilerine hizmette bulunan, onlarin
ihtiyaglarini kargilayan kigi olarak gormektedir. Bu yaklagima gore lider astlara
hizmet ettigi ol¢iide liderdir. Hizmetkar liderlik yaklagiminin temelinde olan
diisiince; hizmet sunulan bireylerin ihtiyaglarini karsilamak, takdirlerini
toplamak, onlara iist amaglar sunmak ve bu amaglar etrafinda birlegmelerini
saglamaktir. Bu dogrultuda lider, her bir takipgisini kendi gibi giiglii bir lidere
doniistiirebilecektir (Findikgi, 2009, ss. 77-78; Gormezoglu Gokgen, 2019,
s. 18; Komives vd., 1998, s. 15).

Hizmetkar lider bagkalarina hizmet etmeye adanmistir. Hizmetkar liderin
oncelikli amaci; takipgilerinin gereksinimlerini kargilamaktir. Liderlik etmek
ve yonetmek ise hizmet etmekten sonra gelmektedir. Thtiyaglari karsilanan
insanlar dogal olarak liderlik siirecine dahil olmus olacaklardir. Hizmetkar
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liderlik tiiriinde insanlar1 ortak bir noktada birlestirme, bilinglendirme ve
karar verme siirecinde giiglendirme s6z konusudur (Spears, 2004, 7-11;
Topal, 2019, ss.70-75). Hizmetkar liderlik modeli 6rgiit bazinda iiyelerin
geligimlerini saglayacak ortami olugturmaktadir. Diger liderlik modelleriyle
karsilagtirinca hizmetkar liderin nihai hedefinin ¢aliganlara hizmet etmek
oldugu goriilmektedir (Van Dierendonck, 2011, s. 1230).

Hizmetkar liderlik topluma ve iilkeye faydali olmayr gerektirir. Bu
dogrultuda hizmetkar lider ¢aliganlart motive ederek Orgiitsel performansi
artirir ve kendinden 6nce iiyelerin ihtiyaglarini kargilamaya ¢aligir. (Barbuto
ve Wheeler, 2000, s. 13). Bu yoniiyle hizmetkar liderlik modelinin temelinde
tedakarlik oldugu soylenebilir. Takipgilerin ihtiyaglarini kargilamanin yani sira,
hizmetkar liderlik, 6rgiitte sorumlu yonetim anlayiginin 6nemini de vurgular.
Ayrica siirdiirtilebilir bir 6rgiit olugturulmasinin {ist diizey yoneticilerin

sorumlulugunda oldugunu da kabul eder (Taylor ve Pearse, 2009, s. 226).

Insanlar ve siirecler hedeflere ulagmak igin her zaman goérevlerden ve
organizasyon yapisindan énemli olmustur. Etkili sistemler ancak onlari ¢aligtiran
insanlarin etkili olmasryla miimkiindiir. Her organizasyonun hedeflerine
ulagmasinda tek giivencesi sahip oldugu iyi egitimli ve motivasyonlu insan
kaynagidir. Hizmetkar liderler de takipgilerine yatirim yapan, potansiyellerini
ortaya ¢ikarmak adina onlar1 gii¢lendiren insanlardir (Page ve Wong, 2000,

s. 2).

Hizmetkar liderlik, liderlerin ¢aliyma arkadaglariyla olan iliskilerinde
hizmetkar roliinii Gistlenmesiyle ger¢eklesir. Liderin kigisel ¢ikarlari, hizmetkar
liderligi tegvik etmemeli; tam aksine bagkalarinin ihtiyaglarina odaklanmay1
gerektiren daha giiglii bir motivasyona yonlendirmelidir (Russell ve Stone,
2002, s. 145). Hizmetkar liderlik, hem kisisel hem de organizasyonel
doniigiimleri tegvik etmesi yontiyle organizasyonlar1 ve topluluklar1 potansiyel
olarak degistirebilecek bir kavramdir. Hizmetkar lider olma siireci, kigiyi 6nce
kisisel, igsel bir degisime dahil eder ardindan diga doniik davranislar: degistirir”
(Fairholm, 1997, s. 149).

Hizmetkar liderler astlarinin kendi iyilikleri igin gelismelerini ister ve
onlarin gelisimini, liderin ya da organizasyonun hedeflerine ulasmasinin bir
araci olarak degil, bagli bagina bir amag olarak goriir (Ehrhart, 2004, s. 69). Bu
yoniiyle “hizmetkarlik” bireysel egonun 6tesine geger ve galisanlarin gliglenme
duygularini tetikleyen bir ¢aligma iklimi olugturur. Ayrica, hizmetkar liderlik, ig
yerini agarak takipgilerin iginde bir hizmetkarlik ruhu, yani toplum igin deger
yaratma anlayig1 gelistirmeye yonelik bir tutumu da tesvik eder. Hizmetkar
liderin astlarin ihtiyaglarini kargilamaya verdigi 6nem astlarin lidere olan
inanglarin giiglendirir. Hizmetkar liderler, astlarinin gelisimine yardimeci
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olmanin yani sira, onlarin duygusal ve hissi ihtiyaglariyla da ilgilenerek resmi
1§ sO0zlegmesinin Otesine gegen bir destek sunarlar (Liden vd., 2008, s. 163).

Hizmetkar liderlik insanlar i¢in temel bir gii¢ odagidir. Hizmetkar liderler
gevrede olanlar1 6nceden fark eden, bu dogrultuda insanlar1 yonlendiren,
tehlikelerden uzaklagtiran kimselerdir (Bakan ve Dogan, 2012, ss. 9-10).
Hizmetkar lider IQ olarak ifade edilen soyut zekinin yani sira goniil ve ruha
odakli duygusal zeka (EQ) ile bu iki yetenegi insanligin faydas: i¢in kullanmay1
saglayan ahlak odakli zihinsel yeteneklere yani etik zekaya (MQ) da sahip kigidir.
Bu agidan hizmetkar lider hem bir bilim insan1 hem de insanlar1 etkileyen,
yonlendiren bir yonetici konumundadir (Findikg, 2009, s. 386).

Lider lokomotif gibi insanlar1 belirlenen hedefe ulagtirmak igin kendisiyle
beraber ¢eker. Lokomotifin vagonlari gekmesi gibi lider de takipgilerini harekete
gegirir. Liderin isi ylik almaktir. Bu 6rnekte lokomotif vagonlarin hizmetinde
oldugu gibi lider de takipgilerinin hizmetindedir. Bu nedenle lider hangi
toplulugun 6niindeyse kendini onlarin hizmetinde gérmeli, bu yonde tutumlar
sergilemelidir. Aksi halde otoriteye dayanan bir liderlik tarz: belirli bir siire
etkili olsa da siirdiiriilebilir bir sistem olusturmayacaktir (Findikgi, 2009, ss.

417-420).

Hizmetkar lider yiiksek adanmighk ruhu ile insanlarin hayatlarinda izler
birakmasi ve insanlari etkilemesi yoniiyle 6ne ¢tkmaktadir (Dinger ve Bitirim,
2012,s. 70). Bu etkileme hizmetkar liderin sahip oldugu durus ve davraniglar
ile kendiliginden gelisir. (Findikg1, 2009, s. 387).

1.1.2. Hizmetkar Liderin Ozellikleri

Hizmetkar liderlik {izerine ¢alisan arastirmacilar gesitli 6zellikler ifade
etmiglerdir (Page ve Wong, 2000, ss. 1-28; Patterson, 2003, ss. 1-10; Spears,
2004, ss. 7-11; Van Dierendonck, 2011, ss. 1228-1261; Winston, 2003, ss.
1-9). Ancak Spears’ (2004) ifade ettigi ozellikler literatiirde daha yaygin
kabul gormektedir. Greenleat’in (1970) ¢aligmalari 1g1g1nda Spears (2004, s.
7-11) hizmetkar liderligi on ozellikle agiklayarak hizmetkar liderlik tanimin
daha net hale getirmistir. Bunlar; dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik, ikna
etme, kavramsallagtirma, 6ngorti, yoneticilik, insanlarin gelisimine baglilik ve
takim olusturmadir. Her bir 6zellik bu boliimde agiklanmaktadir.

1.1.2.1. Dinleme

Liderler igin iletisim ve karar verme becerileri her zaman ayirt edici bir nitelik
olmugtur. Hizmetkar lider insanlarin hedeflerini belirlemeye ve netlestirmeye
calisir. Soylenenleri dikkatli bir sekilde dinler. Bu nedenle dinleme becerisi
hizmetkar lider i¢in 6nemlidir. Dinleme, diizenli diisiinme donemleriyle
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birlestirildiginde hizmetkar liderin kigisel gelisimi i¢in de esastir. Bu nedenle
liderin bagkalarini dikkatle dinlemeye yonelik becerilerinin gili¢lendirilmesi
gerekir (Spears, 2004, ss. 7-11; Spears, 2010, ss. 25-30; Topal, 2019, s. 76).

1.1.2.2. Empati

Hizmetkar lider insanlar1 anlamak ve empati kurmak i¢in ¢aba gostermelidir.
Ciinki insanlar kendine 6zgii nitelikleriyle olduklar gibi kabul edilme ve taninma
ihtiyac1 duyarlar. Bu nedenle insanlarin bazi davraniglart ve performanslari
kabul edilmese bile insan olarak reddedilmemelidir. (Bakan ve Dogan, 2012,
ss. 7-9; Spears, 2010, ss. 25-30) .

1.1.2.3. Iyilestirme

Kisilerarast iligkilerin iyilestirilmesi biitiinlesme ve doniigiim i¢in giiglii
bir faktordiir. Hizmetkar liderligin en ayirt edici yonlerinden biri de kendini
ve bagkalarini iyilegtirme potansiyeline sahip olmasidir. Ciinkii bir¢ok insan
yagami boyunca ¢esitli duygusal yaralar almaktadir. Bu insan olmanin dogal bir
pargasi olsa da hizmetkar liderlerin iletigime gegtikleri insanlar1 biitiinlegtirme
ve iyilestirme firsatlar vardir. Eger hizmetkar lider ile izleyiciler arasinda bir
sozlegsme olarak paylagilan bir anlayig varsa, biitiinliik arayiginin paylagilan
bir sey oldugu ¢ok ince bir gekilde iletilir. (Dinger ve Oksiiz, 2011, ss. 9-10;
Spears, 2004, ss. 7-11; Spears, 2010, ss. 25-30).

1.1.2.4. Earlandalik

Insanlara ve gevreye iliskin genel farkindaligin yani sira kisinin kendi giilii ve
zayif yonlerine yonelik 6z farkindaliga sahip olmasi hizmetkar lideri gliglendirir.
Boylece ¢ogu durumda daha biitiinciil bir bakis agis1 gelistirebilir. Etik ve
degerlerle ilgili konularda daha derin bir anlayig kazandirir. Greenleat’in (1970)
de gozlemleri neticesinde ifade ettigi gibi farkindalik her zaman huzur veren
bir sey degildir. Aksine rahatsiz edici ve uyarici niteliktedir. Yetkin liderler
genellikle uyaniktir ve makul derecede rahatsizdirlar. Onlar dis diinyada teselli
aramak yerine kendi i¢ huzurlarin1 bulmusg insanlardir (Bakan ve Dogan, 2012,
ss. 7-9; Spears, 2004, ss. 7-11; Spears, 2010, ss. 25-30).

1.1.2.5. Itna Etme

Hizmetkar liderlerin bir diger 6zelligi ise pozisyondan kaynakli giig yerine
ikna giicii ile liderlik etmeleridir. Hizmetkar lider takipgilerini itaate zorlamak
yerine ikna yoluyla harekete gegirir. Bu yoniiyle hizmetkar liderlik geleneksel
otoriter modelden keskin bir gekilde ayrigmaktadir. Hizmetkér lider ikna
becerisiyle insanlar arasinda fikir birligi olusturma konusunda etkilidir (Aslan
ve Ozata, 2011, s. 141; Spears, 2004, ss. 7-11).
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1.1.2.6. Kavramsallastirma

Hizmetkar liderler takipgilerini biiyiik hayaller kurmaya tesvik ederler. Bir
soruna kavramsallagtirma perspektifinden bakabilme becerisi, mevcut duruma
yonelik dar bir bakig agisindan ¢ikip gergegin 6tesinde bir hayali diigiinmeyi
gerektirir. Cogu yonetici i¢in bu disiplin ve uygulama gerektiren bir 6zelliktir.
Bu yoniiyle hizmetkar lider kavramsal diiglinme, mevcut duruma ve giinliik
konulara odakl1 bakis agis1 arasinda hassas bir denge yiirtitmelidir (Bakan ve

Dogan, 2012, s. 7-9; Spears, 2010, ss. 25-30).

1.1.2.7. Ongorii

Hizmetkar lider igin 6ngorii gliniin kogullarinin farkinda olma, gegmisten
cikarimlar yapabilme ve gelecege yonelik bir kararin olas1 sonuglarini
gorebilmektir. Bu nedenle 6ngorii bir gruba veya organizasyona liderlik
etmek isteyen kisi icin gerekli 6zellikler arasindadir. Ongorii, kaynagini
zihnin derinliklerinden alir. Bu yoniiyle sezgiseldir. Greenleaf (1970) 6ngorii
yeteneklerini; bilinmeyeni bilmek, 6ngoriilemeyeni 6ngdrmek igin akademik
olarak 6grenilmesi miimkiin olmayan entelektiiel nitelikler olarak ifade etmistir.
Bu nitelikler ancak kiginin farkli deneyimlere maruz kalmastyla gelisebilmektedir
(Korkmaz, 2020, ss. 427-445; Spears, 2004, ss. 7-11; Spears, 2010, ss. 25-30).

1.1.2.8. Yoneticilik

Spears’in (2004, ss. 7-11) ‘Stewardship’ olarak ifade ettigi 6zellik yaygin
anlaminda yoneticilikten ziyade vekalet etme ve hizmet etmeye vurgu
yapmaktadir. Block (1993) bu kavrami bagkas1 adina bir seyi emanet olarak
tutmak geklinde tanimlamugtir. Benzer gekilde Robert Greenleaf’in yoneticiler
hakkindaki goriisii de; orgiitiin toplumun daha biiyiik yarari igin emanet
olarak tutulduguna dair bir anlayiga dayanmaktadir. Hizmetkar liderlik vekillik
gibi her geyden 6nce bagkalarinin ihtiyaglari kargilama temelinde geligmistir.
Ayrica kontrol etme yerine agiklik ve ikna yontemlerinin kullanilmasini
vurgulamaktadir (Spears, 2004, ss. 7-11; Spears, 2010, ss. 25-30). Vekalet
etme sosyal sorumluluk, sadakat ve ekip galigmasi ile yakindan iligkilidir. Bu
yapilarin hepsi kiginin kendisini de igeren ancak kendi ¢ikarlarinin 6tesine
uzanan ortak bir yararla 6zdeslesme ve bu yarara karg: yiiktimliilitk duygusunu
temsil eder (Peterson ve Seligman 2004, s. 370; Van Dierendonck ve Nuijten,
2011, s. 252).

1.1.2.9. Insanlarm Gelisimine Bagjhilvk

Hizmetkar lider insanlarin ¢aligan olarak yaptiklar1 somut katkinin 6tesinde
igsel bir degere de sahip olduklar: goriisiindedir. Bundan dolay hizmetkar lider,
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organizasyonun igindeki her bir bireyin gelisimiyle birebir ilgilenmekte ve bunu
onemsemektedir. Hizmetkar lider ¢alisanlarin ve is arkadaglarinin bireysel ve
profesyonel gelisimlerini desteklemek igin elinden geleni yapmasi gerekliliginin
tarkindadir. Uygulamada bireyin kigisel ve mesleki gelisimini desteklemek,
bireysel fikirlere deger vermek, herkesin karar alma stireglerine katilimini tegvik
etmek ve igten ¢ikarilan galiganlarin bagka pozisyonlar bulmalarina yardimei
olmak gibi faaliyetler ideal hizmetkar liderlik davraniglarina 6rnek olarak
verilebilir (Spears, 2004, ss. 7-11; Spears, 2010, ss. 25-30).

1.1.2.10. Topluluk Olusturma

Hizmetkar lider yakin insanlik tarihinde yerel topluluklardan biiyiik
organizasyonlara gegisin sonucunda birgok seyin kaybedildigi diisiincesindedir.
Bu eksiklik bilinci, hizmetkér liderin belirli bir organizasyonda topluluk
olusturmak igin gesitli yollar belirlemeye ¢alismasina neden olur. Hizmetkar
liderlik yaklagimi toplulugun ancak igletmelerde ve diger kurumlarda galiganlar
arasinda yaratilabilecegini 6ne stirmektedir. Greenleaf’e (1970) gore toplulugu
genig bir kitleye uygulanabilir bir yagam bigimi olarak yeniden inga etmek
i¢in kitlesel hareketlerden ziyade topluluga dair belli bir grup igin yeterli
sayida hizmetkir liderin sorumlulugunu yerine getirerek rehberlik etmesi
gerekmektedir (Joseph ve Winston, 2005, ss. 10; Spears, 2004, ss. 7-11;
Spears, 2010, ss. 25-30).

1.1.3. Hizmetkar Liderlik Modelleri

Hizmetkir liderlik kavraminin tanimlanmasina yonelik ortak bir goriig
saglanamamuigtir. Greenleaf’in (1970) aragtirmalar1 hizmetkar liderligin
tanimint ve kavramsal boyutunu net olarak agiklayamamaktadir. Bundan
dolay1 aragtirmacilar Greenleat’in (1970) galigmalarindan yola gikarak
hizmetkar liderligin yapisini ve boyutlarini anlayabilmek igin farkli modeller
onermislerdir. Bu boliimde literatiirde yer alan modellerden 6nemli goriilen
Page ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli, Patterson’un Hizmetkar Liderlik
Modeli, Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli, Cerft ve Winston’un Hizmet
Liderlik Modeli, Waddell’in Hizmet Liderlik Modeli, Russell & Stone’un
Hizmetkar Liderlik Modeli ile Van Dierendonck’un Hizmetkér Liderlik Modeli
ele alinmugtir.

1.1.3.1. Payye ve Wong’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Page ve Wong (2000) gelistirdikleri hizmetkar liderlik modelini genigleyen
daireler geklinde ele almiglardir (Sekil 1). Hizmetkar liderligin merkezinde
liderin kisiligi, insanliga duyulan sevgi yer almaktadir. Bu ¢ekirdek etrafinda
kademeli olarak insanlarla olan iligkiler, 6nce organizasyonu ardindan
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toplumlari da igine alacak gekilde geniglemektedir. Page ve Wong’un gelistirdigi
hizmetkar liderlik modeli; kisilik, iliski, gorev ve siire¢ olmak tizere 4 boyuttan
olusmaktadir (Korkmaz, 2020, ss. 434-435; Page ve Wong, 2000, ss. 1-28).

Sekil 1. Page & Wong’un Hizmetkir Lidevlik Modeli

Liderlik Rol Modeli

Liderlik Siireci

Liderlik Gorevi

Kisilik

©

Hizmetkarm
Kalbi

Digerleriyle Tligkiler

Liderlik Gérevini Yapmak

Orgiitsel Siiregleri Gelistirmek

Toplum ve Kiiltir

Kaynak: Page & Wong (2000, s. 3)

+ Kisilik: Liderlik kigilikle baglar. Kisilik ise ne tiir insanlar oldugumuzu
gosterir. Temel soru, liderin kisilik yapisinin ne oldugu ve aslinda nasil
bir insan oldugudur. Kisilik, liderin sahip oldugu degerlere, giivenilir-
ligine ve giidiilerine odaklanmaktadir. Bu dogrultuda hizmetkar lider-
den beklenen ozellikler; diiriistliik, algak goniilliiliik ve hizmet etme
olarak ifade edilmistir. Bu yoniiyle hizmetkar liderlik, diirtstlik ve
alcak goniille bagkalarina hizmet etmeye dair bir baghligi temsil eder.
Kisilik, gemberin merkezinde yer alir glinkii kisinin yapacagi her sey
kigilige gore sekillenecektir (Aslan ve Ozata, 2011, ss. 142-143; Page
ve Wong, 2000, ss. 2-16).

« Tligki: Hi¢ kimse takipgileri olmadan liderlik yapamaz. Ciinkii lide-
rin belirli gorevleri yapabilmesi igin etrafindakileri etkilemesi gerekli-
dir. Tliski boyutu, hizmetkar liderin bagkalaryla nasil iligki kurdugunu
ifade eder. Temel soru ise, liderin digerleriyle iliskilerinin nasil oldu-
gudur. Liderligin sosyal ve duygusal nitelikleri, insan kaynaginin ge-
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listirilmesi, liderin insanlarla iliskileri ve bagkalarini gelistirmeye olan
baglilikla ilgilidir. Hizmetkar liderligin insan odakli olmasi insan ilis-
kilerinden daha fazlasini ifade eder. Insanlarin duygu ve diisiincelerini
dikkate almay1 ve onlarin potansiyellerini gelistirmeye ilgi gostermeyi
igerir. Bu dogrultuda hizmetkar lider insanlarla ilgilenmeli, onlar1 giig-
lendirmeli ve gelisimlerine yardimci olmalidir (Akyiiz ve Eren, 2013,
ss. 195-196; Page ve Wong, 2000, ss. 4-16).

+ Gorev: Bu boyutu ifade eden temel soru, liderin ne yaptigidir. Lider,
bagar1 ve verimlilige ulagmak igin gereken tipik yonetim ve liderlik
becerilerine odaklanmaktadir. Bu dogrultuda liderin sahip olmas1 ge-
reken nitelikler; vizyon belirleme, hedef belirleme ve liderlik olarak
ifade edilmistir (Bakan ve Dogan, 2012, ss. 6-7; Page ve Wong, 2000,
ss. 4-16).

* Siireg: Organizasyonun etkililigi ile ilgilidir ve liderin verimli, agik ve
esnek bir sistemi modelleme ve gelistirme yetenegine dayanir. Temel
soru, liderin orgiitsel siiregleri nasil etkiledigidir. Bu dogrultuda hiz-
metkar liderin model olma, takim olusturma ve agik karar alma gibi
ozelliklere sahip olmasi gerekir. Hizmetkar lider bu 6zelliklerle takim
ruhu olusturur, digerlerine 6rnek olarak onlart motive eder ve kay-
naklar1 birlestirir (Aslan ve Ozata, 2011, ss. 142-143; Page ve Wong,
2000, ss. 4-17).

1.1.3.2. Patterson’un Hizmetkdir Liderlik Model

Patterson (2003), hizmetkar liderligi doniisiimcii liderligin bir uzantist
olarak ele almig ve doniigiimcii liderligin eksikliklerini gideren bir tiirev
oldugunu ifade etmistir. Doniigtimcti liderlik teorisine gore, lider; izleyenlerine
ongoriilerinin tesine gegebilmeleri igin ilham verir, orgiitsel hedeflere ulasma
amaciyla izleyenlerle giiglii bir baglilik olusturulur ve hedeflere ulagmak
i¢in onlar1 giiglendirir (Bass ve Avolio, 1994; Patterson, 2003, s. 2; Yukl,
2002). Doniigiimcti liderin odak noktast organizasyona yoneliktir ve liderin
davraniglari, takipgilerin orgiitsel hedeflere olan baghliklarini artirir. Oysa
hizmetkar liderin odak noktas: takipgilere yoneliktir ve orgiitsel hedeflerin
bagariimasi, bu odak dogrultusunda ikincil bir sonugtur (Stone vd., 2003, s. 1).

Patterson (2003) hizmetkar liderligi Erdem Teorisi ile de iligkilendirmistir.
Teoriye gore erdem, ahlaki kisilige odaklanarak dogru seyleri yapma fikrini
ele alir. Genel olarak erdem, dogru veya yanlig sorusuna yanit vermez; bunun
yerine, belirli bir durumda dogru olani yapmay1 amaglar (Patterson, 2003,
s.2; Van Dierendonck, 2011, s. 1232). Patterson’un (2003) hizmetkar liderlik
modeline gore, hizmetkar liderlik 7 erdemli boyuttan olugmaktadir. Sekil 2°de



Mehmet Hakan Ariciogln | 17

gosterildigi tizere bunlar ahlaki sevgi, algak goniilliiliik, fedakarlik, vizyon,
giiven, giiclendirme ve hizmettir (Patterson, 2003, s. 2).

Sekil 2. Pattersow’un Hizmetkdr Liderlik Modeli

Algak

/' ‘ Goniilliliik Vizyon

Ahlaki Sevgi

/ Gtiglendirme —»|  Hizmet
\ Fedakarhk Giiven

Kaynak: Patterson (2003, s. 7)

« Ahlaki Sevgi: Patterson’a (2003) gore, hizmetkar liderlik, Antik Yu-
nanca “agapao” olarak ifade edilen ahlaki sevgi ile baglamaktadir. Ah-
laki sevgi, liderin dogru seyi, dogru zaman ve dogru nedenlerle yap-
masidir. Bu sevginin kaynagy, liderin kisiligi ve igsel motivasyonundan
gelmektedir (Patterson, 2003, s. 3; Winston, 2003, s. 5). Burada esas
olan, takipgilerin faydalarim diigiinmektir. Lider, ahlaki sevgisini ta-
kipgileriyle paylagarak onlara pozitif yaklagim gosterir. Bireysel ihti-
yaglarin kargilanmasini, becerileri dogrultusunda orgiitsel faydalarin
kazanilmasi takip eder (Patterson, 2003, s. 3-4). Ahlaki sevgi Patter-
son’'un (2003) modelindeki en 6nemli ve en temel boyutdur (Wad-
dell, 2000, s. 2).

 Algak goniilliiliik: Algak goniilliik, bazilar1 igin zayiflik olarak goriil-
se de, kiginin kendine agir1 deger vermemesi, kendini 6n plana gikar-
mamast ve listiin niteliklerinin abartilmamas: anlamina gelmektedir
(Patterson, 2003, s. 3; Waddell, 2006, s. 3). Algak goniillii bir lider,
diger insanlar1 kiigiimsemez ve onlara oncelik verir. Bagkalarina saygi

gosterir ve onlarin bagarilarin1 ve mutluluklarini 6nemser (Winston,
2003, s. 2).

» Fedakarlik: Bir diger boyut olan fedakarlik, liderin kendi faydasin
gozetmeksizin, insanlarin ihtiyaglariyla ilgilenmesi ve onlara yardim
etmesidir. Fedakarlik hizmetkar liderlik i¢in olmazsa olmaz bir nitelik-
tir (Aslan ve Ozata, 2011, s. 142; Patterson, 2003, s. 4).

* Vizyon: Hizmetkar liderler, ileri goriiglidiir ve orgiitiin gelecegi igin
bir vizyon olustururlar. Bu dogrultuda belirlenen vizyonu takipgile-



18 | Hizmethdr Liderligin Is Beceriklilifi, Is Doywmu Ve Ise Bagilitke Uzerine Etkisinde Kisi...

riyle paylagirlar. Ancak Patterson’un vizyon ile vurgulamak istedigi
asil nokta, takipgilere uygun hedeflerin belirlenmesi ve bu hedeflerin
orgiitsel amaglarla uyumlu hale getirilmesidir (Dennis ve Bocarnea,

2005, s. 603; Patterson, 2003, s. 5; Winston, 2003, s. 3).

+ Giiven: Giiven hizmetkar liderlik igin bir yapi tag1 niteligindedir. Gii-
venin olmadig1 organizasyonda anlagmazliklar ve uyumsuzluklar or-
taya gikacaktir. Hizmetkér liderlik felsefesinin temelinde, giivene ve ig
birligine dayali agik bir ortam yaratmak bulunur. Bu nedenle giivenin
hizmetkar liderligin vazgecilmez bir 6zelligi oldugu belirtilmigtir (Jo-
seph ve Winston, 2005, s. 11; Patterson, 2003, ss. 5-6).

* Giiglendirme: Patterson’un (2003) one siirdiigii modele gore, viz-
yon ve giivenin bir sonucu olarak gii¢lendirme meydana gelmektedir.
Giiciin paylagilmadig: bir ortamda hizmetkar liderlikten s6z edilemez.
Hizmetkar liderligin merkezinde hizmet edilen insanlarin gikarlar
maksimize edilerek bireylerin giiglendirilmesi yer alir. Hizmetkar lider
takipgilerini giiglendirerek onlar1 hedeflerine gétiirecek ve dogru yol-
da ilerlemelerine yardimcr olacaktir. Giiglendirme kontrolii birakmak
ve takipgilerin gerektiginde sorumluluk almasina olanak tanimaktir
(Patterson, 2003, s. 6; Van Dierendonck ve Nuijten, 2011, s. 251).

« Hizmet Etme: Hizmet etme, hizmetkir liderlik teorisinin Oziinii ifa-
de etmektedir. Hizmetkér liderin hizmet etmesi beklenirken bu zorun-
luluk olmaktan ziyade, hizmetkar liderlik anlayisinin dogasinda bulu-
nan bir ozelliktir. Hizmet etmek kendinden vermek anlamina gelir ve
bu, comertlik gerektirir (Dennis ve Bocarnea, 2005, s. 604; Patterson,
2003, s. 6; Winston, 2003, s. 4).

1.1.3.3. Winstow’un Hizmetkdr Liderlik Modeli

Bu model Patterson’un (2003) gelistirdigi modelden esinlenerek
olugturulmus bir hizmetkar liderlik modelidir. Patterson (2003) modelinde
liderin sevgisinden hizmet etmeye kadar olan siire¢ tek yonlii olarak ifade
edilmigtir. Ancak takipgilerin lidere olan baghliklarinin nasil oldugu konusu
agikliga kavugturulamamigtir. Bu nedenle Winston (2003) bu modelde
takipgilerden lidere dogru olan akigin 6nemine dikkat ¢ekmek igin dairesel
bir model 6nermigtir (bkz. Sekil 3). Patterson’un (2003) modeline ek olarak
Winston (2003) modele lidere baglilik, 6z yeterlilik ve igsel motivasyon
boyutlarini eklemistir. Liderin takipgilerine gosterdigi ahlaki sevgi sonucunda
takipgilerin sevgisinin arttig1 ve bu baglamda lidere olan baghlik ile 6z
yeterliligin yiikseldigi ifade edilmistir. Lidere olan baghiligin ve 6z yeterliligin
artmasi, i¢sel motivasyonun olugmasina yol agmaktadir. (Gorgiin, 2023, ss.
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25-27; Winston, 2003, ss. 1-6). Artan i¢sel motivasyon, takipgilerin lidere kargt
daha fedakar olmalarina neden olmakta ve bu da lidere daha fazla hizmetle
sonuglanmaktadir (Winston, 2004, s. 7): Winston’un (2004) hizmetkar liderlik
modeli liderin takipgilerini nasil etkiledigi ile beraber, takipgilerin de lideri
nasil etkiledigini agiklamaktadir.

Winston bu modelin dongiisel bir sekilde isledigini, her turda daha da
yogunlagarak ve giiglenerek bitytidiigiinii ileri siirmektedir. Her dongii sonunda,
lider ve takipgi arasindaki iliski giiglenebilir veya zayiflayabilir (Korkmaz,
2020, s. 4306).

Sekil 3. Winstow’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Algak Vi
/' Gonltiti |\ # VA" \
\ I
leerllr} \/ Giiglendirme —»  Hizmet
Sevgisi ;\
'y \‘ / \ /
Fedakarlk | ¥  Giiven
Lidere
Baglilik
\ A4
Lider ve Lider i 2
Hizmet 4— [lgisine Yonelik |4—| [?S.el‘, > I? lc}“.m.'
Fedakarlik Motivasyon / Sevgisi
Kisisel */
Yetkinlik

Kaynak: Winston (2003)

1.1.3.4. Cerffve Winston’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Cerff ve Winston (2006), Winston (2003)’un dongiisel hizmetkar liderlik
modeline umut boyutunu ekleyerek bu modeli gelistirmiglerdir (bkz. Sekil
4). Umut, liderin sevgisinin bir sonucu ve giiglendirmenin 6n kosulu olarak
modelde yer almigtir. Bunun yani sira takipgilerin sevgisinin bir sonucu,
giiglendirmenin ise 6n kogulu olarak eklenmesiyle de takipgilerin fedakarligin
ve hizmet etmesini artirdigs ifade edilmistir (Cerft, 2021, s. 70).

Umut, bireyin pozitif motivasyon durumu, bireylerin bagar1 duygusuna
ulagmalarinda amaca yonlendiren enerji ve yol olarak tanimlamugtir (Snyder ve



20 | Hizmetkdr Liderliin Is Beceviklilii, Is Doyumu Ve Ise Baglilik Uzerine Etkisinde Kis...

Lopez, 2007, s. 189). Umut bireyin amaglarina ulastiracak yollar bulabilecegine
ve bagari i¢in kendi kendini motive edecegine dair inanc ifade etmektedir
(Polatcy, 2011, s. 45).

Sekil 4. Cerff ve Winstonw’un Hizmetkar Liderlik Modeli

Algak .
Giniilliiliik \ f Vizyon
Liderin \/ Ut
- mu Giclendi .
Sevgisi ><\ Ftmek H iiglendirme Hizmet
/4
Fedakarhk Giiven
Lidere
Baghhk b
/ \\ h
Lider ve Lide P -
Hizmet 1lallsu§e$xml1e]}k Umut | o | lgsel Izleyen
Fedakarlik Etmek Motivasyon }\ Seveisi
Kisisel
Yetkinlik

Kaynak: Cerffve Winston (2006)

1.1.3.5. Waddell’in Hizmetkdr Liderlik Model

Waddell (2006) gelistirdigi hizmetkar liderlik modelinde Patterson (2003)
tarafindan gelistirilen liderin ahlaki sevgisi ile baslayip alcak goniilliilik,
tedakarlik, vizyon, giiven ve giiglendirme baglaminda hizmet etmenin ortaya
ciktigr modele ige doniikliik faktoriinii eklemistir (bkz. Sekil 5). Waddell (2006)
gelistirdigi hizmetkar liderlik modelinde ahlaki sevgi, algak goniilliiliik ve giiven
boyutlarini ige dontikliik ile iligskilendirmistir. Waddell (2006) hizmetkar liderlik
i¢in bu ¢ nitelik baglaminda diga doniikliik yerine i¢e doniikliigiin tercih
edilecegini ifade etmektedir. Waddell (2006) ige doniik kisilerin konugmaktan
¢ok dinleme yeteneginin hizmetkar liderlikle daha uyumlu oldugunu ileri
siirmiistiir. Ice doniik bireyler, takipgileri tarafindan daha fazla hizmetkar
lider olarak algilanma egilimindedir. I¢sel bilgi ve soyut ilkeleri kavrama, bu
ilkeleri liderlik tarzina yansitarak uygulamada ige doniik bireyler daha rahat
olup; ahlaki sevgi, fedakarlik ve algak goniilliilitk gibi 6zellikleri yansitabilirler
(Waddell, 2006, s. 6-7).
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Sekil 5. Waddell’in Hizmetkar Liderlil Modeli

fge
Daontikliik
ice
Déntikliik
Algak

Gonilliilik Vizyon
A J
Ahlaki < ‘Gﬁglendinne —r‘ Hizmet
Sevgi /
‘ Fedakarlik Giiven

fce
Daéniikliik

Kaynak: Waddell (2006, s. 7)

1.1.3.6. Russell ve Stone’un Hizmethiar Liderlik Modeli

Russell ve Stone (2002) aragtirmalarinda hizmetkar liderligin 6zelliklerini
dokuz fonksiyonel ve on bir eglik eden 6zellik olarak iki grupta tanimlamuglardir.

+ Fonksiyonel ozellikler: Vizyon, diiriistliik, biitiinliik, giiven, hizmet,
model olma, 6ncii olma, takdir ve giiclendirme olarak ifade edilmistir.

+ Eslik eden ozellikler ise iletisim, giivenilirlik, yetenek, hizmetkarlk,
goriis mesafesi, etkileme, ikna etme, dinleme, cesaretlendirme, 6gret-
me ve yetkilendirmedir.

Bu 6zellikler hizmetkar liderlik teorisinin temel modelini olusturmaktadir.
Bu dogrultuda pratik uygulama ve gelecekteki aragtirmalar igin temel
saglanmig olacaktir. Fonksiyonel 6zellikler, liderlere ait olan ve ig yerinde
belirli liderlik davraniglariyla gozlemlenen islevsel nitelikler, o6zellikler ve
ayirt edici unsurlardir. Fonksiyonel 6zellikler, hizmetkar liderligin 6nemli
unsurlarindandir. Bu 6zellikler liderin sorumluluklarini yerine getirmesine
yardimci olan belirgin niteliklerdir. Her bir fonksiyonel 6zellik kendine 6zgiidiir
ancak hepsi birbirleriyle iligkilidir. Bazi durumlarda bu 6zellikler kargilikli olarak
birbirlerini de etkiyebilmektedir (Russell ve Stone, 2002, s. 146). Eslik eden
ozellikler ise, fonksiyonel 6zellikleri tamamlamakta ve giiglendirmektedir. Bu
ozellikler ikincil nitelikte degildir; aksine tamamlayicidir ve bazi durumlarda
etkili hizmetkar liderlik i¢in 6n kosullardir (Russell ve Stone, 2002, s. 147;
Topaktag, 2020, s. 25).
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Liderlerin degerleri, hizmetkar liderlerin fonksiyonel 6zellikleri araciligryla
somutlagir. Sonug olarak, 6nceki literatiir incelemesinde tanimlanan fonksiyonel
ozellikler, bagimli degiskenin alt kiimeleri veya tanimlayicilaridir. Bu nitelikler,
hizmetkar liderligin bi¢imini ve etkinligini belirler. Ayrica, daha 6nce tanimlanan
eslik eden 6zellikler, degerlerin fonksiyonel 6zelliklere doniistiiriilmesinde etkili
olur. Bu nedenle, eslik eden 6zellikler, aracilik yapan degiskenlerdir; fonksiyonel
ozelliklerin diizeyini ve yogunlugunu etkilerler (Russell ve Stone, 2002, ss.
153-154). Hizmetkar liderlik modeli $ekil 6°da gosterilmistir.

Sekil 6. Russell ve Stone’un 1. Hizmethar Liderlik Modeli

Degerler - —
Temel J'Eam; llkeleri > Humetkal‘ Liderlik
Vizyon, Diiristhik, Buitiinhik,
Giiven. Hizmet, Model Olma.
Oneil Olma, Takdir, Giiglendirme

Eslik Eden Ozellikler
Tletisim, Giivenilirlik. Yetenek.
Hizmetkarlik, Goriis Mesafesi, Etkileme,
{kna Etme, Dinleme. Cesaretlendirme.
Ogretme, Yetkilendinne

Kaynak: Russell ve Stone (2002, s. 154)

Sekil 6°da gosterilen model liderlik 6zellikleri ile hizmetkar liderlik arasindaki
iliskiye odaklanir. Ayrica, hizmetkar liderlik, organizasyonlar: etkileyen
kontrol edilebilir bir degigkendir. Sonug olarak; hizmetkar liderlik, orgiitsel
performansi etkileyen bagimsiz bir degisken haline gelir. Ancak 6rgiitsel kiiltiir
ve ¢aligsanlarin tutumlari gibi araci degiskenler, hizmetkar liderligin etkinligini
etkileyebilir ve orgiitsel performans tizerinde yonlendirici bir etki yaratabilir.
Bundan dolay1 $ekil 7’de gosterilen ikinci model hizmetkar liderlik igin daha
kapsayici niteliktedir (Russell ve Stone, 2002, ss. 153-154).
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Sekil 7. Russell ve Stone’un 2. Hizmethar Liderlik Modeli
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Kaynak: Russell ve Stone (2002, s. 154)

1.1.3.7. Van Dierendonck’un Hizmethir Lideriik Modeli

Van Dierendonck (2011) hizmetkar liderligin, liderlik etme motivasyonu ile
hizmet etme ihtiyacinin birlesmesiyle ortaya giktigini savunmaktadir. Bu siiregte
kigisel ozellikler ve kiiltiir de 6nemli rol oynamaktadir. Hizmetkar liderlik
insanlar1 giiglendirip gelistirerek; tevazu, otantiklik, kigilerarast kabullenme,
yon belirleme ve sorumlu yoneticilik gibi 6zellikleri sergileyerek kendini
gosterilir (Van Dierendonck, 2011, s. 1228).

Bu hizmetkar liderlik modelinde motivasyon, bireysel 6zellikler ve kiiltiir,
onctil faktorler olarak ifade edilmekte; lider-takipgi arasindaki kaliteli iligki ile
takipgilerin tutumlar1 ve performansi ise sonug olarak iliskilendirilmigtir. Lider
ile takipgiler arasindaki iligki; kargilikli olarak ele alinmigtir. Hizmetkar liderin
davransslari, takipgilerin davraniglarini ve ig tutumlarini etkileyebilecegi gibi,
takipgilerin davraniglari da liderin onlara olan tutumunu etkileyebilir. Bununla
beraber orgiitsel performanstan hizmetkar liderlige bir geri bildirim dongiisii
de bulunmaktadir. Hizmetkar lider 6rgiit iklimini etkidigi gibi bunun da
takipgilerin tutumlarini ve performanslarini etkiledigi ve Sekil 8°de gosterildigi
gibi bu etkilesimin ters yonde de igleyebilecegi yukar: yonlii bir sarmal iligki
onerilmistir (Van Dierendonck 2011, ss. 1250-1251).
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Sekil 8 Van Dievendonclk’un Hizmetkdr Liderlik Modeli

oz Yiiksek Nitelikte Kendini Gerceklestirme
Kiiltir Lider-Takipci
S Mt niskisi Takipgi-is Davramslan
Insanci Yonelim ﬁ Stk
Baghlik
::)'Fi Gilglendirme
: ke I T: mi
Hizmetkar Liderlik Sadakat [ A
Hizmet Etme Karakteristikleri
i’lﬁyﬂ(‘l & Insanlar Giiglendinme ve Gelistitme Performans
Liderlik Etme > Olr—zﬁraﬂ:clllik Orgtitsel Vamndaghk
3 Ll - Takim Etkinligi
Motivasyonu Kigileraras: Kabullenme
Yion Belirleme P
Sonunln Yéneticilik " . T rgiitsel Getiriler
Birevsel 2 PS‘]"’E{;&L‘“‘]"" » Sordurtlebilirlik
I A Kurumsal Sosyal Sorumhiuk
Karakteristikler 4f Adalet
Otonomi,

Ahlaki Bilisel Geligin.
Biligsel Karmagikhic

Kaynak: Van Dierendonck (2011, s. 1233)

Kendini gergeklestirme; kisinin kendine saygi duymasi, olumlu ve olumsuz
niteliklerini kabul etmesi ve kendi hakkinda olumlu bir tutuma sahip olmastyla
iligkilidir. Kendini gergeklestirme; hayata anlam kazandirma, yagamda biitiinliik
ve amag duygularini igermektedir. Neubert vd. (2008, ss. 1220-1233)
hizmetkar liderligin takipgilerini hedefler belirleme, ideallerinin pesinden
gitme ve firsatlar arama konusunda gii¢lendirdigini ifade etmistir. Hizmetkar
liderlik takim etkililigi {izerinde de olumlu bir etkiye sahiptir. Takim olma;
liderlik becerilerini farkl kigilerle etkili iletisim kurmayi, baglar olusturmay,
takdir etmeyi ve benzer nitelikleri gerektirir. Bu nitelikler hizmetkar liderlik ile
yakan iliskilidir. Hizmetkar liderlik takipgileri daha yiiksek ahlaki bilince tegvik
etmesiyle, orgiitsel vatandaglik davraniglarinin gelistirilmesinde de etkilidir.
Hizmetkar liderlik ile ilgili yapilan ¢aligmalarda olumlu i tutumlari, i tatmini
ve orgiitsel baglilik degiskenlerinin de birbiriyle iliskili oldugu gortilmiigtiir.
Kurumsal sosyal sorumluluk, yasal bir zorunluluk olmamakla birlikte, firmanin
ve yoneticilerin dogrudan ¢ikarlarinin 6tesine gegerek topluma katki saglamay1
amaglayan bir iyilik olarak goriilmektedir. Bu baglamda hizmetkar liderligin
toplumsal iligkilere ve sosyal yonlere odaklanmasit nedeniyle kurumsal sosyal
sorumluluk tizerine etkili olabilecegi diisiiniilmektedir (Van Dierendonck,
2011, ss. 1248-1250). Van Dierendonck’un (2011) hizmetkar liderlik
lizerine yaptigi ¢aligmalarin en 6nemli katkisi; hizmetkar liderligin onciilleri,
davraniglari, aracilik eden stiregleri ve sonuglarini birbirinden ayirmasidir.
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1.1.4. Hizmetkir Liderlik Boyutlar1

Liden vd. (2008, s. 162) hizmetkar liderligi dokuz boyutta tanimlamugtir.
Bu boyutlar; duygusal iyilestirme, topluma deger katma, kavramsal beceriler,
giiglendirme, astlarin geligmesine ve basgarili olmasina yardimei olma, astlar
oncelikli tutma, etik davranma, iligkiler ve hizmet etmedir. Ancak kavrama
yonelik ol¢ek geligtirme ¢aligmalarinda iligkiler ve hizmet etme boyutlart harig
diger tiim boyutlarda yeterli uyum degerinin saglandig goriilmiistiir (Kilig ve
Aydin, 2016, s. 10). Bu boliimde her bir boyut detayl olarak agiklanmaktadir.

1.1.4.1. Duygusal Lyilestirme

Liden vd.’e (2008, s. 162) gore duygusal iyilestirme bagkalarinin kigisel
endigelerine duyarlilik gosterme eylemidir. Bu liderin bireylerin tam olarak
kisisel biitiinliige ulagamayacaklar1 gergegini goz 6niinde bulundurarak, sevkleri
kirilan izleyenlerinin iyilesmelerini desteklemesi ve onlarin bireysel istek ve
ihtiyaglarina duyarlilik gostermesidir (Urii Sani vd., 2013, s. 65). Duyan ve
Van Dierendonck (2014, s. 5) hizmetkar liderlerin kendilerini ve takipgilerini
duygusal olarak iyilestirme ve bir biitiin yaratma becerilerinin oldugunu
savunmustur.

1.1.4.2. Topluma Deger Katma

Hizmetkar liderligin topluma deger katma boyutu, topluma yardim etmeye
yonelik bilingli ve samimi bir ilgiyi ifade etmektedir (Liden vd., 2008, s.
162; Shekari ve Nikooparvar, 2012, s. 56). Urii Sani vd.’e gore (2013, s.
65) hizmetkar lider toplumsal gelisimin saglanmasina destek olmaya yonelik
davraniglarinda bilingli ve vicdanhdr.

1.1.4.3. Kavramsal Beceriler

Liden vd. (2008, s. 162) hizmetkar liderin sahip oldugu kavramsal becerileri
organizasyon ve gorevler hakkinda bilgi sahibi olma olarak agiklamigtir.
Hizmetkar lider 6zellikle yakin takipgilerini destekleme ve onlara etkili bir
bigimde yardimct olma konumunda olmalidir. Liderin kavramsal becerilere
sahip olmasi, problemlere yaratici fikirlerle ¢oziimler gelistirmesini ve yeni
¢oziim yollartyla igletme kaynaklarini etkin bir sekilde kullanabilmesini saglar.
Boylece lider ¢aliganlara daha etkili bir gekilde yardimcr olacak bir konumda
olur (Kilig ve Aydin, 2016, s. 108).

Liderin sahip olmasi gereken kavramsal beceriler, ¢oziilmesi zor problemleri
yeni, etkin ve yaratici fikirler ile ¢6zebilme yetenegini gerektirir. Lider, sahip
oldugu ge¢misten tecriibeler ile ileri goriigliiliigiinii ve giincel veriler ile de
gelecegi aydinlatma yetenegini birlestirmelidir (Kaplan ve Uzun, 2017, s.
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16; Urii San1 vd., 2013, s. 65). Hizmetkar lider, i¢inde bulundugu zamanin
oOtesini diigiinen ve yeteneklerini biiyiik hayallerle pekistiren kigidir (Duyan
ve Van Dierendonck, 2014, s. 5).

1.1.4.4. Giiglendirme

Giiglendirme, takipgilerin problemlerini tanimlama ve ¢6zme siireglerinde
tegvik edilmesi ve kolaylagtirilmasinin yani sira, iy gorevlerini ne zaman ve
nasil tamamlayacaklarini belirlemelerine yardimcr olmay: da igerir (Liden
vd., 2008, s. 162). Urii San1 vd., (2013, s. 65) ise takipgiler tizerindeki
kontroliin terk edilerek, onlarin ihtiyaglarina uygun bir sekilde yetki ve karar
alma sorumlulugunun verilmesini giiglendirme olarak ifade etmistir.

1.1.4.5. Astlarin Gelisimine ve Bagarisina Yavdum Etme

Liderin astlarin gelisimine ve bagarisina yardim etmesi, onlarin kariyer
gelisimine ve ilerlemesine yonelik samimi bir ilgi gostermesi, ayrica bu siiregte
destek ve rehberlik saglamasidir (Liden vd., 2008, s. 162; Spears, 2004, s. 9).
Kili¢ ve Aydin (2016, s. 108) ise bunu, liderin ¢aliganlarin bireysel ve mesleki
gelisimlerinden sorumlu hissetmesi ve bu dogrultuda onlar1 destekleyerek
mentorliik yapmasini ifade etmistir.

1.1.4.6. Astlar: Oncelikli Tutma

Liderin, kendi 6nceliklerinden ¢ok takipgilerinin 6nceliklerini goz 6niinde
bulundurmast, astlarinin ige yonelik problemleri oldugunda kendi igini ikinci
plana atarak oncelikle onlara destek vermesidir (Sani vd., 2013, s. 65).
Bagkalarina ve 6zellikle yakin takipgilere, onlarin ig ihtiyaglarini kargilamanin
lider igin bir 6ncelik oldugunu agikga gostermek amaciyla bu dogrultuda
soylemler ve davranislar sergilemek 6nemlidir. Bu prensipleri uygulayan bir
yonetici, genellikle kendi iglerini bir kenara birakip astlarinin gorevleriyle ilgili
yasadiklar1 sorunlara yardimei olur (Korkmaz, 2020, s. 442; Liden vd., 2008,
s. 162; Shekari ve Nikooparvar, 2012, s. 56).

1.1.4.7. Etik Davranma

Bagkalariyla agik, adil ve diiriist bir gekilde etkilesimde bulunmaktir. Bu
boyutu ol¢gmeye yonelik soru “yoneticim bagari elde etmek amaciyla etik
ilkelerinden taviz vermez” seklinde ifade edilmistir (Liden vd., 2008, s. 162).

1.1.4.8. Hizmet Etme

Kisinin kendisini hizmet eden biri olarak tanimlamasi, bagkalar: tarafindan
da boyle goriilmeyi arzulamasi ve bu durumun bazen 6zveriyi gerektirmesi,
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hizmetkar liderlik anlayiginin 6nemli bir pargasidir (Liden vd., 2008, s. 162).
Hizmet etme boyutu hizmetkar liderlik teorisinin kalbini olugturur. Hizmetkar
lider, bagkalarina ve topluma kendi gikarlarindan vazgegmek gerekse dahi
hizmet eden kisi olma ve toplum tarafindan boyle goriilme arzusu tagir (Sani
vd., 2013, s. 66).

1.1.4.9. liskiler

Takipgilerle uzun vadeli iligkiler kurmayi, diger insanlar1 ger¢ekten tanimak,
anlamak ve desteklemek igin iten bir ¢aba gostermeyi ifade eder (Korkmaz,
2020, s. 442; Liden vd., 2008, s. 162). Bu, bagkalarin1 tanima, anlama ve
destekleme konusunda pozitif bir 6rgiit iklimi olugturmaya ve ¢alisanlar ile
uzun vadeli iligkiler gelistirmeye odaklanmaktir (Kilig ve Aydin, 2016, s. 108).

1.2. Kisi-Is Uyumu

Calismanin bu kisminda kigi-is uyumu kavraminin tanimi, kriterleri,
kuramlari, tiirleri ve sonuglart agiklanmaktadir.

1.2.1. Kisi-Is Uyumu Tanimi

Insanlar igin uygun bir is bulmak veya uygun bir ise sahip olmak her zaman
onemli olmugtur. Kigisel niteliklerine uyan, 6zel ihtiyaglarini kargilayan, hedef
ve degerlerine uygun bir i aramak i¢in 6nemli 6l¢lide zaman ve ¢aba harcarlar.
Benzer sekilde, kuruluglar da ise uygun adaylar1 segmek ve yeni baglayanlarin
oryantasyonlarini saglamak igin biiyiik ¢aba harcarlar (Van Vianen, 2018, s. 76).

Kigi-i§ uyumu, bireyin yeteneklerinin ve igin gereksinimlerinin ortiigme
derecesidir (Cable ve Judge, 1997). Edwards’a (1991) gore ise kigi-is uyumu,
i3in gereksinimleri ile bireyin yetenekleri ve ihtiyaglari arasindaki uyumun yani
sira, bireyin isten sagladig: tatminle de iliskilendirmistir. Bagka bir ifadeyle kigi-
1§ uyumuy; bireyin becerileri, bilgisi, yetenekleri ve igin gerektirdigi 6zelliklerle
beraber, kigisel ihtiyag ve isteklerinin de igin gereksinimleriyle ortiigmesi olarak
tamimlanabilir (Leblebici, 2022, s. 9).

Kigi-i§ uyumu, ¢aliganin bilgi, uzmanlik ve becerilerinin belirli bir ig veya
gorevle uyumudur. Bu uyum sayesinde, kiginin iglerini bitytik engeller olmadan
iy1 bir gekilde yerine getirmesi beklenir (Sulistiowati vd., 2018, s. 76). Kristof-
Brown vd. (2005, ss. 284-285) ise kisi-ig uyumunu, bireyin sahip oldugu
ozellikler ile orgiitte yapilan iglerin veya gorevlerin yakindan ilikili olmasi
olarak tanimlamiglardir. Bu iliski, bireylerin ig tatmini ve i§ performanslari
tizerinde dogrudan etkili olmaktadir. Bu tanimda, kigisel 6zellikler ve ig
gereksinimleri arasindaki uyumun 6nemi vurgulanmaktadir.
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Gegmisteki uyum aragtirmalari, kisi-organizasyon uyumu algis: ile kisi-
1§ uyumu algis1 arasinda bir ayrim yapmuistir. Kisgi-organizasyon uyumu,
genellikle bir ¢aliganin kigisel degerleri ile bir organizasyonun kiiltiirii arasindaki
uyuma atifta bulunurken; kigi-is uyumu, genellikle ¢alisanin becerileri ile igin
talepleri arasindaki uyuma atifta bulunmustur. Orgiitsel agidan bakildiginda,
bu iki faktorlii uyum kavramsallagtirmasi, bagarili ¢aliganlarin hem ig hem
de organizasyonun kiiltiiriine uyum saglamalar1 gerektigini vurgulamaktadir
(Cable ve DeRue, 2002, ss. 875-876; Cable ve Judge, 1996; Kristof-Brown,
2000).

“Uyum” kavramu, orgiitlerdeki ¢ogu insan igin tamdik bir kavramdur. T
bagvurusunda bulunanlar, i ve kurumlarla ilgili algilarina dayanarak kurumlar
arasi tercih yapmaktadir. Benzer sekilde, igverenler de bagvuranlarin uyum
algilarina dayanarak ige alim karar1 alirlar. Caliganlarin ise uyum algilari, onlarin
isten ayrilma kararlarini bile etkileyebilir. Dolayisiyla, insanlar orgiitsel yagamda
ilerlerken uyum algilarini gelistirir ve kullanirlar. Aslinda, uyum algilars;
bireyin segimlerinin, birey ile gevre arasindaki gergek uyumdan daha iyi bir
tahmin edicisi olabilir (Cable ve DeRue, 2002, s. 875; Cable ve Judge, 1997;
Kristof, 1996).

Birey, gorevini yerine getirebilmek igin gerekli 6zelliklere sahip oldugunda,
daha yiiksek performans sergilemekte ve beklentileri daha iyi kargilamaktadr.
Bu dogrultuda, iste daha uzun siire kalmaya da istekli olmaktadir (Li ve Hung,
2010, s. 308). Genel anlamda igin gereksinimleri, igin basarili bir gekilde
yerine getirilmesi igin gereken bilgi, beceri ve yeterlilikleri ifade etmektedir.
Bireyin beceri seviyesi; egitimini, deneyimlerini, egilimlerini, bilgisini ve
yeteneklerini kapsamaktadir. Bu baglamda kisi-ig uyumu, bireyin yetenekleri
ile igin gereksinimleri arasindaki uyum veya bireyin istekleri ile igin nitelikleri
arasindaki uyum olarak tanimlanabilir (Sekiguchi, 2004, s. 184).

Edwards (1991) kigi-ig uyumu kavramini agiklarken talep-yetenek ve ihtiyag-
arz olmak tizere iki boyut ifade etmistir. Talep-yetenek uyumu; kisinin bilgi,
beceri ve yetenekleri ile igin gereklilikleri arasindaki uyumu ifade etmektedir.
Bu uyum; ¢aliganin bilgi, beceri ve yetenekleri ile igin talepleri Ortiigtiigiinde
ortaya ¢ikar. Burada vurgulanan, ¢alisanin ig igin gerekli 6zelliklere sahip
olmasidir. Thtiyag-arz uyumu ise galisanin kisisel ihtiyaglari ve isteklerinin
yapilan ig araciligiyla kargilanmasi halinde gergeklesir (Atilmug, 2023, ss.
83-84; Kristof-Brown vd., 2005, ss. 284-285). Thtiyag-arz ve talep-yetenek
boyutlar1 ilgili baglk altinda detaylariyla agiklanacaktir.

Bireyin isiyle olan uyumu, nesnel veya 6znel olarak degerlendirilebilir
(Kristof, 1996). Nesnel kisi-is uyumu bireyin tercihleri ve 6zelliklerinin igin
ozellikleriyle ne kadar iyi ortiigtiigiinii ifade ederken, 6znel uyum bireyin igle ne
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kadar uyumlu olduguna dair algisini yansitir (Chhabra, 2015, s. 639; Ehrhart,
2001, ss. 11-15; Ehrhart, 2006; 195). Bu dogrultuda kigi-iy uyumunun
saglanmast igin ger¢ek bir uyuma sahip olunmasa dahi, bireyin kendini isiyle
uyumlu hissetmesi de yeterlidir (Kerse, 2018, s. 945).

1.2.2. Kisi-Is Uyumunun Kriterleri

Insan yasaminda 6nemli bir yer kaplayan galisma hayati, farkli galigma
kosullarindan olugmaktadir. Bu kogullar, kiginin yagam kalitesi, orgiite olan
baglilig1 ve ig-yasam dengesi tizerinde onemli etkiye sahiptir. Bu nedenle ¢aligma
kogullarinin iyilestirilmesi biiyiik 6nem tagimaktadir (Cevik ve Korkmaz, 2014,
s. 127; Tinar ve Ulusoy, 2017, s. 116). Caligma kosullarinin iyilegtirmesinde
kiginin igiyle uyumlu olmas: en 6nemli faktorlerden biridir. Bu uyumun
saglanmasina yonelik bazi noktalar gu sekilde siralanabilir (Yazici, 2018, 5. 6):

1.2.2.1. Kiiltiivel Uyum

Bireyin ¢aligtig1 orgiitiin kiiltiirel degerlerine uyum saglamasi, ige uyumu
kadar 6nemlidir. Kiiltiirel degerler kisinin ige yonelik degerlerini bigimlendirir
(Aktas, 2011, s. 17; Hofstede, 1984). Ornegin bireyciligin baskin oldugu bir
kiiltiirde, kiginin isi ve kendini gergeklestirme ihtiyact 6ncelikliyken; toplumcu
bir kiiltiirde kiginin gruba aidiyeti ve iliskiler onceliklidir. Bireyci bir kiiltiirde
toplumculugun aksine, kiginin benliginin bagimsiz goriiniigii baskindir ve
cevreye daha gevsek bir baglilik vardir (Aktag, 2011, s. 17; Roberts ve Wasti,
2004).

Giiniimiiziin biiyiiyen Orgiit yapilarinda, is tanimlari giderek belirsizlesmekte
ve ige alimlarda kigiden, roller aras1 gegis yapabilme yetenegi beklenmektedir.
Bu dogrultuda, ige alimlarda kiginin ige yonelik sahip oldugu nitelikler kadar
orgiit kiiltiirdi ile uyum saglayan adaylarin tercih edilmesi de biiyiik 6nem tagir
(Kristof-Brown vd., 2005, s. 325).

1.2.2.2. Obyjektiflike

Objektiflik, orgiitiin igleyisinde kurallar ile siireglerin tarafsizlik iizerine
kurulu olmast ve kigisel yorumlarin etkiye sahip olmamasidir. Tiim ¢alisanlara
karg1 adaletle yaklagilmasi, ige alim ve terfi siireglerinde objektif olunmasi,
orgiit ortaminda daha giivenli ve saygili bir ortam saglayacaktir (Derin ve
Simsek Ilkim, 2016, s. 31). Ise alim siirecinde alinan kararlarin dogru veya
yanlig olmasi, sadece ige alinacak kigiyi degil ayni zamanda 6rgiit yapisini da
etkileyebilir (Camgoz, 2016, s. 126).
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1.2.2.3. Kigsilik Yopse Testleri

Isletmeler ihtiyag duydugu insan kaynaginin temin etmek igin i¢ ve
dis kaynaklardan yararlanabilir. Burada 6nemli olan, ige en uygun adayin
bulunmasidir. Bu 6nemli kararin verilmesinde gesitli yontemler kullamlmaktadir.
Bunlardan biri de psikoteknik testlerdir. Yetenegi, bilgiyi, motivasyonu,
davraniglar: ve kisilik yapisini test edebilen bu yontemler ¢ogu zaman igletme
agisindan diigiik maliyetle ige en uygun adaymn bulunmasina yardimer olur.
Isletmeler, bu yontemleri kullanarak, personel secimi siirecinde adaylar
arasindaki farkliliklar: tespit edebilir ve ige en uygun ozelliklere sahip kisiyi
bulabilir. Ayrica ¢alisanlarin kariyer planlarinda dogru imkanlar1 sunarak

gelisgimlerini destekleyebilir (Giinay ve Carikgi, 2019, s. 192).

1.2.2.4. Iyi Bir Yinetim

Calisanlarin bireysel 6zellikleri dogrultusunda uygun bir ig alaninda istthdam
edilmeleri saglanmalidir. Orgiitte uyumsuzlugun ve sorunlarin giderilmesi
icin iyi bir yonetime ihtiya¢ vardir (Mckenna, 1987, ss. 369-370). Iyi bir
yonetim tarzi, iicret gibi nemli bir faktoriin yetersiz oldugu durumlarda dahi
i3 tatmini gibi olumlu ¢iktilar tizerinde etkili olabilir (Bozkurt ve Bozkurt,
2008, s. 4). Bu baglamda iyi bir yonetim anlayzst ile kisi-is uyumu saglanabilir
(Leblebici, 2022, s. 12).

1.2.2.5. Fizyolojik ve Psikolojik Ozellikler

Isletmeler, galisanlarina birer makine gibi bakmamali; aksine onlarin sosyal
ve toplumsal biitiinliik igerisinde yasayan bireyler olduklar1 unutulmamalidir.
Bu denge saglanabildigi ol¢iide, kigi-is uyumu da saglanabilir (Drucker, 1994,
ss. 237-244). Her birey, digerlerinden kendini ayiran farkl bilgi, beceri ve
niteliklere sahiptir. Bireyin sahip oldugu bu 6zellikler, belirli mesleklerin
gekici gelmesinde ve belirli bir meslege yonelmesinde etkili olmaktadir
(Gillan ve Starks, 2007, s. 61). Bireyin fizyolojik ve psikolojik ozellikleri,
iin gerekliliklerini karsilamasi halinde kigi-is uyumunu saglanabilir.

1.2.2.6. Kigsisel Al

Kigi-ig uyumunun saglanmasinda kisilik 6zellikleri, bilgi, beceri ve
yetenekler onemli olsa da bunlar tek bagina yeterli degildir. Kisi-ig uyumunun
saglanmasinda kisisel algilar nemli bir faktordiir (Yazici, 2018, s. 8). Ise
yonelik davranig, tutum ve diinya goriisii, kiginin igine karg: algisini ifade
etmektedir (Eke, 1987, ss. 378-379). Bunun yani sira, ise yonelik beklentiler
de 6nemli bir faktordiir. Bu beklentiler kargilandigi 6lgiide bireyde tatmin
duygusu gelisir ve bu tatmin duygusu da isi benimseme diizeyine yansir (Aca
vd., 2013, ss. 150-151).
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Bireyin igine yonelik i¢sel bir motivasyon gostermesi ve isiyle 6zdeslesmesi
ilgi ve egilimleri agisindan olduk¢a 6nemlidir. Bu baglamda bireyin belirli bir
meslekte kariyer yapma motivasyonuna sahip olmasinda 6zellikle kigi-ig uyumu
algisinin yiiksek olmasinin biiyiik 6nem tagidig: belirtilmektedir (Saltik vd.,
2016, ss. 42-46).

Kisi-is uyumu ile ige yonelik bireysel ve toplumsal alg: arasinda pozitif bir
iliski vardir. Ise yonelik bireysel alg1, meslek segiminden 6nce o meslegin segilip
secilmemesinde; se¢imden sonra ise 0 meslegin devam ettirilip ettirilmeyecegi
konusunda en 6nemli faktordiir. Bireyin sahip oldugu is, 1§ ortami ve ¢alisma
sartlarindan sosyal gevresine, eg segimine ve yagadigr muhite kadar genig bir
yelpazede etkili olabilmektedir. Bu baglamda kisi-ig uyumu iizerinde meslegin
sosyal statli algis1 da etkili olmaktadir (Yilmaz ve Tanriverdi, 2017, ss. 636-
637).

1.2.2.7. Deger Olgusu

Degerler, hem kisisel hem de orgiitsel agidan ifade edilebilir. Kigisel degerler,
bireyin deneyimleriyle gekillenen ve zaman iginde benimsedigi kriterlerdir.
Orgiitsel degerler ise; farkli kisisel degerlere sahip bireylerin ortak bir amag
dogrultusunda bir araya gelerek olusturduklar: paylagilan degerlerdir (Sigr1,
2007, ss. 40-41). Bireyin ait oldugu sosyokiiltiirel yapr ve deger yargilartyla
uyumsuz bir i§ ¢aliganlar tarafindan benimsenmeyecektir (Aktas, 2011, s. 149;
Amirli, 2024, s. 39). Bu baglamda kisi-ig uyumunun saglanabilmesi bireyin
degerleri ile igin gereksinimleri arasinda bir uyum olugturulmasi gerekmektedir.

1.2.3. Kisi-Is Uyumu Kuramlart

Bu boliimde kisi-is uyumu kavraminin temellendirildigi Ozellik-Etmen
Kurami, Ise Uyum Kuramu, Ts Ozellikleri Teorisi, Bes Faktor Kisilik Modeli,
Myers-Briggs Tip Gostergesi ve Holland’in Kisi-Is Uyumu Tipolojisi genel
hatlariyla agiklanmaktadir.

1.2.3.1. Ozellil-Etmen Kuvam

Frank Parsons’un (1909) ¢alismalarindan yola ¢ikarak E.G. Williamson
tarafindan gelistirilen kuramin temel varsayimi; meslegin gerektirdigi
ozelliklerle, kisinin sahip oldugu ozellikler ile arasindaki yakinlik orani ne
kadar yiiksekse kisinin ¢aligma hayatinda ve mesleki kariyerinde basar1 gansinin
o kadar artacagidir (Sharf, 2006, s. 26). Kuramdaki “6zellik” kavrami kiginin
sahip oldugu olgiilebilen 6zellikleri ifade ederken, “etmen” kavrami meslegin
gereklilikleri dogrultusunda kigiden beklenen 6zellikleri tanimlamaktadir.
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Parsons’a gore meslek segimi siireci {i¢ asamadan olusmaktadir. Tlk olarak
birey ilgi, yetenek, beceri ve degerlerini sinirliliklarryla tam olarak anlamahdir.
Ardindan gesitli mesleklerin iyi ve kotii yonlerine, kazanglarina ve gerekliliklerine
yonelik bilgi edinmelidir. Son olarak; birey kendisi ile meslekler hakkinda
edindigi bilgiler dogrultusunda gergekgi bir se¢im yapmalidir (Demirkol ve
Aslan, 2021, s. 1131; Parsons, 1909, s. 5). Ozellik-etmen kuram basglangigta
islere en uygun personelin yerlestirilmesi goriigiiyle gelistirilmig olsa da,
sonradan egitim hayatinda bagarty1 da kapsayacak gekilde 6grencilerin sahip
olduklari niteliklere uygun egitim programlarina yonlendirilmesi amaciyla da
kullanimigtir (Hepkul, 2014, s. 42).

Her birey degerlendirebilir nitelikte kendine 6zgii gesitli 6zelliklere sahiptir.
Bu baglamda 6zellik-etmen kuramina gore bireyin sahip oldugu 6zellikler,
belirli is faaliyetleri igin gerekli becerilerle uyumlu hale getirilebilir. Bireyin
meslekteki bagarisi, sahip oldugu kisilik 6zellikleri ile meslegin gerekliliklerinin
en iyi gekilde eglesmesine baglidir (Colak Yildiz, 2024, ss. 44-45; Yesilyaprak,
1995, ss. 43-44). Kuram, bireyin kigisel niteliklerine yonelik farkindaliga sahip
olmasini ve bu niteliklerle meslekleri tantyarak ikisi arasinda anlaml bir iligki
kurmasini gerektirmektedir. Birey, en uygun meslegi secip kisisel ozellikleri ile
uyumlu bir egitimi almas1 durumunda, ig hayatinda daha bagarili olabilir, ise
yonelik katkilar artar ve kisisel tatmini de daha ytiksek olur (Hepkul, 2014, s.
42; Lent ve Brown, 2006). Is analizine temel olusturan bu teori, hem ¢aligan
hem de igveren agisindan en iyi kigi-is uyumunun saglanmasini amaglamaktadir.
Kisinin beceri ve yetenekleri objektif bir sekilde degerlendirildiginde, en uygun
kariyer plani da ortaya gikacaktir (Ure, 2016, ss. 206-207).

1.2.3.2. Ise Uyum Kuramz

Is uyumu kuranminin temeli birey ve gevre arasindaki uyuma dayanmaktadir
(Demirkol ve Aslan, 2021, s. 1131). Dawis vd. (1968) her bireyin gevresi
ile uyumlu olmay bagarmak ve bu uyumu siirdiirmek isteyecegine yonelik
temel bir anlayisa sahiptir. Bu uyum, insan davraniginin temel motivasyon
kaynagidir. Ev; okul, i gibi bireyin insanlarla etkilesim i¢inde oldugu birgok
gevre bulunmaktadir. Bu gevreler arasinda igyeri 6zel bir 6neme sahiptir.
Insanlar isyerine baz1 yeteneklerine getirirken, is yerinde yaptiklari is onlara
maas, itibar, sosyal iligkiler gibi 6diiller saglar. Bu dogrultuda hem bireyin hem
de igyerinin gereksinimleri kargihikli olarak giderildiginde, kisi ile i arasinda
uyum olusur (Dawis vd. 1968, s. 3; Atilmug ve Bolat, 2023, s. 1131).

Birey ve gevre arasindaki uyumlu iligki, hem bireyin ¢evreye hem de
gevrenin bireye uyum saglamasi, ikisi arasindaki tamamlayicr bir iligki olarak
tanimlamuglardir. Bu yoniiyle uyum, birey ve bireyin galigma gevresi arasindaki
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etkilesimi ifade eder. Uyum saglandiginda, birey ve gevre karsilikli olarak
birbirlerinin ihtiyaglarini kargilamaktadirlar (Atilmig ve Bolat, 2023, s. 1132;
Rounds vd., 1987,s. 298). Birey ile gevre arasindaki bu etkilegimde temel hedef
doyumun saglanmasidir. Ayrica birey ile ¢evre arasindaki uyumun derecesi,
bireyin o 1§ ¢evresinde kalmay1 siirdiirme siiresi tizerinde etkilidir (Bacanl,
2014, s. 98).

1.2.3.3. Is Ozellikleri Teovisi

Is 6zellikleri kurami Hackman ve Oldham (1975) tarafindan gelistirilmistir.
Bireyin motivasyonu ve tatmini {izerinde etkili olan igsel faktorlere dikkat
¢eken bu kuram, i§ genigletme ve is zenginlestirme programlarinin etkilerini
ortaya koymak amaciyla geligtirilmistir (Bilgic, 2008, s. 67). Is zenginlestirme,
iglerin dikey olarak genislemesini ve ¢aliganlarin iglerinde daha fazla karar
verme yetkisine sahip olmalarini, ayrica inisiyatif kullanmalarini saglayan bir
uygulamadir. Ts genigletme ise belirli bir igi tanmimlayan gorevlerin ve gereken
becerilerin gesitliligini artiran bir ig tasarimi yaklagimidir (Parker, 1998, s. 837;
Wood ve Wall, 2007, s. 1336). Bu baglamda i 6zelliklerinin bireyin belirli
psikolojik durumlar: tizerinde etkili oldugu ve bireyin gelisme ihtiyacinin
onemli bir etkiye sahip oldugu ifade edilmistir (Atilmig ve Bolat, 2023, s.
9; Hackman ve Oldham, 1975). Is 6zellikleri teorisi isin sosyal yoniine de
onem vermektedir. Sosyal boyut, bireylerin organizasyonda birbirleriyle nasil
etkilesimde bulunduklari ve iletigim kurduklariyla ile ilgilidir. Bu boyut; bireyin
igine, ¢aligma arkadaglarina, orgilite ve gevresine ne 6l¢iide uyum sagladigini
gostermektedir (Varoglu, 2019, s. 303).

Kurama gore beklenen olumlu kisisel ¢iktilar arasinda; igten alinan tatmin,
bireyin kigisel gelisimiyle sagladigi doyum ve biiytimeye yonelik gelisen
motivasyon yer almaktadir. Orgiit agisindan bakildiginda ise; iiretimin ve
orgiitsel performansin artirilmas igin, verimli ve etkin galisanlarin ige devam
etmelerinin saglanmasi olumlu sonuglar doguracaktir (Bilgig, 2008, s. 69).
Modelde bireysel ve is ile ilgili olumlu ¢iktilara ulagilabilmesi igin beg temel
ozelligin varligina ihtiyag oldugu ileri siirtilmektedir (Colak Yildiz, 2024,
s. 48; Hackman ve Oldham, 1975). Bu ozellikler agagida agiklanmaktadur:

+ Beceri Cesitliligi

Birinci ozellik beceri gesitliligidir. Bu kavram; igin, igi yapan bireye
cesitli becerilerini kullanma imkini tantyip tanimamastyla ilgilidir. Ornegin,
miihendislik mesleginde ¢alisan bir birey igini yaparken hem fiziksel hem de
zihinsel farkli becerilerini kullanmaktadir (Bilgic, 2008, s. 68). Bu cesitlilik,
bireyin igine daha fazla katiim saglamasina ve tatmin duygusu kazanmasina
yardimci olabilir.
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+  Gorev Kimligi

Yerine getirilen igin biitiine yonelik bir bakig agisi, igin tamamlanmasini
ve bagindan sonuna kadar tiim stireglerin sonuglarinin goriilerek yapilmasini
ifade eder (Hackman ve Oldham, 1976). Bu sekilde ¢aligan igin tamamini
yerine getirme imkani bulur ve bu igin anlamh bir biitiin olarak algilanmasina
yardimci olur (Atilmug ve Bolat, 2023, s. 10; Hackman ve Oldham, 1976).

* Gorevin Anlamlilig:

Gorevin anlamliligi, yapilan isin bagkalarinin hayatinda ne gibi etkiler
yarattigryla ilgilidir. Ornegin, bir hemsirenin yaptigi is, hastalarin hayatlarinda
anlamli bir etki yaratmaktadir. Bu ¢ 6zellige (beceri ¢esitliligi, gorev kimligi
ve gorevin anlamlihigy) sahip kisiler islerinde psikolojik olarak bir anlamlilik
hissederler ve bu da iglerine olan baglihg: artirabilir (Bilgig, 2008, s. 68).

+  Ozerklik

Ozerklik, kiginin belirli bir isi yaparken kullandig1 yontemleri ve siireyi
belirleme giiciidiir (Giirbiiz ve Amin, 2019, s. 194). Ornegin, gida sektoriinde
caligtiran mavi yakali bir is¢i ile muhasebe uzmani beyaz yakali ¢alisan
kargilagtirildiginda; beyaz yakali gahiganlarin ne zaman ve kiminle galigacaklarina
karar verme konusunda daha fazla 6zerklige sahip oldugu goriilebilir (Colak
Yildiz, 2024, s. 49).

*+ Geribildirim

Geribildirim, kiginin yaptig1 isin sonuglarina dair sahip oldugu anlayistir.
Geribildirim, dogrudan isin kendisinden elde edilen bilgilerle olabilecegi gibi
miisteriler, rakipler veya ¢aliganlar gibi farkli kaynaklardan da gelebilir (Bilgig,
2008, s. 69; Colak Yildiz, 2024, s. 49; Hackman ve Oldham, 1974, s. 9). Bu

stireg bireyin performansini degerlendirmesi ve geligtirmesi agisindan 6nemli
bir rol oynar.

1.2.3.4. Bes Faktor Kigililk Modeli

Kisilik, dogustan gelen ve yagam siirecinde kazanilan, kisiyi diger bireylerden
aywran ozelliklerin tamamu olarak tanimlanmugtir. McCrae ve Costa (1989)
kisiligi, kiginin farkli durumlarda sergiledigi davranislart agiklayan, siirekliligi
olan, kisilerarasi, duygusal, motivasyonel ve deneyime dayali bir etkilegim tarzi
olarak ifade etmiglerdir (Dogan, 2013, s. 57). Bu baglamda kisiligi agiklamaya
yonelik literatiirde birgok farkl yaklagim gelistirilmistir. Bu yaklagimlar arasinda
bireysel farkliliklar ve davranig bi¢imleri merkezinde gelisen, Costa ve McCrae
(1985) tarafindan gelistirilen beg faktor kisilik modeli 6ne gtkmaktadir (Basim
vd., 2009, s. 22). Costa ve McCrae (1999, s. 164) bes faktor kisilik modelini
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beg boyutta agiklamaktadir. Bunlar; disadoniikliik, uyumluluk, sorumluluk,
duygusal denge ve deneyime agikliktir. Her bir boyut bu boliimde detaylariyla

agiklanmaktadr.
+ Disadoniikliik

Digadoniikliik, insan iligkilerindeki rahathig ifade eder. Digadoniik kigiler
girigsken, sosyal ve kendini ifade edebilen 6zelliklere sahipken; diger ugta yer
alan igedontikliik kisiligi, cekingenlik, utangaglik ve sessizlik gibi 6zelliklerle
tanimlanir. Digadontik kisiler genellikle daha fazla sosyaldirler ve kisilerarasi
iyi becerilere sahiptirler. Ayrica duygusal ifadelerini daha rahat bir gekilde dile
getirebilirler. Bu 6zellikleri sayesinde digadoniik kisilerin hem 6zel hayatlarinda
hem de iglerinden elde ettikleri tatmin ve uyum sayesinde daha mutlu olmalar:
beklenir (Polatc1 vd., 2020, s. 15; Robbins ve Judge, 2021, s. 138).

Digadoniikler insan iligkilerinde enerjik, arkadasga iletigim kurabilen, siklikla
iligki arayiginda olan, 6ne ¢ikan ve negeli kisilerdir; igedoniik kisiler ise daha
pasif, iliskilerinde resmi, nadiren iligki kuran, geride duran ve daha az negeli
insanlardir (Howard ve Howard, 1998, s. 5). Bu baglamda digadoniik kisiler
insan iligkilerinde bagarilidirlar ve insanlarla etkilesimde bulunmaktan keyif
alirlar. Bu nedenle digadoniik kisilerin sosyal etkilesim gerektiren iglerde daha
mutlu ve bagarili olmalar1 beklenmektedir (Babadag, 2017, ss. 93-96; Costa
vd., 1984).

+ Uyumluluk

Uyumluluk bagkalariyla beraber ¢aligmay1 sevme, hoggoriilii olma ve
insanlara giivenme ile huysuz, kavgaci ve saldirgan tavirlar sergileme arasinda
kisinin nerede oldugunu ifade eden bir faktordiir (Iscan, 2013, 's. 9). Uyumlu
kigiler; giivenilir, diiriist, deger bilen, hosgoriilii, comert, yardimsever, kibar,
sempatik, anlayigl, sicak, fedakar, algak goniillii ve duyarli kisilerdir (McCrea
ve John, 1992, s. 178). Bu oOzellikler uyumlu kigilerin sosyal etkilesimlerde
daha bagarili ve gevrelerine olumlu katki sunduklarini gosterir.

Uyumlu kigilerin uyumsuz kisilere gére daha mutlu olmalar1 beklenir.
Insanlar is hayatlarinda, sosyal iliskilerinde ve 6zel hayatlarinda genellikle
uyumlu bireyleri tercih etme egilimindedir. Uyumlu kigiler daha fazla sevilirler
ve bu nedenle kigilerarasi iligki kurmay1 gerektiren iglerde daha bagarili olmalart
ve daha yiiksek performans gostermeleri beklenir. Ayrica uyumlu kisiler
isbirligine agiktirlar. Kurallara uyarlar ve olagan dis1 davraniglar sergilemeleri
beklenmez. Ancak uyumlu bireylerin bagkalariyla olan iligkilerinde uyum
gosterme ¢abalari, bazen kendi istek ve ihtiyaglarini géz ardir etmelerine yol
agabilir. Bu durum uzun vadede kariyerlerinde bagarisizlikla iliskilendirilebilir
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(Robbins ve Judge, 2021, ss. 139-140). Kendi sinirlarini belirleyememek ve
asir1 uyum saglama gabasi kariyerlerinde olumsuz sonuglar dogurabilir.

e Sorumluluk

Sorumluluk kisilik 6zelligine sahip bireyler; basar1 odakl, giivenilir, dikkatli,
kapsamli diigtinen, sorumluluk sahibi, diizenli, planli, ¢aliskan, iiretken, gorev
bilincine sahip, 6z disiplinli, rahatina diigkiin olmayan ve etik davranan kisilerdir
(McCrea ve John, 1992, s. 178). Sorumluluk sahibi bireyler daha fazla ¢aba
gosterir ve azimlidirler. Bu baglamda bu kisilerin liderlik becerilerinin gelistigi
ve ige bagliliklarinin da daha yiiksek oldugu séylenebilir (Robbins ve Judge,
2021, s. 139). Sorumluluk duygusu bu bireylerin ig yerindeki bagarilarini
artiran ve onlar1 takimlarda giivenilir liderler haline getiren 6nemli bir 6zelliktir.

Sorumluluk diizeyi diigiik olan bireyler ise, diizensiz, plansiz, bagar1 odakli
olmayan, tembel, diiginmeden hareket eden, 6z disipline sahip olmayan
kigilerdir. Bu agidan sorumluluk kisilik 6zelligi, ¢alisandan beklenen birgok
olumlu davranig ve tutumu igerirken; sorumluluk diizeyinin digiik veya
tamamen cksik olmasi orgiitler igin istenmeyen bir¢ok olumsuz duruma yol
agabilir. Sorumluluk 6zelliginin olumlu yanlar1 bireyin i performansina da
yansir. Sorumluluk sahibi bireyler iglerini planl ve diizenli bir sekilde yiiriitiir
gorevlerini yerine getirme konusunda daha tutarlidirlar. Bu nedenle sorumluluk
sahibi bireylerin Orgiitte her tiirlii gorevde bagarili olacag: diigtiniilmektedir
(Babadag, 2017, ss. 94-96; Costa ve McCrae, 1995; Soysal, 2008, s. 10).
Bu 6zellik onlar1 hem bireysel bagarida hem de takim galigmalarinda 6nemli
bir kaynak haline getirir.

* Duygusal Denge

Duygusal denge boyutu genellikle tersi anlama gelen nevrotiklik ile
adlandirlir. Bu, bireyin olumsuz durumlara dayanma yetenegiyle alakahdur.
Olumlu anlamda duygusal kararlilik sahibi kigi, kendinden emin, sakin ve
kendini giivende hisseden bir kisilik sergiler. Duygusal kararlihigr diigiik
yani nevrotik kigiler ise 6tke, kaygi, sinirlilik, 6zgtiven eksikligi, duygusal
istikrarsizlik ve depresyon gibi negatif duygular: deneyimleme egilimindedir.
Nevrotik kigi agirt tedbirlidir, stresin fiziksel ve psikolojik etkilerine karg
savunmasizdir. Siradan durumlart agiri tehditkar olarak yorumlar ve kiigiik
hayal kirikliklar bile umutsuzca bunalticr gelir. (Robbins ve Judge, 2021, ss.
138-140; Widiger ve Olymanns, 2017, s. 144).

Nevrotiklik ayni zamanda kotii niyet, agirt endige, mesleki bagarisizlik
ve evlilik memnuniyetsizligi gibi kiginin yagam kalitesinin diigmesiyle de
iligkilidir. Yiiksek diizeyde nevrotiklik, duygusal mesguliyet, yorgunluk ve
dikkat daginikligr nedeniyle iy performansinda diisiise yol agar (Widiger
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ve Olymanns, 2017, s. 144). Duygusal kararlilig1 yiiksek bireyler daha
mutludurlar; daha az sayida olumsuz duygu ve diigtince tagirlar. Siirekli agirt
tetikte bulunma halinde degillerdir. Kisilige dair agiklanan beg biiyiik 6zellik
icerisinde, en ¢ok duygusal denge i§ tatmini, yasam memnuniyeti ve diigiik
stres ile ilgilidir (Robbins ve Judge, 2021, ss. 138-140).

* Deneyime Agiklik
Adindan da anlagilacag: gibi deneyime agiklik, farkl fikirler, duygular ve

etkinliklerle kargilagmaya genellikle istekli olan insanlar1 tanimlar (McCrae ve
Greenberg, 2014, s. 223). Bagka bir ifadeyle deneyime agiklik boyutu kisinin
yenilige karg1 duydugu ilgi derecesini ifade eder (Robbins ve Judge, 2021, s.
138). Deneyime agiklik, agik fikirli olma, aktif hayal giicii, yaraticilik, sanatsal
bakig agis1, genis ilgi alanlari, aligtlmamig yontemleri deneme ve bagimsiz
yargilama gibi 6zelliklerle tanimlanir. Deneyime agiklig: yiiksek kisiler, daha
az muhafazakar ve geleneksel olma egilimindedirler (McCrea ve John, 1992,
ss. 178-179; Zhang, 2003, s. 1432).

Deneyime agiklign yiiksek kisiler 6grenmeye istekli ve yaraticidirlar. Bu
yoniiyle liderlige daha yatkin olduklar: sdylenebilir. Deneyime agiklig diisiik
olanlara gore degisime karg1 daha rahattirlar. Deneyime agik, kisiler orgiitsel
degisimle daha kolay baga ¢ikabilirler ve degigen kogullara daha rahat uyum
saglarlar (Robbins ve Judge, 2021, s. 140).

1.2.3.5. Myers-Briggs Tip Gostergesi

Kisilik bireyin davraniglarini tanimlayan ve stirekliligi olan 6zelliklerdir
(Robbins ve Judge, 2021, s. 137). Myers-Briggs Tip Gostergesi (MBTG),
temelde dort kigilik 6zelliginin iki segenegini kullanarak 16 kisilik kategorisi
olugturan bir kisilik tipolojisidir. Bu dort gift sunlardir: Digadoniikliik-
Icedoniikliik (E-T), Duyusal-Sezgisel (S-N), Diisiinme-Hissetme (T-F) ve
Yargisal-Algisal (J-P). Sonug olarak, her bir giftten elde edilen tercihler bir
kisilik tipi olugturmak igin birlegtirilir (Choong ve Varathan, 2021, s. 3). Bu
kisilik tipleri agagida agiklanmaktadir:

+ Disadoniikliik (E) / Icedoniikliik (I): Disadoniikliik, insanlara ve
digsal olaylara yonelik bir odaklanma egilimidir. Digadoniik kisiler,
enerji ve dikkatlerini diga dogru yonlendirir ve digsal olaylardan, dene-
yimlerden ve etkilesimlerden enerji alirlar. I¢edoniikliik ise fikirler ve
deneyimlerin igsel diinyasina odaklanma tercihidir. Igedoniik bireyler,
enerji ve dikkatlerini igeriye dogru yonlendirir ve igsel diisiincelerden,
duygulardan, yansimalarindan ve yalniz bagina gegirilen zamandan
enerji alirlar (Randall vd., 2017, s. 3).
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* Duyusal (S) / Sezgisel (N): Bireylerin dig diinyadan gelen bilgi veya
verileri nasil algiladiklar1 ve anlamlandirdiklar ile ilgilidir. Duyusal
tipte bireyler, gevreleriyle ilgili duyularinin farkindadirlar, genellikle
somut verilere dayahdirlar, pratik ve somut verilere odaklanirlar ve
genellikle bir geyin ige yaradigini diigtindiiklerinde, miidahale etmeden
oldugu gibi birakmanin en iyisi olduguna inanirlar. Sezgisel bireyler
ise diinyay1 bir siiregle anlamaya egilimlidirler. Genellikle gelecege yo-
nelik olarak olasiliklar ve segenekler diinyasinda yagamayi tercih eder-
ler. Ayrica karmagik soyut problemlere odaklanma egilimindedirler,
biiyiik resmi gorme konusunda yeteneklidirler (Hirsh ve Kummerow,
1997; Rushton vd., 2007, s. 434).

+ Diisiinme (T) / Hissetme (F): Disiinme tipi bireyler, karar verir-
ken duygulart karar verme siirecine dahil edilmezler. Bu tip bireyler,
mantik ve akil olgulariyla, objektif bir bakig agisina dayanarak karar
vermeyi tercih ederler. Hissetme tipi bireyler ise, sosyal uyuma ve be-
raberlige 6nem veren, baskalariyla iyi gecinmeye alisan kisilerdir. In-
sanlarin degerlerine duyarl bir sekilde tepki verme egilimindedirler
ve kararlarinin insanlar tizerindeki etkisini degerlendirme konusunda
yeteneklidirler (1§can, 2013, s. 12; Rushton vd., 2007, s. 434).

* Yargssal (J) / Algisal (P): Bireyin dis diinyada nasil yasadigini agiklar.
Yargisal tip bireyler, hayati planli ve diizenli bir sekilde organize etme
tercihiyle, hayati diizenleme ve kontrol etme istegiyle karakterizedir.
Yargisal bireyler, 6z disipline sahiptirler ve kararlar almay: severler.
Bir sonuca ulagmay tercih ederler ve yapilandirilmig bir ortami takdir
ederler. Algisal bireyler ise, daha esnek ve anlhk bir yagam big¢imini
benimserler. Deneyime agik olmay1 ve son dakika segeneklerini tercih
eden uyumlu bireylerdir (Randall vd., 2017, s. 4; Rushton vd., 2007,
s. 434; Robbins ve Judge, 2021, s. 137).

Bu siniflandirma dogrultusunda kisi, 16 kisilik tipinden birine yerlestirilir.
Ornegin, disadoniikliik, duyusal, diisiinme ve yargisal dzelliklerde daha baskin
olan bir kigi ESTJ tipi olacaktir. Bu kigilik tipine sahip birey, orgiitleyici,
gercekei, mantiga dayali ve analitiktir. Digadoniik, sezgisel, diigiinen ve
algisal ozelliklerde baskin olan ENTP tipi kisiler ise yenilikgi, bireysel ve
cok yonliidiirler (Iscan, 2013, s. 12). Igedoniik, sezgisel, diigiinen, yargisal
ozelliklerde IN'TJ bireyler vizyon sahibidir. Ozgiin bir zeklari, giiglii giidiileri
ve kendi fikirleri vardir. Digadoniik, sezgisel, diigiinen, algisal 6zelliklerde olan
ENTP bireyler ise yenilik¢i ve ¢ok yonliidiirler. Girigimci fikirlere yatkindirlar
ve zor problemleri ¢6zmede yeteneklidirler. Sonug olarak, MBTG bireyin 6z
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tarkindaligini artirma ve kariyer yonetiminde etkili goriilmektedir (Robbins
ve Judge, 2021, s. 137).

1.2.3.6. Holland’wn Kisilik Tipolojisi

John Levis Holland tarafindan gelistirilen kigilik tipolojisine gore, kisilik
tipleri ile kiginin iginde bulundugu genel gevre alt1 grupta simiflandirilmistur.
Bu alt1 kigilik tipi ve mesleki ¢evre modeli; Gergekgi (Realistic), Aragtirmact
(Investigative), Sosyal (Social), Geleneksel (Conventional), Girigimci
(Enterprising) ve Sanatg1 (Artistic) seklindedir (Holland, 1996, ss. 398-
199). Bu kisilik tiplerinin karakteristik 6zellikleri ve uygun meslek gruplar

Tablo 1’de agiklanmaktadir.

Tablo 1. Holland’wm Kisilik ve Uygun Meslekler Tipolojisi

Kisilik Tipi

Kisilik Ozelligi

Meslek

Gergekgi:

Beceri, giig ve esgiidiim
gerektiren fiziksel
eylemleri tercih eder.

Aragtirmaci:

Diigiinme, koordinasyon
ve anlama gerektiren igleri
tercih eder.

Sosyal:

Kigilerarast iligkileri,
yardim etmeyi ve
bagkalarin geligtirmeyi
tercih eder.

Geleneksel:

Kurallarla diizenlenmis,
diizenli ve belirsizligin
olmadig1 ¢aligma ortami
tercih eder.

Girigimci:

Sozel yetenegi giiglii, ikna
ve etkileme gerektiren
eylemleri tercih eder.

Artistik:

Kendini ifade edebilen,
yaratici, duygusal ve
sistematik olmayan
eylemleri tercih eder.

Cekingen, samimi, tutarls,
gruba uyumlu, pratik

Analitik, orjjinal, merakli,
bagimsiz

Sosyal, arkadag canlisi,
igbirlik¢i, anlayisl,
yardimsever

Uyumlu, verimli, pratik,
hayalci olmayan, esnek
olmayan

Oz giivenli, baskin ve
hursly, istekli, enerji dolu

Hayalci, yaratici,
diizensiz, idealist,

duygusal, pratik

Montaj hatt1 iggisi,
mekanik, ¢ift¢i

Biyolog, ekonomist,
matematikgi, muhabir

Sosyal hizmetler gorevlisi,
ogretmen, danigman,
klinik psikolog

Mubhasebeci, isletme
yoneticisi, banka
veznedari, dosya memuru

Avukat, emlakgi, halka
iliskiler uzmanu, kiigtik
isletme yoneticisi

Ressam, miizisyen, yazar,
i¢ mimar

Kaynak: Holland, 1985; Robbins ve Judge, 2021, s. 151
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Holland’in kisilik tipolojisine gore (Robbins, 2012, ss. 151-152):
« Insanlar arasinda kisilik agisindan igsel farkliliklar vardur.
+ Farkli tip meslekler bulunmaktadir.

+ Kigilikleri ile uyumlu iglerde bulunan bireyler, uyumsuz islerdeki ki-
silere gore daha fazla tatmin olacak ve igten ayrilma ihtimalleri daha
diisiik olacaktir.

Is tatminine etki eden en 6nemli faktor, meslek kisiligidir. Bu nedenle,
bireyin sahip oldugu kisilik 6zellikleri ile gevrenin bireyden bekledigi kisilik
ozelliklerinin uyumlu olmali gerekir. Eger bir kisi ¢evresiyle uyum iginde ise
ve mesleki kigilik 6zellikleri ile i§ gevresi birbirini tamamliyorsa, bu durumda
bireyin i ortaminda daha bagarili olmasi, daha yiiksek performans gostermesi
ve daha fazla tatmin saglamasi beklenir (Perkmen ve Tezci, 2015, 5.189). Ancak
kisilik ve gevre arasindaki uyumsuzluk, memnuniyetsizlik, diisiik performans
ve kariyerin istikrarsiz bir gekilde geligmesine yol agmaktadir (Holland, 1996,
s. 397).

Insanlar genellikle birden fazla kisilik tipinin 6zelliklerini gosterirler. Ancak
bu kisilik tiplerinden bazilar1, digerlerine gore daha baskin olabilir. Holland,
bu durumu “farklilagma” kavramu ile agiklamaktadir. Yani farklilagma, bir
kisilik tipinin veya gevrenin ne kadar net bir sekilde tanimlandigini gosteren
bir kavramdir. Bir kisi ya da gevre, belirli bir kisilik tipine ait 6zelliklerin
daha yogun bir sekilde gozlemlendigi bir yapidaysa, bu durum farklilagma
seviyesinin yiiksek oldugunu gosterir. Farklilagma diizeyi yiiksek olan bireyler,
meslek segimi yaparken daha az zorluk yasarlar. Diisiik farklilagma seviyesine
sahip bireyler ise, farkli gevrelere ait etkinlikleri begenebilir veya bu ¢evrelere
ait becerilere sahip olabilir. Ancak bu kigilik tiplerinden hig¢birinin digerine
baskin olmamasi durumunda, meslek se¢imi yapmak daha karmagik hale
gelebilir (Demirkol ve Aslan, 2021, ss. 1133-1137; Nauta, 2013, s. 61; Patton
ve McMahon, 2014, s. 44).

Bireyin sahip oldugu kisilik tipleri, birbiriyle benzer veya farkli seviyelerde
olabilir. Bu durum ise “tutarlihk” olarak ifade edilmistir. Holland kisilik tipleri
arasindaki bu yakinhigi, Sekil 9°da gosterilen altigen model ile gostermigtir.
Tutarlilik diizeyinin yiiksek olmasi, kariyer tercihlerinde daha kolay karar
vermeye yol agarken, tutarsiz kisilik tipine sahip kisilerde bu siire¢ daha zor
olmaktadir. Tutarhilik derecesinin, bireylerin kariyer tercihlerine etki sagladigi
varsayllmaktadir. Altigen modele gore kisilik tipleri birbirine ne kadar yakin
ise, o kadar tutarhiliktan bahsedilebilir. Tutarsizliga sahip bireylerin, kisilik
tiplerinden birine gore bir mesleki tercih yapmasi, diger tipine uygun bir hobi
edinmesi tavsiye edilebilir (Demirkol ve Aslan, 2021, ss. 1133-1137). Ornegin,
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gergekgi ve arastirmaci tipler gibi bitigik egilimler tutarlilig: gosterirken;
geleneksel ve artistik tipler gibi karsit kogeler ise tutarsizligi gostermektedir.

Sekil 9. Holland’mn Altygen Modeli

Gergekei
R)

©)
Geleneksel

o)

Aragtirmaci

Artistik
(A)

Girigimci

(E)

Kaynak: Holland (1996)

1.2.4. Kisi-Is Uyumu Tiirleri

Aragtirmacilar, genel olarak uyumu karmagik ve gok boyutlu bir olgu olarak
kavramsallagtirmuglardir. Sonug olarak, kisi-gevre uyumundan hareketle uyumu
kavramsallagtirmak igin farkli boyutlar gelistirilmistir. Sekil 10’da goriildiigi
tizere bunlar; tamamlayic1 ve biitlinlestirici uyum, algilanan ve gergek
uyum, talep-yetenek ve ihtiyag-arz uyumu olarak ifade edilmistir. (Edwards,
1991, ss. 283-357; Kristof, 1996, ss. 1-49; Muchinsky ve Monahan, 1987
Sekiguchi, 2004, ss. 180-183). Kristof (1996), uyum kavraminin literatiirde
farkli sekillerde ele alindigini ve kavramin net anlagilmasinin, tamamlayici
(supplementary) ile biitiinlestirici (complementary) uyum kavramlariyla
miimkiin olacagini ifade etmistir.

*  Tamamlayicr wynm, bireyin gevredeki diger bireylerle benzer 6zelliklere
sahip oldugu veya bu 6zellikleri tamamladigi durumlarda ortaya gikar.
Insanlar, bu 6zelliklere sahip diger insanlara benzedikleri ya da benzer
olduklari igin kendilerini uyum saglamug olarak algilarlar. Bu, bireyin
degerleri, hedefleri, kisiligi ve tutumlar ile 6rgiitiin kiiltiirii, iklimi,
degerleri, hedefleri ve normlari arasinda bir uyum oldugunda s6z ko-
nusu olur. Bu baglamda, tamamlayic1 uyum genellikle deger uyumu
olarak ifade edilmektedir (Behram ve Ding, 2015, s. 116; Sekiguchi,
2004, s. 180).
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*  Biitiinlestivici wywm ise, bireyin sahip oldugu 6zelliklerin ¢evreyi bir
biitiin haline getirdigi veya organizasyondaki eksiklikleri kargiladig:
durumlarda goriiliir (Behram ve Ding, 2015, s. 116; Muchinsky ve
Monahan, 1987). Tamamlayici ve biitiinleyici model arasindaki temel
fark, gevrenin tanimindan kaynaklanmaktadir. Tamamlayici model-
de gevre, iginde yagayan insanlara gore tanimlanirken, biitiinlestirici
modelde gevre, insanlardan bagimsiz olarak talep ve ihtiyaglara gore
tanimlanir (Sekiguchi, 2004, s. 180). Bu dogrultuda biitiinlestirici
uyum, talep-yetenek ve ihtiyag-arz uyumu olmak iizere ikiye ayrilir.

Kavrama yonelik bir diger boyutlandirma ise algilanan (6znel) ve gergek
(nesnel) uyum ayrimidir (Cable ve Judge, 1996; Kristof, 1996).

«  Algilanan | Oznel wywm, bir kiginin ¢evreye ne kadar uyum sagladigina
dair yapilan degerlendirme olarak kavramsallagtirilmaktadir. Algilanan
uyum, genellikle insanlara ne kadar uyum sagladiklarina inandiklari-
n1 agikea sorarak olgiiliir. Bu kavramsallagtirmay1 kullanarak, uyumun
var oldugu soylendigi siirece, kiginin ¢evreyle benzer 6zelliklere sahip
olup olmadigina, ¢evresini tamamlayip tamamlamadigina ya da gevre-
si tarafindan tamamlanip tamamlanmadigina bakilmaksizin, uyumun

var oldugu kabul edilir (Sekiguchi, 2004, s. 181).

*  Gergek / Nesnel wyum ise, ayr1 ayri derecelendirilen bireysel ve gevresel
ozelliklerin kargilagtirilmasiyla tespit edilir (Kristof-Brown vd., 2005,
s. 291; Sekiguchi, 2004, s. 181).

Edwards (1991), kist ile i§ arasindaki uyumu iki farkh agidan ele alir. Bunlar;
kiginin bu uyumu saglayacak beceri ve yeteneklere sahip olup olmadig: (talep-
yetenek uyumu) ve igin kisinin ihtiyaglarini ne derece karsiladig: (ihtiyag-arz
uyumu) olarak tanimlanur.

Sekil 10. Kisi-Cevre Uyumunun Favkly Kavvamsallostvmalars Avasmdaki Tliski

Tamamlayict Uyum

Kisi-Cevre o
Uyumu ————— Ihtiyag Arz Uyumu
— Biitiinlestirici Uyum
Talep-Yetenek Uyumu
Gergek Uyum Algilanan Uyum

Kaynak: Sekiguchi (2004, s. 182)
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1.2.4.1. Talep-Yetenek Uynmu

Talep-yetenek uyumu bireyin bilgi, beceri ve yetenekleri ile igin talepleri
arasindaki uyumu ifade eder (Edwards, 1991). Bireylerin beceri ve yetenekleri,
gevrenin taleplerini karsiladiginda (Kristof-Brown vd., 2005) veya galisanlarin
sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekler igin gereklilikleriyle eglestiginde uyum
ortaya ¢ikar (Kilchyk, 2009, ss. 8-9). Behram ve Ding (2015, s. 116) ise talep-
yetenek uyumunun; bireyin, orgiitsel talepleri kargilayabilmek igin gerekli
olan yeterliklere sahip olmasi durumunda ortaya ¢iktigini ifade etmislerdir.

Sekiguchi (2004, ss. 180-181) talep-yetenck uyumunun, bireylerin
katkilarinin gevresel talepleri kargiladig: ve bu talepleri kargilamak igin gerekli
yeteneklere sahip olduklar1 durumlarda saglandigini ifade etmigstir. Bagka
bir tamimda Kristof (1996, ss. 1-49) ise, bireylerin isin gereksinimlerini
kargilayacak bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olmalari durumunda, uyumun
saglanacagini belirtmektedir. Bu uyum, igin sundugu imkénlar ve kaynaklarin,
bireylerin ihtiyaglari, tercihleri ve arzulari ile ortiistiigiinde, daha verimli ve
bagaril ig sonuglar ortaya ¢ikarir.

Talep-yetenek boyutu, igin gereksinimlerini yerine getirebilmek i¢in gereken
1§ talepleri ile bireyin, bu gereksinimleri kargilamak igin kullanabilecegi yetenekler
arasindaki uyumu ifade eder. I talepleri, genellikle iste kabul edilebilir bir
seviyede performans sergilemek icin gereken bilgi, beceri ve yeteneklerden
olusur. Bu yetenekler, egitim, deneyim ve ¢aliganlarin yatkinliklar: ya da bilgi,
beceri ve yetenekleri olarak tanimlanabilir (Sekiguchi, 2004, s. 184).

Talep-yetenek uyumu, yiiksek performans i¢in nispeten daha 6nemli goriinse
de is tutumlari ve gerilim {izerinde daha az etkili olmaktadir. Ciinkii ¢aliganlar,
kendilerini korumak amaciyla, yeteneklerini ve talep-yetenek uyumlarini
abartma egiliminde olabilirler. Bunun yani sira ayrica kisilik 6zellikleri (6rnegin,
tyimserlik, kontrol odag1, 6zyeterlik) uyumsuzlugun zihinsel sonuglarini
hafifletmede etkili goriilmektedir (Cable ve DeRue, 2002; Park vd., 2012;
Van Vianen, 2018, ss. 78-79).

1.2.4.2. Intiyag-Arz Uynmn

Orgiitiin bireylerin ihtiyaglarina, arzularina ve tercihlerine uygun sekilde
cevap vermesini ifade eder (Kristof, 1996, ss. 1-49). Edwards (1991) ise bu
uyumu, bireyin arzulari ile igin sundugu 6zellikler arasindaki uyum olarak
tanimlar. Bu uyum, isin bireye sagladig: finansal, fiziksel ve psikolojik faydalarin
yani sira, ¢alisana sunulan gelisim firsatlariyla da iligkilidir (Kristof, 1996, ss.
1-49). Bagka bir tanimda Sekiguchi (2004, ss. 180-181) gevrenin, bireylerin
talep ettigi finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklarin yani sira, gorevle ilgili,
kigileraras1 ve gelisim firsatlar1 da sagladigini belirtir. Cevreden saglanan
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bu kaynaklar bir bireyin ihtiyaglarini karsiladiginda, ihtiyag-arz uyumu da
saglanmig olur. Bu agidan ihtiyag-arz uyumu, ¢evrenin bireylerin ihtiyaglarini,
arzularini veya tercihlerine hitap ettiginde meydana gelir.

Kisi-ig uyumu agisindan, ¢aliganin yaptigi isin ihtiyaglarini, taleplerini,
tercihlerini ve arzularini kargiladigini hissetmesi onemlidir. Temelde, eger i,
caliganin maddi, fiziksel ve duygusal ihtiyaglarini karsiliyorsa, ig ile bireyin
ihtiyaglar1 arasinda bir uyum olduguna inanilir (Behram ve Ding, 2015, s.
116). Bu dogrultuda ihtiyag-arz uyumunun bireyin maddi, fiziksel ve psikolojik
ihtiyaglarinin kargilanmasi sonucunda olustugu soylenebilir (Kilchyk, 2009,
s. 8-9).

Cabganlarin istekleri ve igin sagladigi mevcut kaynaklari ile ilgili uyum, is
tatmini, mesleki segim, motivasyon ve hedef belirleme ile iligkilidir. Caliganlarin
istek ve ihtiyaglarinin en yaygin bigimleri psikolojik ihtiyaglar, hedefler, degerler,
ilgiler ve tercihlerdir. Bu ihtiyaglar ticret, karar verme yetkisi, rol belirsizliginin
olmamas, igin zenginlestirilmesi ve mesleki ozellikler ile iligkilendirilmistir

(Edwards, 1991; Mosley, 2002, ss. 20-22).

Ihtiyag-arz boyutunun bilesenleri, bireylerin arzulari ve bu arzulari
kargilayabilecek igin 6zelliklerini igerir. Bireylerin arzulari, hedefler, psikolojik
ihtiyaglar, ilgiler ve degerler gibi unsurlari kapsar. Isin sagladigi imkanlar ise
meslegin genel 6zellikleri, maag ve diger ig nitelikleri olarak tanimlanmistir
(Sekiguchi, 2004, s. 184).

1.2.5. Kisi-Is Uyumunun Sonuglart

Bir arada degerlendirildiginde, uyum aragtirmalari, bireylerin uyum
saglamaya ¢aligtigini ve uyumun pozitif bireysel sonuglarla iliskili oldugunu
desteklemektedir. Uyum, Oncelikle davranigsal sonuglarla iligkilidir. Kigi-ig
uyumu, en giiglii sekilde i tatmini, kariyer tatmini ve mesleki baglilik ile
iligkilidir (Van Vianen vd., 2016; Van Vianen, 2018, s. 81). Bu dogrultuda, isi
ile uyum diizeyi yiiksek kisilerin daha fazla i tatmini elde edecekleri soylenebilir.

Isin gerektirdikleri ile bireyin 6zellikleri arasindaki uyum kisinin isine
odaklamasint saglar. Bu uyum saglanmadiginda birey stresle karst kargiya
kalir ve buna bagl olarak gelisebilecek hastaliklar nedeniyle isten izin alma
ve ¢aligirken hata yapma olasilig1 artar. Benzer sekilde birey ile i arasindaki
uyumsuzluk iiretkenligi de azaltmaktadir (Shelton vd., 2003, s. 373).

Kisi-ig uyumu, ig tatmini, ise baghlik, yiiksek performans, motivasyon,
giiven, diisiik is stresi ve mutluluk gibi olumlu sonuglarla pozitif yonde
iligkilidir. Diger yandan, ise devamsizlik, personel devri ve galigan kiiskiinliigii
gibi olumsuz sonuglarla negatif bir iligki gostermektedir. Ts tatmini yiiksek
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olan bireyler, kendilerini daha yeterli hisseder ve iglerine daha istekli bir sekilde
yaklasabilirler (Edwards, 1991, ss. 283-357). Lin vd. (2014, ss. 1537-1538)’ ne
gore kigi ige is uyumunun, ¢ahisanlarin psikolojik iy1 olug hali ve i performans:
tizerinde olumlu etkileri vardir.

Stres ve titkenmigligin, genellikle belirli bir durumdan, bireyin 6zelliklerinden
veya bu faktorlerin etkilegimi sonucu ortaya ¢iktigy diisiiniilmektedir. Bu
baglamda, kigi-is uyumu literatiirii stres ve gerilimin, bireysel 6zellikler ve ig
ozellikleri arasindaki uyumsuzluktan kaynaklanan sonuglar oldugunu kabul
etmektedir (Longua vd., 2009; Van Vianen, 2018, ss. 78-79). Kisi ile ig
arasinda uyumun saglanmamasi durumunda sinirlilik, kayg: bozuklugu ve
depresyon gibi psikolojik rahatsizliklarin daha fazla goriildiigii ifade edilmektedir
(Edwards ve Rothbard, 1999, s. 85). Bu nedenle kisi-ig uyumunun saglanmasi
bireyin psikolojik sagligi ile bireysel ve 6rgiitsel agidan olumlu sonuglarin elde
edilmesi i¢in 6nemlidir.

Birey ile yaptig1 ig arasindaki uyum diizeyi arttikga, i§ tatmini, Orgiite
baglilik ve verimlilik artacaktir. Bu durum, birey orgiitte kalmaya daha istekli
hale gelmesini saglayacaktir. Bireyin yaptig1 isin ona sagladigr imkanlar ve
gereksinimleri ile beklentileri ve yetenekleri arasindaki uyum derecesi arttikga,
bireyin Orgiite olan bagliligi, gosterdigi performansi ve ig tatmini yiikselecek,
ayni zamanda igine dair hissettigi stres diizeyi de azalacaktir (Kilig ve Yener,

2015, 5. 172).

Edwards (1991)’e gore, kigi-ig uyumunun saglanmasi, ¢alisanlarin muthaluk
ve motivasyonlari {izerinde olumlu etkiler yaratmaktadir. Ehrhart (2006)
tarafindan yapilan bir aragtirmaya gore ise kigi-i uyumunun, ¢aliganlarin
motivasyonlar: ve ig tatminleri {izerinde olumlu psikolojik sonuglar1
bulunmaktadir. Kristof-Brown vd. ise (2005, ss. 299-309) kigi-is uyumunun
1§ tatmini, Orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti ile giiglii bir iligkiye sahip
oldugunu belirtmiglerdir. Bu kapsamda ¢aliganlarin isleriyle uyum diizeylerinin
yitksek olmasi durumunda daha fazla i tatmini saglamalari, Orgiitsel
bagliliklarinin geligmesi ve iste kalmaya daha istekli olmalar1 beklenmektedir.

1.3. Is Becerikliligi

Caligmanin bu kisminda ige becerikliligi (job crafting) kavrami ve 6nemi,
boyutlari, onciilleri ve sonuglart agiklanacaktir.

1.3.1. Is Becerikliligi Kavrami ve Onemi

“Job crafting” olarak ifade edilen ig becerikliligi kavraminin akademik
literatiirdeki Onctisti Wrzesniewski ve Dutton (2001) oldugu kabul edilmektedir.
Tiirkge literatiirde ise i sekillendirme (Aliogullari, 2023; Orug, 2019), ig
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bigimlendirme (Cetin vd., 2021), ig becerikliligi (Aslan, 2020; Bag ve Sirin,
2021; Karabey ve Kerse, 2017) ve is zanaatkarhig (Yavuz ve Artan, 2019)
gibi kavramlarla ifade edilmistir. Bu galigmada ise kavram “ig becerikliligi”
olarak ifade edilmistir.

Is becerikliligi, bireylerin gorev veya iliskilerinde yaptiklari fiziksel ve biligsel
degisiklikler olarak tanimlanmaktadir. Fiziksel degisiklikler, i gorevlerinin
veya i§ yerindeki iligkilerin bigiminde, kapsamlarinda veya sayilarinda yapilan
degisiklikleri ifade ederken, biligsel degisiklikler, bireyin ise yonelik algisini
degistirmesini ifade etmektedir (Bakker vd., 2012,s. 1361). Bu tiir davransslar,
caliganin yaptig ig iizerinde kontrol sahibi oldugunu hissetmesini, igini daha
anlaml bir gekilde algilamasini ve diger ¢alisanlarla etkili bir gekilde iletisim
kurmasini saglamaktadir. Boylece ¢aligan, isinde yalnizca pasif bir unsur
olmaktan ¢ikarak, aktif bir rol alir (Kerse, 2017, s. 285).

Mevcut ig becerikliligi teorileri, i becerikliliginin “ne” olduguna
odaklanarak i becerikliligi bigimlerini (yani, hangi ig 6gelerinin ig becerikliligi
ile degistirildigi) siniflandirmaktadir. Bu teoriler, bir kiginin gorevsel veya
iligkisel sinurlarini degistirmesine (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, ss. 179-
201) ya da alternatif olarak, ig kaynaklarini ya da is taleplerini diizenlemesine
(Tims ve Bakker, 2010, ss. 1-9; Tims vd., 2012, ss. 173-186) odaklanmalarina
gore farkhilagmaktadir. Bu iki i becerikliligi yaklagiminin 6nerdigi stratejiler,
calisanlarin iglerini daha iyi bir kigi-ig uyumu saglamak amaciyla yeniden
bi¢cimlendirmelerine yardimei olabilmektedir (Zhang vd., 2021, s. 589).

Is becerikliligi, bireyin ige yaklagtminda aktif bir rol iistlendigi, gelecege
yonelik eylemler baglattig1 ve olumlu kogullar yarattigi proaktif bir davranig
bigimidir. Wrzesniewski ve Dutton (2001), ¢aliganlarin igin anlamini ve ig
kimligini degistirmek i¢in gorev ve iliski sinirlarint yeniden sekillendirerek
onceden belirlenmis ig rollerini degistirebileceklerini 6ne siirmiiglerdir.
Isin anlami, bireylerin iglerinin amacini anlama bigimlerini veya iste neyin
bagarilacagina inandiklar1 ifade ederken; ig kimligi, bireylerin isyerinde
kendilerini nasil tanimladiklarina iliskin algilarini ifade eder. Is becerikliliginin
organizasyon igin “iyi” ya da “kotii” olup olmadigi ise duruma baglh olarak
degiskenlik gosterebilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 180). Bu baglamda,
Ui¢ tiir i3 becerikliligi etkinligi tanimlamuglardir: gorev becerikliligi, iliskisel
beceriklilik ve biligsel beceriklilik.

Gorev becerikliligi, calisanlarin igyerinde yerine getirmeleri gereken
gorevleri, daha fazla ya da daha az gorev iistlenerek, gorevlerin kapsamini
degistirerek veya gorevlerin yerine getirilme seklini farkhlagtirarak aktif bir
sekilde yeniden sekillendirmelerini ifade eder. Tligkisel beceriklilik, isyerinde
bagkalartyla kurulan etkilegimlerin niteliginde veya yogunlugunda yapilan
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degisiklikleri kapsamaktadir. Caliganlar, iglerini yiiriitiirken kimlerle daha yogun
bir bigimde etkilesime gegeceklerine kendileri karar verirler. Biligsel beceriklilik
ise, ¢aliganlarin iglerini nasil algiladiklarini yeniden g¢ergevelendirerek, isin
zihinsel temsillerini degistirmelerini iermektedir (Berg vd., 2008, s. 1; Niessen
vd., 2016, ss. 1288-1289).

Ornegin, miizige ilgi duyan bir tarih gretmeni, miizigi miifredatina dahil
edebilir (gorev sekillendirme), okulundaki miizik 6gretmeniyle isbirligi yapabilir
(iligkisel gekillendirme) ve sinifta 6gretmenlik yapmayr miizik performansi
sergileme deneyimiyle iliskilendirebilir (biligsel sekillendirme). Bu 6gretmen,
isini bu gekilde diizenleyerek, deger verdigi kimliginin bir pargas1 olan miizik
performansini ve miizisyen olma deneyimini isine entegre ederek, isine yeni

bir anlam katabilir (Berg vd., 2013, ss. 82-85).

Is becerikliligine yonelik bir diger kavramsallagtirma ise Tims vd. (2012)
tarafindan Onerilmigtir. Buna yaklagima gore is becerikliligi ig talepleri-
kaynaklart modeli gergevesinde ele alinmakta ve ¢alisanlarin i talepleri ile
1§ kaynaklar: tizerinde yapabilecekleri degisiklikler olarak tanimlanmaktadir
(Bakker vd., 2012, s. 1362). Bu baglamda is becerikliligi, igin, gorevlerin
ve rollerin bi¢imlendirilmesine yoOnelik davraniglar biitiini olarak
degerlendirilmektedir. Is talepleri-kaynaklart modeli, isin 6zelliklerini iki
temel boyutta siniflandirmaktadir: Is talepleri (yani, fiziksel ve psikolojik
caba gerektiren zorlu is unsurlart) ve ig kaynaklar1 (yani, ig hedeflerine ulagmak
iin iglevsel olan ve taleplerin maliyetlerini ortadan kaldirabilen is unsurlarr).
Kaynaklar, ¢aliganlarin i motivasyonunu artirirken, talepler bireyin sagligini
olumsuz etkileyebilecek nitelikte olabilir veya zorluk olarak algilandiginda
motivasyonu da artirabilir (Petrou vd., 2018, s. 1769).

Tims vd. (2012) i becerikliligini dort boyut tizerinde temellendirmiglerdir.
Bunlar: sosyal ig kaynaklarini artirma (6rnegin, meslektaglardan destek
saglamak), yapisal ig kaynaklarini artirma (6rnegin, karar verme yetkisini
artirmak, eksiklikler veya beceriler dogrultusunda kendini gelistirmek), zorlu
i§ taleplerini artirma (6rnegin, potansiyelin tamamini kullanmak {izere daha
fazla gorev veya sorumluluk eklemek) ve engelleyici is taleplerini azaltmadir
(6rnegin, ig yapmay1 engelleyen veya motivasyonu kiran daha az biligsel
ve duygusal taleple kargilagmak). Sonug olarak, ¢alisanlar ig talepleri ile ig
kaynaklar1 arasinda bir dengesizlik hissettiklerinde, bu uyumsuzlugu gidermek
amaciyla i becerikliligi stratejilerine yonelebilirler. Bagka bir deyisle, is bireyin
becerileri ve ihtiyaglariyla uyumlu olmadiginda, ¢alisanlar isin ¢esitli unsurlarini
degistirme konusunda motive olabilirler (Tims vd., 2012, s. 175; Tims vd.,
2022, ss. 55-56).
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Benzerliklere ragmen, her iki tanim da ig becerikliligini farkli agilardan ele
almaktadir. Wrzesniewski ve Dutton’a (2001) gore, is becerikliligi davraniginin
amact, bir isi daha anlamli hale getirmek igin isin bir veya daha fazla yoniini
degistirmektir. Bu degisiklikler, igin tamamini veya belirli kisimlarini etkileyerek
isin fiziksel, biligsel ya da iligkisel sinirlarini degistirebilir. Tims vd. (2012)
ise 1§ talepleri-kaynaklar1 perspektifine gore ise is becerikliligini, 6zellikle
cahisanlarin motivasyonu ve saghgini etkileyebilecek is 6zelliklerine odaklanarak
tanimlamaktadir. Bu baglamda, Tims vd. (2012) ile kiyaslandiginda,
Wrzesniewski ve Dutton’m (2001) yaklagiminda ig becerikliliginin kaynag:
bireyin kendisidir. Bu durum, isgin biligsel niteligini de yansitir. Boylece i,
daha iyi bir gekilde kisiye uygun hale gelir (Demerouti, 2014, ss. 238-239;
Niessen vd., 2016, s. 1289).

Her iki goriig de igin stirekli olarak yeniden yaratildigini ve sekillendirildigini
one siirmektedir. Bu durum, is becerikliligini “galiganlarin gérev unsurlarinin
daha sabit oldugu is deneyimlerine odaklanan” i§ tasarimindan farkl
kilmaktadir (Demerouti, 2014, s. 239; Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s.
181). 15 tasarimu, yoneticiler tarafindan olusturulan ve yiiriirliige konulan
islerin yapisal ozelliklerine odaklanirken; is becerikliligi, ¢alisanlarin kendi ig
siirlarinda gergeklestirdikleri proaktif degisikliklere odaklanmaktadir (Berg
vd., 2010, s. 159).

Petrou vd. (2015, s. 471) ise ig becerikliligini, caliganlarin kaynak arama
(yani, bir yoneticiden veya meslektaslardan tavsiye isteme), zorluk arama (yani,
daha fazla sorumluluk isteme) ve talepleri azaltma (yani, duygusal, zihinsel
veya fiziksel olarak zorlayan ig yonlerini azaltma) gibi goniillii ve kendi kendine
baslatilan davranislar olarak tanimlamaktadirlar.

Wrzesniewski ve Dutton’a (2001) gore kisiyi is becerikliligi gostermeye
yonelten motivasyon, ii¢ bireysel ihtiyagtan kaynaklanir. Ilk olarak galisanlar,
iglerine yabancilagmay1 6nlemek amaciyla islerinde kontrol sahibi olmak igin
is becerikliligi gosterirler. Tkinci olarak, ¢aliganlar iglerinde olumlu bir kimlik
yaratmak i¢in motive olurlar. Ugiincii olarak, is becerikliligi, ¢alisanlarin
bagkalariyla baglanti kurmaya yonelik temel insani ihtiyaglarini kargilamalarina
olanak tanir (Miller, 2015, s. 35; Wrzesniewski ve Dutton, 2001, s. 181).

Kisisel kontrol ihtiyaci, temel insani bir diirtiidiir. Insanlar, kiigiik seyler
tizerinde bile kontrol sahibi olmaya olumlu tepki verirler ve gevreleri tizerindeki
kontrol, hayatin igsel bir gerekliligidir. Bu nedenle, isin baz1 yonleri tizerinde
kontrol sahibi olmak, temel bir insan ihtiyaci olarak goriilmektedir. Ancak ig
tizerinde ¢ok az kontrol sahibi olmanin sonuglar1 daha derindir. Kiginin ise
yabancilagmasinin belirtileri arasinda; gorevler, ¢aliyma kogullar1 veya igin
genel amaci tizerinde ¢ok az ya da hig kontrol sahibi olmamasi yer alir. Kiigiik
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miidahalelerle bu faktorlerinin bazilarinin kontroliinii ele almak veya yeniden
cergevelendirmek kiginin isi sahiplenmesini saglar (Wrzesniewski ve Dutton,
2001, ss. 181-183).

Insanlar, sahip olduklar isler araciligiyla olumlu bir kimlik yaratmaya
caligirlar. Eger i, bu olumlu imaj1 olusturmay1 zorlagtiriyorsa, galisanlar
bu durumu diizeltmek i¢in motive olurlar. Bu olumlu imaj yaratma istegi,
cahisanlarin ig aktivitelerinin birgok yoniinii etkiler. Bu baglamda, is becerikliligi
i¢in 6nemli bir motivasyon isi olugturan gorevleri ve iliskileri degistirerek,
daha olumlu bir kimligin ifade edilmesini saglamak ve bagkalar1 tarafindan
onay almaktir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, ss. 181-183).

Is becerikliligine yonelik iigiincii motivasyon ise insanlarla baglant kurma
ihtiyacidir. Insanlar, hayatlarina anlam katmak igin bagkalarryla baglanti kurmaya
motive olurlar. Calisanlar iste bagkalariyla iligkiler kurarak igin anlamini ve ig
kimliklerini yeniden sekillendirebilirler. Ornegin, hastane temizlik gorevlileri,
hasta bakim iglevlerine dahil olduklarinda, iglerini insanlar1 iyilegtirme ile
iligkilendirmeye baslayabilirler ve kendilerini bu siirecin 6nemli bir pargasi
olarak gorebilirler. Boylece igin anlamini artirarak daha olumlu bir i kimligi
olugtururlar (6rnegin, temizlik¢i yerine yardim eden, iyilestiren olarak galigan).
Bu tiir degisiklikler sayesinde, galisanlar igyerinde kim olduklar1 ve igin
neden 6nemli oldugu konusunda farkh algi olustururlar. Tslerini degistirerek,
kendilerine verilen gorevleri yerine getirirler; ancak ayni zamanda igi temelde
tarkli bir seye doniistiiriirler (Wrzesniewski ve Dutton, 2001, ss. 181-183).

Is becerikliligi, calisanlarin ig deneyimlerini sekillendirmek igin aktif bir
rol iistlenmelerini gerektirdiginden, etkili bir uygulama olarak umut vaat
etmektedir. Caliganlarin genellikle iglerini yeniden bi¢imlendirme yetkisine sahip
olmasalar da, hemen hemen her iste, ¢alisanlarin gorevlerde, etkilesimlerde
veya igleriyle ilgili diigiinme bigimlerinde degisiklikler yaparak islerini kigisel
olarak daha anlamli ve keyifli hale getirebilecekleri firsatlar bulunmaktadir. Bu
nedenle, i§ becerikliligi, farkli kidem ve 6zerklik seviyelerindeki gesitli rollerde
uygulanabilir (Berg vd., 2010, ss. 158-181; Slemp ve Vella-Brodrick, 2013,
ss.126-128).

Is becerikliligi zihniyeti, ¢alisanlarin degisimi olumlu mu yoksa olumsuz
mu, uygun mu yoksa uygun olmayan bir sey olarak mi1 degerlendirdiklerine
bagl olabilir. Is becerikliligi zihniyetine sahip galisanlar, isleriyle ilgili kiigiik
degisiklikleri yapma hakkina sahip olduklarina inanirken, diger ¢aliganlar
yalnizca yoneticilerin veya diger giicteki kisilerin i degisikliklerini 6nerme
ya da baglatma 6zgiirliigiine sahip oldugunu diisiinebilirler. Isin kimler
tarafindan degistirilebilecegine dair inanglar, isi degistirilebilir veya sabit olarak
goriip gormemeyi etkileyen bir zihniyet olugturmada rol oynar. Bu durum,
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cahisanlarin i becerikliligini olumlu bir sey olarak mi1 yoksa yazilmamug kurallart
bozmak olarak m1 gordiiklerini yansitabilir (Berg vd., 2013, ss. 81-104). Bu
dogrultuda, i becerikliligi zihniyeti, ¢alisanlarin yetkiye sahip olduklarina ve
bunu kullanmalarinin olumlu kargilanacagina inandiklar1 bir diigiince yapisinda
geligmektedir. Sadece bu durumda, ¢aliganlar is becerikliligine yonelik firsatlart
fark etmeye ya da yaratmaya istekli olabilirler.

Cahganlar, goreyv, biligse ve iligkisel i3 becerikliligi tiirlerinin herhangi bir
kombinasyonunu kullanarak, iglerinin anlamliligini ve sinirlarini degigtirebilirler.
I becerikliligi bir kerelik bir olay degildir. Aksine, ¢alisanlarin kariyer yollarinda
nerede olduklart ve iglerini yaptiklar1 sosyal baglamdan etkilenen, siirekliligi
olan bir siiregtir. Ts becerikliliginin bir diger temel 6zelligi ise, galisanlarin
islerinde degigiklik yapma ve bunlar1 uygulama siirecini yukaridan agagiya bir
yonetici tarafindan yonlendirilmek yerine, agagidan yukariya baglatmalaridir.
Bu, caliganlarin islerini ve kendilerini anlamalarina dayali 6zgiin bilgilerini
kullanarak igleri daha anlaml hale getirecek sekilde bicimlendirmelerine olanak
tanimaktadir (Berg vd., 2010, ss. 974-975; Berg vd., 2013, ss. 81-86).

Bu baglamda ig becerikliligi, bireylerin islerini, igin nasil olmasi gerektigiyle
ilgili kendi algilarina uygun bir hale getirmelerine olanak taniyan ve inisiyatif
kullanma derecelerini ifade etmenin bir yoludur (Wrzesniewski ve Dutton,
2001, s. 184).

1.3.2. Is Becerikliligi Tiirleri

Is becerikliligi, literatiirde farkh boyutlarla ele alinmustir. Tims ve Bakker
(2010) kavramu is kaynaklarini artirma, i taleplerini artirma ve ig taleplerini
azalma olmak iizere 3 boyutta ele almiglardir. Tims vd. (2012) ise sosyal ig
kaynaklarint artirma, yapisal ig kaynaklarini artirma, zorlu i taleplerini artirma
ve engelleyici i taleplerini azaltma olmak tizere 4 boyutta ifade etmiglerdir.
Petrou vd. (2012) is becerikliligini 3 boyutta tanimlamiglardir. Bunlar:
kaynak arays1, talepleri azaltma ve zorlayict gorev arayigidir. Bu aragtirmada
i becerikliligi Wrzesniewski ve Dutton (2001), Slemp ve Vella-Brodrick
(2013) ve Niessen vd. (2016) 6nerdigi boyutlarla ele ahnmugtir. Bu dogrultuda
caliganlarin gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iliskisel beceriklilik olmak
tizere 3 tiir i§ becerikliligi davramigi gergeklestirdikleri 6ne siiriilmiistiir. Bu
beceriklilik tiirleri bu boliimde agiklanmaktadir.

1.3.2.1. Gorey Becerikliligi

Gorev becerikliligi, belirli faaliyetlerin eklenmesi veya ¢ikarilmasi, gesitli is
gorevlerine harcanan zaman veya ¢aba miktarinin degistirilmesi ya da belirli
bir gorevin belirli yonlerinin yeniden tasarlanmasini igermektedir (Miller,
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2015, ss. 33-36). Bu kavram, ¢alisanlarin igyerinde yerine getirmeleri gereken
gorevleri, daha fazla veya daha az gorev iistlenerek, gorevlerin kapsamini
degistirerek ve gorevlerin yerine getirilme geklini degistirerek aktif bir bigimde
sekillendirmelerini ifade eder (Berg vd., 2008, s. 1; Niessen ve Weseler, 2016,
ss. 1288-1289).

Gorev becerikliligi, kisinin becerilerine veya ilgi alanlarina daha uygun yeni
gorevler ekleyerek, faaliyetlerin sayisinda veya tiiriinde degisiklikler yapmasidir
(Slemp ve Vella-Brodrick, 2013, s. 127). Bu agidan gorev becerikliligi, igin
kendisini bireyin becerileri ve ilgi alanlariyla uyumlu hale getirmeye yonelik,
bir davranig olarak tanimlanabilir. Kiginin becerilerine ve ilgi alanlarina uygun
gorevler eklemesi onun daha verimli ve motive edici ¢aligmasini saglayabilir.
Mutfak seflerinin gorevlerini yemek hazirlama siirecinin adimlar1 olarak
gormek yerine siireci sanatsal yoniinii de yansitan bir bi¢gimde gormeleri ve
bu dogrultuda gorevlerini gesitlendirmeleri gorev becerikliligine bir 6rnek
teskil edebilir.

Bagka bir deyisle gorev becerikliligi ¢alisanlarin resmi i tanimlamasinda
agiklanmug sorumluluklarini degistirmelerini, gorevler ekleyerek veya bazilarini
sonlandirarak gorevlerin dogasini degistirmelerini veya ¢egsitli gorevlere ne
kadar zaman, enerji ve dikkat ayiracaklarina karar vermelerini i¢ermektedir
(Bergvd., 2013, ss. 81-82). Kisisel yetenek ve ilgilerine gore yeni sorumluluklar
belirleyebilen veya mevcut gorevlerini ihtiyaglar: ve becerileri dogrultusunda
degistirebilen ¢aliganlar, kendilerini iglerinde daha yeterli hissedip, yaptiklar
ise daha fazla baglilik gosterirler (Kerse, 2017, s. 297).

1.3.2.2. Biligsel Beceriklilik

Biligsel beceriklilik ¢alisanlarin i gorevlerinin ve ig yeri iliskilerinin anlami
veya amaci konusundaki bakig agilarini yeniden sekillendirmelerini igerir
(Miller, 2015, ss. 33-36). Bu agidan biligsel beceriklilik, alisanlarin iglerini nasil
algiladiklarini yeniden gergevelendirerek igin biligsel boyutunu degistirmeyi
ifade eder (Berg vd., 2008, s. 1; Niessen ve Weseler, 2016, ss. 1288-1289).

Biligsel becerikliligin amaci kiginin ise yonelik bakig agigin1 degistirmek ve
kisisel olarak daha anlamli hale getirmektir. Bu yoniiyle biligsel beceriklilik gorev
ve iligkisel beceriklilikten farklidir. Bir ¢aliganin yaptig1 isin, organizasyonun ya
da toplumun faydas: iizerindeki etkisini anlamak igin ¢aba gostermesi biligsel
becerikliligi yansitir. Kisinin gorev, iliskisel ve biligsel agidan is sinirlarinda
degisiklikler baglatmasiyla, igin anlam1 ve ¢aliganin kimligi de buna paralel
olarak degismektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013, s. 127).

Wrzesniewski ve Dutton’in (2001, ss. 185-191) aragtirmalarinda hastane
temizlik gorevlilerinin, igi, odalar1 temizlemek gibi bir dizi ayr1 gorev olarak
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gormek yerine, hastalarin yagam kalitelerini yiikseltmeye dayali bir biitiin
olarak gormeye baglamalar1 biligsel beceriklilige 6rnek verilebilir. Boylece
birimin i§ akiginin daha biiyiik resmini goren ¢aligan igin ig daha anlamli hale
gelmektedir. Bu temizlik gorevlilerinin i tanimlamalari, galigtiklar: birimin
daha genis baglaminin farkinda olduklarini ortaya koymusg ve bu farkindalik

iligkilerine ve yaptiklar1 gorevlerin tiirlerine de yansimugtir.

Biligsel beceriklilik her tiir igte, hatta zorlayic ve sinirlayict ortamlarda bile
uygulanabilir niteliktedir. Biligsel becerikliligi uygulayabilen ¢aliganlar iglerinin
stresli taraflarina odaklanmak yerine, anlamli bir biitiine odaklanirlar. Bu
dogrultuda, ise yonelik olumsuz duygularin daha az olmasi beklenir. Olumsuza
odaklanmak yerine pozitife odaklanmak, igle olan iligkileri dengeleyebilir
(Hommelhoff vd., 2021, ss. 704-705). Bu yoniiyle biligsel beceriklilik,
olumsuz durumlar1 uzak tutmaya yardimer olan 6nemli bir baga gikma stratejisi
olarak kabul edilebilir. Calisanlar en azindan biligsel degisiklikler yaparak ig
durumlarini kismen iyilestirebilirler.

1.3.2.3. Iliskisel Beceriklilik

Tliskisel beceriklilik, is yerinde bagkalarryla iligkiler kurmayi, siirdiirmeyi,
degistirmeyi veya sonlandirmay1 kapsar (Miller, 2015, ss. 33-36). Calisanlar,
genellikle bagkalartyla ne siklikla etkilesimde bulunacaklarina karar verebilirler
ve bu etkilegimlerin kalitesini de belirlemede rol oynayabilirler (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001, ss. 185-186). Bu dogrultuda iliskisel beceriklilik, ¢aliganlarin
digerleriyle etkilesimlerinin kalitesinin veya diizeyinin degismesini ifade
eder. Caliganlar, isi yaparken kimlerle daha yogun bir sekilde etkilesimde
bulunacaklarina karar verirler (Berg vd., 2008, s. 1; Niessen vd., 2016, ss.
1288-1289).

Iligkisel beceriklilik, benzer beceri veya ilgi alanlarina sahip kisilerle
arkadaglik kurmak gibi i§ yerinde kimlerle etkilesimde bulunulacagina dair bir
secim yapmayt ifade eder (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013, s. 127). Ornegin,
seyahat acentesinde ¢alisan bir turizm danigmani otel yoneticileri, hava yolu
sirketlerinin temsilcileri ve yerel rehberlerle giiglii iliskiler kurabilir. Boylece
miigterilerine 6zel firsatlar sunabilir ve taleplerine hizlica ¢oziim iiretebilir.
Ayrica, yerel turizm ofisleriyle olan etkilesimleri sayesinde, miigterilerine
daha zengin ve yerel deneyimler sunarak fark yaratir. Caliganin bu iligkisel
becerikliligi daha verimli ve uyumlu bir ¢aligma ortami saglayacaktir. Bu
dogrultuda miisterileri memnuniyetinin ve orgiitiin faydasinin artmasina
olanak saglayacaktir.
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1.3.3. Is Becerikliliginin Onciilleri

Bakker vd. (2012, s. 1359) proaktif kisilige sahip ¢aliganlarin, is becerikliligi
davramigini sergileme egilimlerinin digerler ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek
oldugunu belirtmektedir. Bu baglamda proaktit kisilik 6zelliklerine sahip
caliganlarin, yapisal ve sosyal ig kaynaklarini artirarak ig becerikliligi davraniglarini
daha fazla sergilemeleri beklenmektedir. Benzer sekilde Vermooten vd. (2019,
s. 1-13) proaktif kisiligin ig becerikliliginin 6nemli bir 6nciilii oldugunu
ortaya koymusgtur. Bu nedenle, proaktivite sergileyen ¢alisanlarin taninmasi
ve odiillendirilmesi, s6z konusu davranisin degerini pekistirilmesine katki
saglayacaktir.

Gori vd. (2021, s. 6661) bes biiyiik kisilik 6zelligi ile ig becerikliligi
arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismada, diga dontikliik, uyumluluk ve sorumluluk
kisilik ozelliklerinin ig becerikliligi ile pozitif yonde iligkili oldugunu
belirtilmigtir. Bu agidan digadontikliik, uyumluluk ve sorumluluk 6zelliklerine
sahip caliganlarin ig becerikliligi sergilemeye daha yatkin oldugu s6ylenebilir.
Niessen vd. (2016, ss. 1303-1305) is becerikliliginin onctillerini agiklarken,
0z yeterlilik ve 6z kimlik ihtiyacinin ig becerikliligi ile giiglii bir iliskiye sahip
oldugunu vurgulamugladir. Ayrica Hakanen vd. (2018, s. 289) caliganlarin
ise baglihiginin gelecekteki is becerikliligi ve ¢aliganlarin benzer iyilik halleri
tizerinde anlamli ve giiglii etkiler yarattigini ortaya koymustur.

Karabey ve Kerse (2017, s. 915) psikolojik sermaye ile is becerikliligi
arasinda yon belirtmeksizin giiglii ve olumlu bir iliski oldugunu ortaya
koymuslardir. Bununla birlikte, gii¢ mesafesinin yiiksek oldugu Tiirk kiiltiirt
gibi kiiltiirlerde psikolojik sermayenin i becerikliliginin 6nemli bir 6nciilii
olmasi beklenmektedir. Giig¢ mesafesi, bir toplumda giiciin esitsiz dagiliminin
ne kadar benimsendigini ifade etmektedir. Gili¢ mesafesinin yiiksek oldugu
kiiltiirlerde gliciin egitsiz dagilimi ve hiyerargi normal kargilanirken, diigiik
oldugu kiiltiirlerde hiyerarsi daha az belirgindir (Hofstede, 1984, ss. 136-
140). Bu ¢ergevede zorlu ig gorevlerini bagaracagina inanan, basari beklentisine
sahip, hedefleri dogrultusunda kararlilikla miicadele eden, zorluklar kargisinda
dayaniklilik gosteren ve olumlu psikolojik 6zelliklere sahip ¢aliganlarin ig
becerikliligini daha yiiksek diizeyde sergilemeleri 6n goriilmektedir.

Dominguez vd. (2022, ss. 74-75), Wang vd. (2017, s. 185) ile Hetland vd.
(2018, 5. 746) dontistimcti liderligin ¢alisanlar ig becerikliligine tegvik etmede
etkili oldugunu belirtmiglerdir. Liderler, ig becerikliliginin desteklendigi, giiven
vericl, agik ve destekleyici bir orgiit iklimi yaratmak amaciyla galiganlara gerekli
destegi saglayabilirler. Bu ortamda galisanlar, is taleplerini ve ig kaynaklarini
yeniden yapilandirmak igin kendilerini 6zgiir ve giivende hissedebilirler.
Dontisgiimcii liderligin, degisim odakli dogasi, ¢alisanlarin uyum yetenekleri
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ve proaktiflikleri tizerinde 6nemli bir etken olarak degerlendirilmektedir. Bu
baglamda dontigiimci liderligin ¢aliganlarin uyum yeteneklerini gelistirmede
ve 1§ becerikliligine yonelik tesviklerde etkin bir rol oynadig1 soylenebilir.
Benzer gekilde Kerse ve Babadag (2018, s. 139-141) doniigiimcii liderligin
is becerikliligi tizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi oldugu ifade etmislerdir.
Dolayisiyla dontisiimcii liderlik algilayan galiganlarin gorev smnurlariyla ilgili

degisiklikler yaptig1 veya is becerikliligi davranigi sergiledigi ileri siiriilebilir.

1.3.4. Is Becerikliliginin Sonuglar

Tims vd. (2016, ss. 51-52) ig becerikliligi sergileyen ¢alisanlarin daha yiiksek
diizeyde kigi-ig uyumu sagladiklarini belirtmislerdir. Buradan hareketle iglerini
proaktif bir gekilde yeniden sekillendiren yani ig becerikliligi gosteren ¢alisanlarin
daha 1yi bir kisi-ig uyumu deneyimleme olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu nedenle, ¢aliganlardan yalnizca 6nceden belirlenmig
gorevleri yerine getirmelerini beklemek yerine, iglerini kendi yeteneklerine
ve ihtiyaglarina uygun sekilde kesfetmeleri igin firsat taninmalidir. Benzer
bicimde Kerse (2018, ss. 952-954) isi yeniden sekillendirme yeteneginin,
kigi-ig uyumunu saglamada 6nemli oldugunu ifade etmistir. Caliganlarin kigisel
bilgi, beceri, yetenek, ihtiyag, beklenti ve tercihlerine gore iglerini organize
etmeleri, iglerine uyum algisimi giiglendirmektedir. Bu dogrultuda isi kigisel
ilgi ve tercihlerle uyumlu hale getirmek, kisi-ig ile uyumu artirmaktadir.

Slemp ve Vella-Brodrick (2013, ss. 139-141) i becerikliliginin orgiitsel
vatandaghk davranigi, ig tatmini ve i§ memnuniyeti gibi olumlu duygularla
pozitif yonde iligkili oldugunu ortaya koymustur. Buna kargin, i yeri stresi
ve benzeri negatif duygularla ise ters yonlii bir iligki oldugunu ifade etmistir.
Zhang ve Li (2020, ss. 1-2) i becerikliligi, i tatmini ve ige bagliligin her birinin
caliganlarin isten ayrilma niyetinin 6nemli onciilleri oldugunu dogrulamistir.
Ayrica galiganlarin i becerikliligi davraniglarini giiglendirmeleri ig tatmini ve
ise baglihigr artirarak igten ayrilma niyetini diigiirmede etkili olabilir.

De Beer vd. (2016, s. 400) ise ig becerikliligi ile ige baghlik ve i tatmini
arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya koymuglardir. Calisanlara iglerini
sekillendirme imkani taninmasinin, hem ige baghhklarini hem de i§ tatminlerini
artirabilecegini vurgulamaktadirlar.

Is becerikliligi, gorevlerin belirlenmesi, galisanlarin bu gérevleri nasil
gergeklestirecegi ve 1§ yerindeki kigilerarasi iligkilerin diizenlenmesi tizerinde
etkili olarak hem bireysel hem de orgiitsel performansin geligiminde 6nemli
bir rol oynar. Ozellikle proaktif baga ¢tkma baglaminda, ¢ahganlarin islerini
sekillendirmesi, olumsuz sonuglar1 azaltmada ve olumlu sonuglar1 artirmada
onemli bir rol oynar; bu durum da nihai olarak i performansinin iyilesmesine
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katka saglar. Ts becerikliligi davramst, is performansint artirmasinin yani sira
bireysel doyumu psikolojik olarak yiikseltmekte, tiikenmislik ve ig stresini ise
azaltmaktadir (Singh ve Singh, 2018, ss. 312-313). Is becerikliligi sergileyen
caliganlar, stres ve titkenmislikle miicadelede daha etkin ve verimli olmaktadir.
Bu nedenle orgiitlerin ¢alisanlarin ig becerikliligi davranigini anlayan ve
destekleyen bir galigma iklimi olugturmasi gerekmektedir.

Slemp ve Vella-Brodrick (2014, s. 957) i becerikliliginin, ¢alisanlarin igsel
tatminini etkiledigini ve bunun sonucunda galiganlarin iyi olug halleri tizerinde
olumlu etkiler yarattigim belirtmigtir. Bu dogrultuda, i becerikliligi, calisanlarin
iyi oluslarini artirmaya yonelik miidahaleler igin 6nemli bir temel tegkil edebilir.
Aslan (2021, ss. 12-15) ise i becerikliliginin igten ayrilma niyeti {izerinde
olumsuz bir etkisinin oldugunu ifade etmistir. Ayrica ¢alisanlarin is becerikliligi
ile kigi-orgiit uyumu arasinda da pozitif bir iliski oldugu agiklanmugtir. Bu
baglamda galiganlarin gorev sinirlarinda yaptiklart degisiklikler 6rgiite olan
baghliklarinin artirir ve isten ayrilma niyetlerini de azaltir.

1.4. Is Doyumu

Caligmanin bu kisminda is doyumu kavramu, etkileyen faktorler, boyutlar
ve sonuglart agiklanacaktir.

1.4.1. Is Doyumu Kavrami ve Onemi

“Job satisfaction” kavrami Tiirkge literatiirde hem ig tatmini hem de is
doyumu olarak gevrilmistir. Bu ¢aliymada kavram “is doyumu” seklinde
kullanilacaktir.

Is doyumu, en genel ifadeyle ise yonelik olumlu bir tutumu ifade eder.
Tutumlar; bireyin nesnelere, insanlara ya da olaylara iliskin duygu, diigiince
ve davraniglarina yonlendiren, kigiye atfedilen egilimler ya da degerlendirme
bicimlerdir. Bu baglamda ig doyumu, ¢alisanin ig 6zelliklerini degerlendirmesi
sonucunda ortaya ¢tkan olumlu bir duygu ya da memnuniyet halidir. Yiiksek
diizeyde ig doyumu yagayan bireyler islerine karst olumlu duygular beslerken,
diigiik diizeyde iy doyumu yasayan bireyler islerine karst olumsuz duygular
gelistirebilirler (Robbins ve Judge, 2021, ss. 72-77).

Locke (1976) i3 doyumunun; biligsel, duygusal ve degerlendirici tepkileri
veya tutumlari igeren kapsamli bir kavram olarak tanimlar. Ona gore i doyumu
“kiginin isi veya ig deneyimlerini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan keyifli
ya da olumlu bir duygusal durum” dur (Locke, 1976, s. 1300).

Ote yandan Luthans (2011, s. 141), i3 doyumunu; ¢aliganlarin, islerinin
kendilerini igin 6nemli gordiikleri unsurlar1 ne Olgiide kargiladigina dair
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algilarinin bir sonucu olarak tanimlar. Luthans’a (2011) gore i doyumunun
ti¢ genel kabul gormiis 6zelligi vardir. Birincisi, i doyumu, ise yonelik bir
duygusal yanit olarak kabul edilir. Bu nedenle gozlemlenemez; yalmzca ¢ikarim
yapilabilir. Tkincisi, is doyumu genellikle beklentilerin ne 6lgiide kargilandigim
veya agtigini belirler. Ornegin, bir ¢alisan, departmandaki diger ¢alisanlardan
daha fazla ¢ahistigini ancak daha az 6diil aldigin diigiiniiyorsa, muhtemelen
igine, yoneticisine veya ig arkadaglarina karst olumsuz bir tutum sergileyecek ve
memnuniyetsiz olacaktir. Ote yandan, ¢alisanlar ¢ok iyi muamele gordiiklerini
veya adil ticretlendirildiklerini diigiindiiklerinde, islerine kargt olumlu bir tutum
sergilemeleri ve isten doyum saglamalart beklenir. Ugiinciisii ise, is doyumu,
birbirine bagl cesitli tutumlar: temsil eder (Luthans, 2011, s. 141).

Is doyumu ¢alisanlarin isten bekledikleri ile igin sunduklari arasindaki farki
ifade eder (Locke, 1969, s. 317). Bu kavram, bireyin hak ettigini diisiindiigii
ile aldig1 arasindaki iliskiye dayanir. Birey, hak ettigini diigiindiigiinii elde
edemediginde i§ doyumu s6z konusu degildir. Bu agidan i§ doyumu, sosyal
ve fiziki kogullar gergevesinde bireyin igine kargt duydugu duygusal bir tepki
olarak tammlanabilir (Imamoglu vd., 2004, s. 169). Benzer sekilde Spector
(1997, 5. 2) is doyumunu, bireyin igine kargi hissettigi olumlu duygular olarak

tanimlamustir.

Duygusal agidan, ig doyumu, genel bir pozitit duygusal degerlendirmedir.
Bununla birlikte biligsel agidan, ¢aliyma kogullarinin daha rasyonel bir
degerlendirmesidir. Duygusal odakli iy doyumu, ¢aliganlarin igyerindeki
hislerini ve duygularini 6lgmeyi amaglar. Is doyumunun biligsel perspektifi,
caliyma kogullarinin, firsatlarin ve ¢iktinin degerlendirilmesidir. Bu dogrultuda,
biligsel odakli i§ doyumu, bir kargilagtirma siireci igerir ve duygusal yargiya
dayanmaz. Yani ¢aligma kogullarinin, geligim firsatlarinin ve is giktilarinin
degerlendirilmesi s6z konusudur. Bu nedenle biligsel agidan i doyumu, igin
dogasinin, ¢aliyma kogullarinin ve gelisim firsatlarinin bireylerin ihtiyaglarini
ne olglide kargiladigini degerlendirmektir (Zhu, 2013, ss. 293-294).

Bireylerin kigisel hedefleri ile 6rgiit hedeflerinin uyumu, ¢aliganlarin
isten beklentileri ile elde ettikleri odiillerin kargilagtirilmasi ve iy doyumu,
birbiriyle dogrudan iligkilidir (Iscan ve Timuroglu, 2010, s. 124). Baska bir
deyisle iy doyumu, ¢alisanlarin is yerindeki rollerine karg1 duydugu olumlu
duygusal tepkiler olarak tanimlanabilir. Bu agidan kavram, isten elde edilen
maddi kazanglarin yan sira, ¢aliganlarin birlikte ¢alismaktan keyif aldiklari ig
arkadaglariyla bagariya ulagmalarinin getirdigi mutlulugu da ifade etmektedir
(Simsek vd., 2003, s. 150).

Calisanlarda i3 doyumunun saglanmasi ya da saglanamamasiyla ilgili
yapilan aragtirmalar sonucunda, kavram genel olarak igsel ve digsal faktorler
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cercevesinde agiklanmugtir (Cerev, 2018, s. 98). Ucret ve ddiiller gibi ¢aligma
sonucunda elde edilen kazanimlardan kaynaklanan doyum hissi digsal doyumu
yansitirken, bagarma duygusu gibi i§ esnasinda elde edilen kazanimlardan
kaynaklanan doyum hissi igsel doyumu yansitmaktadir (Deniz, 2005, s.311).

Is doyumu, kisiyi doyuma ulastiran ige ve orgiite yonelik belirli 6zelliklere
iliskin birgok ayr1 degerlendirmenin toplami olarak goriilebilir. Bu i doyumunun
tiirleri (6rnegin, maag, yan haklar, igsel ve genel tatmin) arasindaki farklarla
yansitilmaktadir. Isler ve 6rgiitler dinamik varliklardir ve degistikee 6zellikleri
siirekli olarak yeniden degerlendirilir. Ayrica, ¢aliganlar da dinamik olup, degisen
ihtiyaglar ve kigisel durumlari, iglerini degerlendirmelerini etkiler (Renz, 1995,
s. 13). Iy doyumundaki degisiklikler, hem bireysel ihtiyaglarin hem de ise ve
orgiite yonelik 6zelliklerin degismesi nedeniyle zamanla kaginilmazdir. Bu
agidan ig doyumunun, galisanlarin bireysel ihtiyaglari ve 6rgiitsel degisimlerin
etkisiyle zamanla siirekli olarak degisen dinamik bir siire¢ oldugu séylenebilir.

Is doyumu, bireyden bireye farkhlik gosteren bir kavramdir. Bu durum,
kiginin sahip oldugu degerlere ve bu degerlerin tasidig 6nceliklere bagl olarak
degisir. Ornegin, bir kisi i¢in kariyerinde ilerleme firsatlar doyum saglarken,
bir bagkasi igin ise en 6nemli faktor maag olabilir (Oriicii vd., 2006, s. 40).
Degerler, bireyin davraniglarinin temelinde yatan, iyi veya kotiiyii belirten,
tercihlerine kriter olan kalic1 inanglar, tercihler veya davranig bigimleridir
(Chusmir ve Parker, 1991, s. 325; Naktiyok, 2002, ss. 165-179; Rokeach,
1973, 5. 5; Zhao vd., 1998, ss. 22-25).

Istedigi isi yapan, ihtiyaglarini kargilayacak iicreti alan veya genel olarak
gesitli ihtiyaglarini kargilayabilen bir kisi maddi ve manevi doyumu yakalayacagt
igin hem ig hayatinda hem ig digindaki hayatinda mutlu ve huzurlu olacaktir.
Ote yandan, istedigi veya kendisine uygun bir isi yapmayan, tercihlerinin ve
beklentilerinin goz ardr edildigi bir ortamda galisan, ihtiyaglarini kargilayamayan
bir kisi ise olumsuz tutumlar gelistireceginden hem ig hayatinda hem de ig
digindaki yasaminda bu durumdan olumsuz yonde etkilenecektir (Oriicii vd.,
2006, s. 40; Ozaydin ve Ozdemir, 2014, ss. 252-253).

Bu baglamda is doyumu, kisilerin degerleri, ihtiyaglar1 ve ise uygunluklarina
gore degisir. Kisi, beklentilerine ve yetkinliklerine uygun bir iste ¢alistiginda
hem ig hem de 6zel hayatinda mutluluk ve huzur bulur; ancak, ihtiyaglart
kargilanmayan veya kendisine uygun olmayan bir ortamda ¢alisan kisiler bu
durumdan olumsuz etkilenir.

1.4.2. Is Doyumun Boyutlari

Luthans (2011, ss. 141-142) ¢alisanlarin duygusal tepkiler verdigi bir isin
en 6nemli Ozelliklerini temsil eden alt1 i§ boyutu (igin kendisi, ticret, terfi,
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yonetimin destegi, ¢aliyma arkadaslar1 ve galiyma kogullari) bulundugunu
ifade etmistir. Caliymanin bu kisminda, iy doyumunun genel kabul géren bu
alt1 boyutu agiklanacaktir.

1.4.2.1. Isin Kendisi

Is doyumu kavrami genellikle yapilan igin niteliginden duyulan
memnuniyet olarak algilanmaktadir. Ancak i doyumunun diger boyutlar
bu temel memnuniyetin tamamlayict unsurlari niteligindedir (Yanik, 2014,
s. 111). Ornegin yemek yapmaktan keyif duymayan bir ag1, programlamaya
ilgi duymayan bir yazilim miihendisi veya insanlarla iletisim kurmaktan
hoglanmayan bir satig temsilcisi igin maag, statii, ¢aligma kosullar1 ve sosyal
haklar gibi unsurlar i doyumu saglamaya yeterli olmayacaktir. Bu agidan ig
doyumu igin temel sart, kiginin igin kendisinden duydugu memnuniyettir.

Kisinin igini sevmesi ve memnuniyet duymasi igin igi anlamli bulmas:
gerekmektedir. Isin anlamh bulunmast igin ise kisinin isi 6nemli gérmesi,
keyif almas1 ve ona 6zdeslesmesi gerekir. Bu kogullar saglandig: olgtide kigi
doyuma ulagacaktir (Keser, 2000, s. 82). Bagka bir deyisle igin kigi i¢in anlamli
ve eglenceli olmasi, gesitli beceriler gerektirmesi, kisiye ig tizerinde karar verme
serbestligi tanimasi ve insanlar i¢in goriinenin Otesinde bir deger yaratmasi
veya sosyal bir kargilik bulmasi iy doyumunu artiran 6zelliklerdir (Carikgr,
2000, s. 157; Spector, 1997, s. 33).

Bu dogrultuda, isin kendisinin igerigi, iy doyumun 6nemli bir kaynagidur.
Aragtirmalar, bu tiir ige yonelik 6zelliklerin kigilik ile i§ doyumu arasindaki iligkiye
aracilik ettigini ve galiganlarin iglerinin yaratici gereksinimleri karsilandiginda,
genellikle doyum sagladiklarini gostermektedir (Judge vd., 2000, ss. 237-249;
Luthans, 2011, s. 142; Shalley vd., 2000, ss. 215-223).

1.4.2.2. Ucret

Bireyin yaptig1 ig karsihginda elde ettigi gelir, yani iicret, dogrudan satin
alma giiciinii ve yagam kalitesini etkiler. Bu nedenle, iicretin iy doyumunun
tizerinde 6nemli bir yeri vardir. Ucret ayn1 zamanda kiginin toplumsal statiisiinii
belirler. Bu yoniiyle ticret kiginin toplumdaki yeri ve roliiniin olugmasinda
onemli bir faktordiir. Kiginin elde etmis oldugu gelir ve statii, toplum iginde
doyum hissetmesinde etkili olabilir (Keser, 2006, ss. 71-72). Ancak, iicret
belirli bir seviyeye ulastiktan sonra etkisi azalmaya baglar. Bagka bir deyisle,
caligan temel ve oncelikli ihtiyaglarini kargilayacak kadar gelir elde ettikten
sonra ticretin 6nemi azalir (Ertiirk, 2011, s. 46).

Caliganin isinden bekledigi ticreti alabilmesi veya elde ettigi ticretin ekonomik
ihtiyaglarini kargilamasi, ige yonelik olumlu bir tutum gelistirmesine yardimci
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olur ve bu da genel anlamda ig doyumunu artirir (Akgiindiiz, 2006, s. 104).
Klasik motivasyon teorileri arasinda yer alan Herzbeg’in Cift Etmen Teorisi
ise, licreti; eksikliginde motivasyondan ve ig doyumundan bahsedilemeyecek
hijyen faktorlerinden biri olarak tanimlar ve her durumda olmasi gereken ig
gerekleri olarak nitelendirir (Herzberg, 1965, s. 373). Genel olarak ticret arttig1
stirece kiginin igten sagladigi doyumun artacagr kanisi vardir. Ancak, ticret
bir temel kogul olarak i§ doyumu saglayamaz; eksikliginde ise iy doyumunun
gelismemesine yol agacak bir faktordiir.

Is doyumu agisindan elde edilen iicretin adil olup olmadig 6nemli bir
faktordiir. Kiginin aldigr ticretin adil olduguna dair algisi, genellikle ¢alisma
arkadaglarinin veya sektordeki benzer konumda ¢alisanlarin ticretleriyle
kargilagtirma yoluyla olugur. Bireyin hak ettigi ticreti aldigina inanmas: daha
yiiksek diizeyde i doyumu yagamasina; aksi durumda ise daha diisiik diizeyde
is doyumu hissetmesine neden olur (Keser, 2021, s. 72). Isin kargilig1 olarak
alinan ticretin yani sira, yan haklar da iy doyumu agisindan 6nemlidir; ancak
ticret kadar etkili degildir. Bunun nedenlerinden biri, bir¢ok ¢aliganin sahip
olduklar1 yan haklarin kapsamini tam olarak bilmemesi ya da bu haklarin
maddi degerini yeterince fark edememeleridir. Bu durum yan haklarin diisiik
degerlendirilmesine yol agabilir. Bazi aragtirmalar, ¢aliganlara yan haklarini segme
esnekligi tanindiginda is doyumu diizeylerinde artig oldugunu gostermektedir
(Luthans, 2011, s. 142).

Ornegin, bir ¢alisan igyerinin sagladigi 6zel saglik sigortasinin ne kadar
degerli oldugunu fark etmeyebilir. Ancak bu sigortanin maliyetini ve sagladig1
faydalar1 6grendiginde, i3 doyumu diizeyi artabilir. Benzer bir 6rnek olarak,
cahisanlara farkli yan haklar (6rnegin tatil ginleri veya saglik sigortasi) arasinda
segim yapma imkam verildiginde, ¢alisanlarin bu kazanimlara yonelik daha
bilingli davrandig ve daha yiiksek iy doyumu yagadigi gortilmektedir. Bu tiir
bir esneklik, kigisel tercihlere gore i doyumunu artirabilir.

1.4.2.3. Tofi

Kisinin iginde ilerleme firsatinin bulunmasi ve bunun igin adil bir sistemle
desteklenmesi, giiniimiiz kogullarinda ticret kadar 6nemli bir tercih sebebi
haline gelmigtir. Hatta birgok ig degisikliginde ¢aliganlar kariyer firsatlarini
belirleyici bir unsur olarak gérmektedir. Caligtig1 6rgiitte kariyer olanaklarinin
kisith oldugunu, yani terfi edemeyecegini algilayan bireyler is degisikligini
tercih etme egilimindedir (Keser, 2006, s. 78). Bireyler, isyerindeki terfi
kararlarinin adil olarak algiladiklarinda i doyumlar1 da artig gostermektedir.
Terfi, belirli bir siire ¢alisan bireyler i¢in 6nemli bir ihtiyagtir; ¢linkii orgiit,
cahisanlarinin beceri ve yeteneklerinden daha verimli sekilde faydalanma imkan:
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bulur. Ayn1 zamanda ilerleme firsatlari, bireylerin potansiyellerini geligtirmesi
i¢in bir tegvik unsuru olarak iglev goriir. Ayrica, terfiler gegmisteki basarilarin
odiillendirilmesi anlamina da gelebilir (Iscan ve Sayin, 2010, s. 200).

Caliganlarin i§ doyumunun saglanmasi agisindan kariyer olanaklarinin agik
olmasi biiyiik 6nem tagir. Bununla birlikte giintimiiz orgiitlerinde sadece kurum
i¢cindeki geleneksel terfi sistemi (yani bir merdiven basamag: gibi ilerleme
anlayist) artik etkisini yitirmektedir. Birgok galigan igin, pozitit bir ¢aliyma
ortami ile entelektiiel gelisim ve becerilerini genisletme firsatlari, klasik terfi
olanaklarindan daha 6nemli hale gelmistir (Luthans, 2011, ss. 142-143).

1.4.2.4. Yonetimin Destegi

Yonetim tarzinin, ¢aliganlarin iy doyumunu iki farkli perspektiften
etkileyebilecegi soylenebilir. Bunlardan ilki, ¢alisan odakliliktir. Bu yaklagimda,
yoneticinin ¢alisana kigisel ilgi gosterip gostermedigi ve onunla ne derece
ilgilendigi 6nem tagir (Buckingham ve Coffman, 1999, s. 264). Ozellikle ige
kapanik ¢aliganlarla iletisimde, yOneticinin yaklagimi daha da kritik hale gelir.
Mesafeli veya otoriter bir tutum, galiganin yonetime kargt mesafe koymasina
neden olabilir. Bununla birlikte, yoneticinin tutumlarinda tutarlilik sergilemesi
calisanlarin giivenle iletisim kurabilmesini saglar. Aksi takdirde ¢aliganlar
degisken bir yapiya sahip yonetici ile iletigim kurmak ¢ahisanlar agisindan zor
hale gelecektir. Yonetimin tiim galiganlara egit mesafede durmasi, dengeli
iletisim, hakkaniyet ve liderlik vasiflari, ¢alisanlarin iy doyumu diizeyini artiran
onemli unsurlar arasinda yer alir (Keser, 2000, s. 78).

Yonetim tarzinin ¢aliganlarin i doyumunu etkileyen bir diger boyutu ise,
caliganlarin iglerini etkileyen kararlara katiimlarina izin veren yoneticilerle
ilgilidir. Cogu durumda, bu katilimer yaklagim daha yiiksek diizeyde iy doyumu
saglamaktadir (Miller ve Monge, 1986, s. 748). Ornegin, i¢ mekin tasarimi
yapan bir mimar veya bir proje yoneticisi, ekip tiyelerinin goriiglerini alabilir
ve bu goriigleri dikkate alarak karar verebilir. Bu tiir bir katilim, ¢alisanlarin
kendilerini degerli ve igin bir pargasi olarak hissetmelerini saglar; bu da genellikle
daha yiiksek iy doyumu ve motivasyonla sonuglanir. Caligan1 merkeze alan
ve karar siireglerine katilimini tegvik eden bir yonetim anlayist i§ doyumunu
artiran 6nemli bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir.

1.4.2.5. Calisma Arkadasiar:

Caligma arkadaglarinin veya ekibinin yapist da, i§ doyumu tizerinde etkili
bir faktordiir. Arkadagca ve igbirlikgi i arkadaglar: ya da takim tiyeleri, bireysel
calisanlar i¢in 6nemli bir is doyumu kaynagdir. Is grubu, 6zellikle siki bir takim,
birey agisindan destek, rahatlik, tavsiye ve yardim kaynag olarak islev goriir.
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Aragtirmalar, igin etkin bir sekilde yapilabilmesi igin iiyeler arasinda yiiksek
diizeyde kargiikli bagimhlik gerektiren gruplarda, iy doyumu seviyelerinin
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Tyi bir ig grubu ya da etkili bir takim,
isi daha keyifli hale getirebilir. Ancak bu faktor, i§ doyumu igin zorunlu bir
kosul degildir. Ote yandan, insanlarla anlasmanin zor oldugu durumlarda,
caligma grubu is doyumu tizerinde olumsuz bir etki yaratabilir (Kirkman ve

Shapiro, 2001, ss. 557-569; Van der Vegt vd., 2001, ss. 51-69).

Is doyumu, isyerindeki olumlu beseri iligkilerle dogrudan iligkilidir. Bu
baglamda ¢aliganin, gorevlerini yerine getirdigi orgiitiin herhangi bir alt
gruba ait olmasindan dolayz hissettigi memnuniyet de, i§ doyumu kapsaminda
degerlendirilir (Iscan ve Timuroglu, 2010, s. 127).

1.4.2.6. Calisma Kosullar:

Caligma kogullari, i§ doyumu iizerinde miitevazi ancak 6nemli bir etkiye
sahiptir. Tyi galisma kogullar1 (6rnegin temiz ve gekici gevre) isin daha kolay
ve verimli yapilmasini saglarken; olumsuz kogullar (6rnegin sicak ve giiriiltiilii
ortamlar) isleri zorlagtirabilir. Calisma kogullarinin iy doyumu tizerindeki
etkisi, ¢aligma arkadaslarinin etkisine benzer sekilde degerlendirilir: kogullar
elverisli oldugunda iy doyumu agisindan genellikle bir sorun yasanmazken,
olumsuz kogullar ise iy doyumu problemlerine yol agabilir (Luthans, 2011,
ss. 143-144).

Genellikle maden ocaklar1 veya agir sanayi gibi beden giicii gerektiren ve
zorlu ¢alisma kogullarina sahip iglerde ¢alisanlar igin bu kogullar, iy doyumu
diizeyleri agisindan olumsuz bir nitelik tagir. Benzer sekilde, giiriiltii, havasizlik,
yiiksek risk veya fazla sorumluluk gerektiren galigma kogullarina maruz kalan
calisanlarin da ig doyumu problemleri yagayabilecegi sOylenebilir. Ancak
calisanlar, rahat ve temiz bir galigma alanimna sahip olduklarinda, ergonomik
mobilyalar ve yeterli aydinlatma ile ¢aligtiklarinda, iglerini daha verimli
bir sekilde yapabilirler. Bu dogrultuda iyi ¢alisma kogullarinin, ig doyumu
diizeylerini olumlu yonde etkileyebilecegi soylenebilir.

1.4.3. Is Doyumunun Sonuglari

Is doyumunun saglanmasinin ya da saglanamamasimin ¢ahsanlar ve orgiit
agisindan gesitli sonuglart vardir. Bu boliimde, iy doyumunun ¢aliganlar ve orgiit
tizerindeki etkileri ile ig yerindeki genel performansla iligkisi incelenecektir.

Calisanlar, yeteneklerini kullanamadiklar1 ve anlamli bir i§ yapmadiklarin
diisiindiiklerinde ig doyumu elde edemezler. Bu durum, hem fiziksel hem de
ruhsal saglik tizerinde olumsuz etkilere yol agar. Ayrica, ¢alisanlarin iglerine
kars1 ilgisizlesmesine, yabancilagmasina, devamsizlik yapmasina veya isten
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ayrilmay1 diigiinmesine neden olabilir. Aragtirmalar iy doyumunun diisiik olmasi
ile devamsizlik, igten ayrilma, yabancilagma ve psikolojik kokenli hastaliklar
arasinda anlamli iliskiler oldugunu gostermektedir (Cetinkanat, 2000, ss. 5-6;
Turan ve Parsak, 2011, s. 7).

Benzer sekilde Naktiyok ve Yildirim’a (2018, s. 68) gore is doyumunun ige
yabancilagma tizerindeki etkisi incelendiginde, negatif, anlamli ve giiglii bir iligki
oldugu gozlemlenmektedir. Yani, ¢aliganlarin is doyumu diizeyleri azaldikga ise
yabancilagma diizeyinin arttig1 soylenebilir. Caliganlarin islerinde elde ettikleri
memnuniyet, yine ¢aliganlarin yabancilagma duygularini engellemektedir.

Aragtirmalar, ig doyumu ile devamsizlik arasinda zayif bir negatif iligki
oldugunu gostermektedir ancak ¢alisanlarin ise devamsizlik kararini verirken
i3 doyumu diizeylerinin yani sira birgok diger degiskenin de rol oynadig:
soylenebilir. Ornegin, devlet gahiganlar arasinda yapilan bir arastirma, islerinin
onemli oldugunu diistinen kisilerin, boyle hissetmeyenlere gore daha diistik
devamsizlik oranlarina sahip olduklarint gostermistir. Ayrica, yiiksek ig
doyumunun mutlaka diigiik devamsizliga yol agmayacagi soylenebilir; ancak
diisiik i doyumu devamsizliklari tetikleme olasihigint artirmaktadir (Hackett,

1989, ss. 235-248; Luthans, 2011, s. 145).

Is giicii devri 6rgiit agisindan istenmeyen bir durumdur ve bazi maliyetlere
yol agar. Caliganlarin igletmeye kazandirilmasi igin yapilan egitim ve geligim
masraflari ile bu kisilerin igletmeyi terk etmeleri sonucu olugan giderler,
isletmenin bu boslugu doldurmak igin yapacagi harcamalari igerir. Bunun
yani sira, bu olumsuz durumun diger ¢alisanlar {izerinde yaratacagi negatif
etkiler de s6z konusudur. Isletmelerde yonetimsel anlamda tiim gabalar, isgiicii
devri oraninin azaltilmasina yoneliktir. Bu sorunun 6nlenmesi igin yapilan
caligmalar, caligan ihtiyaglarinin dogru bir sekilde belirlenip, bu ihtiyaglarin
kargilanmasina ve iy doyumunun saglanmasina odaklanmalidir (Timuroglu

ve Iscan, 2008, ss. 245-246).

Naktiyok ve Kaygin (2012, s. 32) i3 doyumu ile tiikenmiglik arasinda
negatif yonlii iligkiler oldugunu belirtmiglerdir. Yani, ¢aliganlarin iy doyumu
arttikga titkenmiglik azalir. Yoneticiler, galiganlarinin memnuniyetini saglamak
i¢in uygun galigma ortamlar1 yaratmali, gerekli diizenlemeleri yapmali ve
caliganlarin bilgi ve becerilerini kurumlarina kazandiracak yollar aramalidir.
Ayrica, galiganlarin igten memnuniyet duymalarini saglamak amaciyla
isteklerine yanit vermelidirler. Caliganlarin yiiksek performans gostermesi ve
buna bagl olarak orgiitiin istenen bagariya ulagmasinda iy doyumu 6nemli
bir rol oynamaktadr.
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Wang vd., (2020, ss. 9-10) i3 doyumunun, tiikkenmislik ve isten ayrilma
niyeti tizerinde dogrudan negatif etkileri oldugunu ifade etmislerdir. Bununla
birlikte, i3 doyumu, yalnizca titkenmiglik ve igten ayrilma niyeti iizerinde
dogrudan negatit etkiler yaratmakla kalmamuig, ayni zamanda titkenmiglik
araciligiyla isten ayrilma niyeti tizerinde dolaylh bir etkiye de sahip olmustur.

Calisanlarin i ortamindan bekledikleri destegin eksikligi ve yeterli
i doyumu saglayamamak, duygusal tepkiler gostermelerine ve zamanla
yorgunluk, memnuniyetsizlik gibi durumlarin gelismesine neden olabilir.
Yumuk Giinay (2017, s. 101) is doyumu ile yabancilagma arasinda negatif
yonde bir iligkinin oldugunu belirtmistir. Yani ¢aliganlarin iy doyumu diizeyinin
arttik¢a yabancilagma azalmakta, iy doyumu diistiigiinde ise yabancilagma
yasama ihtimali artmaktadir. Is doyumu diizeyindeki artis, hayal kirikliklarinin
azalmasina, buna bagl olarak yabancilagma hissinin zayiflamasina ve kiginin
isten uzaklagma duygularini hafifletmesine yol agacaktir.

Isyerinde yapilan isin anlamsiz gelmesi, yonetimin sorunlari zamaninda ve
dogru gekilde ele almamasi, alinan kararlarin ¢aligana yeterince agiklanmamasi
gibi durumlar, galiganlarin isyerine karsi uzaklagmasina ve bezginlik gostermesine
neden olabilir. Beklentilerine ulagamayan bazi ¢aliganlar, bu durumu ¢ocukga
davraniglarla (surat asma, aglama) ya da saldirganlikla (sozlii veya fiziksel
saldirilar) ifade edebilir (Sevimli ve Iscan, 2005, s. 59).

Genel olarak, 1§ doyumunun, kendi bagina arzu edilen bir durum oldugu
konusunda siiphe yoktur. Greenberg ve Baron (2000, ss. 179-180) bazi
yonergelerle iy doyumunun artirilabilecegini 6nermektedir (Luthans, 2011,
ss. 145-146). Bunlar:

o Isleri daba elenceli hale getirmek. Eglenceli bir kiiltiir yani érgiit orta-
mi1, dogrudan is doyumunu artirmayabilir; ancak olast olumsuzluklar
hafifletir ve memnuniyetsizlik olasiligini azaltir.

o Adil maag, yan haklar ve terfi firsatlars sunmak. Bunlar, organizasyon-
larin genellikle ¢aliganlarini memnun etmek igin kullandig1 belirgin
yontemlerdir. Daha 6nce belirtildigi gibi, yan haklarin daha etkili hale
gelmesinin 6nemli bir yolu, esnek, yani se¢gme serbestligi sunmaktir.
Bu, calisanlarin biit¢elenmis tutar i¢inde kendi yan haklarini se¢mele-
rine olanak tanir. Boylece, istedikleri seylere gore herhangi bir uyum-
suzluk olmaz.

o Insanlars ilyi ve becerilevine give wygun isleve yerlestirmek. Dogru uyumu
saglamak, yiiksek doyum elde etmis ¢alisanlar icin en 6nemli ancak
gozden kagan yontemlerden biridir. Bu, tabii ki, orgiitiin bu ilgi ve
becerileri ne kadar iyi bildigini varsayar. Ornegin, Google ve Micro-
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soft gibi etkili insan kaynaklar1 yOnetimi yapan firmalar, potansiyel
yeni ¢aliganlarinin yani sira mevcut ¢aliganlarinin ilgi ve becerilerini
belirlemeye biiyiik gaba harcamaktadir, boylece dogru ige uygunluk
saglanabilir.

o Isleri heyecan verici ve tatmin edici hale getirmek. Cogu insan, sikici ve
tekrarlayici iglerden hognut olmaz. Bu dogrultuda daha fazla sorum-
luluk saglama, gesitlilik, anlam, kimlik, otonomi ve geri bildirim yon-
temleri uygulanabilir.

Ozetle, ¢alisanlarin iy doyumunun bir organizasyon igin 6nemli oldugu
kanitlanmistir. Diger taraftan, iy doyumunun diisgiik oldugu durumlarda, orgiit
ve birey iizerinde kanitlanmig olumsuz etkiler bulunmaktadir. Bu nedenle,
caliganlarin iy doyumunu en azindan bir minimum gereksinim veya baglangi¢
noktasi olarak gormek, ¢aliganlarin ve orgiitiin genel faydasi agisindan oldukga
degerlidir.

1.5. Ise Baglilik

Caligmanin bu kisminda ige baglilik kavrami ve 6nemi, ise baglilig: etkileyen
taktorler, ise baglilik yaklagimlari, ige baghlik boyutlari, ise baghligin sonuglar
ve ige baglilikla benzer kavramlar agiklanacaktir.

1.5.1. Ise Baglilik Kavrami ve Onemi

Ingilizce “work engagement” olarak ifade edilen ige baghlik kavraminin
akademik literatiirdeki 6nciisit Kahn (1990) olmugtur. Tiirkge literatiirde
ise bu kavram ¢ahsan tutkunlugu (Unal ve Turgut, 2013), ise angaje olma
(Celik Agirman ve Naktiyok, 2018; Ozkalp ve Meydan, 2015), ise baglanma
(Karcioglu, 2020; Kerse ve Karabey, 2019) ise adanmughk (Caliskan, 2014;
Eyiusta, 2015), ige goniilden adanma (Tagtan, 2014), 6rgiite cezbolma (Esen,
2012) ve igle biitiinlesme (Ardig ve Polatgt, 2009; Otken ve Erben, 2010),
gibi kavramlarla kargilik bulmugtur. Bu ¢aligmada ise bu kavram “ige baglilik”
olarak ifade edilmistir.

Kahn (1990, s. 694), ise baglanmay1, orgiit lyelerinin ig rolleriyle
iligkilendirerek, bu siiregte bireylerin psikolojik, biligsel ve duygusal anlamda
kendilerini ige adamalarini ifade etmistir. Bu baglamda, Kahn’a gore baglanma,
bir orgiitsel rolii iistlenirken sadece fiziksel degil, ayn1 zamanda psikolojik
agidan da var olma durumudur (Kular vd., 2008, s. 3). Maslach ve Leiter
(1997), ise ise baghhg: titkenmigligin tam tersi olarak gormiis ve tiikenmigligin,
baglilig1 engelledigini belirtmiglerdir. Tiitkenmigligin aksine ige baglh caliganlar,
enerjik, islerine etkili baglar1 olan ve iglerini stresli degil, miicadeleci bulan
kigilerdir (Schaufeli, 2012, s. 4). Bu baglamda Maslach ve Leiter (1997), ise
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baglilig1 enerji, bir geye ait olma (involvement) ve Ozyeterlilik (efficacy) ile
tanimlamig ve bunun titkenmigligin tersini olusturdugunu ifade etmislerdir
(Ozkalp ve Meydan, 2015, ss. 5-6).

Saks (2000) ige baglilik ve orgiitsel baglilik arasindaki ayrimi vurgulayarak
orgiitsel bagliligin kisinin 6rgiite karg1 tutum ve bagliligini ifade ettigini bu
yoniiyle ise baghliktan farkli oldugunu agiklamustir. Ise baghlik ise bir tutum
degildir; bireyin rollerini yerine getirirken ne derece dikkatli ve 6ziimsemis
oldugudur. Bu baglamda Saks’a (2006) gore ise baglilik, rol performansiyla
iligkili olan biligsel, duygusal ve davranigsal bilesenlerden olugan bir yapidadir
(Saks, 2006, s. 602). Schaufeli ve Bakker (2010, ss. 10-24) ise ise baghlig
yiiksek enerji ve performansla ¢aligan, isine deger veren, tutkuyla ve sebat
ederek caba sarf eden, igine tam anlamiyla kendini adayan bir model olarak
tanimlar (Ozl(alp ve Meydan, 2015, ss. 5-6).

Ise baghlik dinglik, adannuslik ve benimseme ile karakterize edilen; olumlu
ve tatmin edici, ig ile ilgili zihinsel bir durum olarak tanimlanir (Schaufeli
vd., 2002, s. 74; Schaufeli ve Bakker, 2010, ss. 10-24). Oziinde ise baglilik
caliganlarin iglerini nasil deneyimlediklerini yansitir ve bu deneyim ii¢ boyutta
agiklanabilir: enerjik ve ¢aba harcamak istedikleri bir ey (vigor/dinglik), anlamli
ve 6nemli bir ugrag (dedication/adanmislik) ve tamamen odaklanarak igine
gekildikleri (absorption/6ziimseme) bir seydir (Bakker vd., 2008, ss. 187-200;
Bakker vd., 2010, s. 5).

Arasgtirmalar, bagl galiganlarin yiiksek enerjili, 6z yeterlilige sahip bireyler
olduklarini ve hayatlarini etkileyen olaylar tizerinde etki sahibi olduklarini
ortaya koymugtur. Olumlu tutumlar1 ve aktivite seviyeleri nedeniyle, bagl
caliganlar, takdir, taninma ve basari agisindan kendi olumlu geri bildirimlerini
olustururlar. Bagli ¢alisanlar, uzun bir ¢aliyma giiniiniin ardindan yorgun
hissetseler de, yorgunluklarini oldukga hog bir durum olarak tanimlayabilirler
clinkii bu durum, olumlu bagarilarla iliskilidir. Bagl ¢alisanlar is diginda spor,
yaratict hobiler veya goniillii caligmalar gibi bagka etkinliklerden de keyif alirlar.
Iskoliklikten farkli olarak, bagh calisanlar giiglii ve kargt konulmaz bir igsel
giidii nedeniyle ¢ok galigmazlar, ¢iinkii onlar i¢in caligmak eglencelidir (Bakker
ve Demerouti, 2008, ss. 209-210; Bakker vd., 2010, ss. 5-6; Gorgievski vd.,
2010, ss. 83-90).

Ise baghlik ig tatmininden farklidir. Ciinkii yiiksek iy memnuniyetini
(dedication) yiiksek motivasyonla (vigor, absorption) birlestirir. Is tatmini
genellikle cahiganlarin pozitif durumunun daha pasif bir bigimidir. Ise baghlik,
daha uzun stireli bir performansi ifade etmesi bakimindan i ile ilgili akig
durumundan farkhidir. Akig, genellikle yalnizca bir saat veya daha kisa siirebilen
yogun bir deneyimi tanimlar. Son olarak, ise baghlik, motivasyondan da
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farklidir. Ciinkii sadece motivasyonu (dedication) degil, ayni1 zamanda biligi
(absorption) ve duygulanimi (vigor) da igerir. Bu dogrultuda ige baglilik, ig
performansinin daha 6nceki birgok yapidan daha iyi bir gostergesidir (Bakker,
2011, s. 265).

Christian vd. (2011, ss. 89-136), ige baglihigin is doyumu, orgiitsel baglilik
ve ige dahil olma gibi benzer kavramlarla arasindaki farklar1 gosterdikleri
cahiymalarinda bu kavramlarin birbirinden nasil ayrildigini ortaya koymuslardr.
Bu ayrimi netlestirmek adina, ige baghhigin ti¢ ana 6zelligine dikkat gekmiglerdir.
Bu ozellikler su sekildedir Christian vd. (2011, ss. 91-94):

« Ise baglilik, orgiitiin veya isin 6zelliklerine yonelik bir tutumdan ziya-
de, 1§ gorevlerinin yerine getirilmesiyle ilgili psikolojik bir baglantiy
ifade etmelidir (Maslach vd., 2001, ss. 397-422).

« Ige baglilik, kisisel kaynaklarin ise yatirlmasiyla ilgilidir. Yani, baghlik,
bireylerin ig rollerine getirdikleri fiziksel, duygusal ve biligsel enerjiler
arasindaki ortakligi temsil eder. Bu anlamda ige baglilik, birden fazla
boyutun (fiziksel, duygusal ve biligsel) bir arada deneyimlendigi bii-
tiinsel bir siiregtir (Rich vd., 2010, ss. 617-635).

« Baghligin tanimlanmasindaki 6nemli bir faktor, baghligin bir “du-
rum” olarak mu1 yoksa “Ozellik” olarak mi1 kavramsallagtirildigidir.
Aragtirmalarin gogu baghiligi, degiskenlik gosteren nispeten istikrarlt
bir bireysel farklilik degiskeni olarak kavramsallagtirmaktadir. Bu dog-
rultuda baglilik, baglilik, nispeten kalict ancak zamanla dalgalanabilen
bir zihin durumu olarak tanimlanir (Schaufeli vd., 2002, ss. 71-92).

Bu ger¢evede, Christian vd. (2011, s. 95) ise baglilig1 is deneyimleri sirasinda
caliganlarin agiga ¢ikardigi enerjinin kaynag: olan, nispeten kalici bir ruh hali
olarak tanimlamaktadirlar. Bunun yani sira, bu kavramin daha genis bir yap1
olugturduguna vurgu yaparak, ise baghligin, ¢alisanin igine tam anlamiyla
odaklanmasini ve fiziksel, biligsel ve duygusal kaynaklarini igine adamasini
sagladigim ifade etmektedirler (Celik Agirman, 2018, s. 61). Kogel (2018,
s. 471) ise ige bagliigin 6ziiniin, kisinin enerji ve yeteneklerini goniillii bir
sekilde belli bir hedefe yoneltmesi oldugunu ifade etmistir.

Ise baghlik, orgiitlerdeki istihdam iligkilerinin temel unsurlarindan biri
olup, orgiitsel bagar1 i¢in 6nemli bir pozitif orgiitsel davranig olarak kabul
edilmektedir. Clinkii igse baghlig: yiiksek galiganlar, orgiitsel rollerini yerine
getirirken olumlu duygular iginde hareket ederler ve bu sekilde 6rgiitsel bagartya
katkida bulunurlar (Armstrong 2008, s. 141; Demir Harputluoglu ve Donmez
Polat, 2017, s. 437). Bu baglamda ise bagliligin saglanabilmesi, birey ve ig
arasindaki uyumun ger¢eklesmesine baglidir. Bu uyumu elde edebilmek i¢in
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bazi faktorlerin saglanmasi 6nemlidir. Bu faktorler arasinda siirdiiriilebilir
1§ yukdi, karar stireglerine katilim, kontrol hissi, etkili bir taninma ve odiil
sistemi yer almaktadir. Ayrica, bireyi destekleyici bir aidiyet duygusu, adaletin
saglanmasi ve igin anlaml ve degerli olmasi da uyumun saglanabilmesi igin
gereklidir (Maslach vd., 2001, s. 410).

1.5.2. Ise Baglilig1 Etkileyen Faktorler

Ise baglilik kavramini etkileyen faktorler, literatiirde genellikle “is talepleri-
kaynaklart modeli (JD-R model)” iizerinden agiklanmistir. Modelin temel
varsayimi, ne kadar farkl igler olsa da biitiin iglerin galigma kogullari ig
talepleri ve ig kaynaklari olarak iki temel kategoriye ayrilabilecegidir (Bakker
ve Demerouti, 2007, ss. 309-328).

Is talepleri, calisanlarin meveut yeterliliklerinin 6tesine gecen ve onlart
zorlayan kogullar1 ifade eder (Bakker vd., 2007, s. 275). Bu kosullar genellikle
caliganlarin fiziksel ve zihinsel ¢abalarini gerektiren, enerjilerini tiiketen ve ig
yukii fazlaligi, zaman baskis1 veya ig giivencesinin olmamasi gibi olumsuz
ozellikleri igerir. Is talepleri; calisanin fiziksel ve psikolojik olarak caba sarf
etmesini gerektirir. Bu nedenle, bir igin fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel
ozellikleri olarak ifade edilebilir (Mauno vd., 2007, s. 152).

Is kaynaklar1 ise bu talepleri hafifleten, hedeflere ulagmay: kolaylastiran
ve kisisel gelisimi destekleyen is kosullarini tammlar. Is kaynaklarina 6rnek
olarak, meslektag destegi, performansla ilgili geri bildirimler, katilim, 6diiller,
1§ giivenligi veya yoneticinin destegi verilebilir (Demerouti vd., 2001, s. 501;
Schaufeli, 2017, s. 121). Bu dogrultuda i kaynaklar1; ¢aliganlarin kigisel
geligimini saglayan, ig taleplerini azaltan, hedeflere ulagmay kolaylastiran,
isin fiziksel, psikolojik, sosyal veya orgiitsel ozellikleridir (Demerouti vd.,
2001, ss. 501-502).

Is talepleri-kaynaklari modeli baglangigta tiikenmislige neden olan
faktorleri agiklamak {izere kullanilmigtir. Bu baglamda ig taleplerinin fazla
olmas titkenmislige, 1§ kaynaklarinin yetersiz olmasi ise isten kopma veya ige
baglhligin gelismemesine sebep olabilir (Bakker ve Demerouti, 2017, s. 273;
Demerouti vd., 2001, ss. 501-502). Ancak daha sonra pozitif bir 6ge olarak
kigisel kaynaklar eklenerek tiikenmigligin yaninda ise bagliligi agiklamak iizere
kullanilmistir (Himmetoglu, 2021, s. 56). $ekil 11°de gosterilen modele
gore, ise baghligin onctilleri olarak bireysel kaynaklar; ig kaynaklar: ve kigisel
kaynaklar olarak iki kategoriye ayrilabilir (Bakker, 2011, s. 266).
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Sekil 11. Ise Adanmaslyjm Is Talepleri-Kaynaklars Modeli
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Kaynak: Bakker ve Demerouti (2008, s. 218)

I talepleri-kaynaklart modeline gore yiiksek is talepleri bireyin enerjisini
titkettikge asir1 yorgunluk ve titkenmiglik yaratacaktir. Kaynaklarin eksikligi
ise, yiiksek 1§ talepleriyle etkili bir gekilde baga ¢itkmayi zorlagtirarak zihinsel
geri gekilme veya igten kopmaya yol agacaktir (Schaufeli ve Bakker, 2004, s.
296). Isine bagl calisanlar, ¢aligma ortamlarim etkili bir sekilde yonetmelerine,
etkilemelerine ve kariyer basarilarini artirmalarina olanak saglayan iyimserlik,
0z yeterlilik, dayaniklilik ve 6z saygi gibi kigisel kaynaklara sahiptirler (Bakker
ve Demerouti, 2008, s. 214).

Tyimserlik, bireyin olumlu olaylari igsel, sabit ve genel nedenlere baglayan
yiikleme seklini ifade etmektedir. Oz yeterlilik, bireyin belirli sonuglar1 elde
etmek igin biligsel kaynaklarini harekete gegirme konusunda kendi yetkinligine
olan inancini temsil etmektedir. Dayaniklilik, zorluklar ve basarisizliklar
kargisinda kisinin kendini toparlayabilmesidir. Oz saygi ise, bireyin kendiyle
ilgili yaptig1 temel degerlendirmeyi ifade eder. Bu, kisinin kendisini kabul
etmesi, saygt duymast, giivenmesi ve kendine inanmasi gibi diigiince, duygu ve
davramglarin bir araya geldigi bir kavramdir (Luthans ve Youssef, 2004, s. 152;
Mert ve Sen, 2019, s. 218). Bu baglamda, iyimserlik, 6z yeterlik, dayaniklilik
ve 0z sayg1 gibi kigisel niteliklere sahip bireyler, is kaynaklarini daha etkin bir
sekilde kullanabilmekte ve genel olarak igleriyle daha fazla ilgilenmektedirler
(Xanthopoulou vd., 2007, s. 122). I talepleri ile is kaynaklari arasindaki iligki
negatif yonliidiir; yiiksek ig talepleri, is kaynaklarinin kullanilmasini engeller ve
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gerginlik yaratir. Bu gerginlik yiiksek oldugunda titkenmislik, diisiik oldugunda
ise ige baglilik ortaya ¢ikar (Bakker vd., 2007, s. 275).

1.5.3. Ise Baglilik Yaklagimlar

Bu boliimde “Kahn’in Tse Baglilik Yaklagimi®, “Maslach ve Leiter’in Ise
Baglilik Yaklagimi” ve “Biitiinleyici Ise Baglihik Yaklagimi” agtklanmaktadir.

1.5.3.1. Kahn’mn Ise Baghhk Yoklasim:

Ise baghlik olgusu, akademik literatiirde ilk kez William A. Kahn (1990)
tarafindan ele ahnmugtir. Kahn, ise baglilig: “caliganlarin kendilerini ig rollerine
tamamen vermeleri” olarak tanimlamugtir. Bu dogrultuda baglhilik, bireylerin
kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal agidan ifade ettikleri bir durum olarak
agiklanmaktadur. Ise bagli bireyler, rol performanslart sirasinda fiziksel, biligsel
ve duygusal olarak kendilerini iglerine vermektedirler. Orgiit iiyelerinin
sergiledikleri bu ti¢ durum orgiitte psikolojik varlik gostermeyi yani orada
olmayt ifade etmektedir. Is performansi esnasinda bireylerin fiziksel, biligsel
ve duygusal olarak uzaklagmasi ise ige baglanmama olarak agiklanmaktadir
(Kahn, 1990, ss. 693-694).

Bireyler ige yonelik rollerini yerine getirirken kendilerini farkli diizeylerde
ifade edebilirler. Ise yonelik inanglar ve yonetici ile iliskiler baghligin biligsel
yoniinii ifade eder. Bireyin isin yerine getirilmesi i¢in gerekli fiziksel enerjiye
sahip olup olmamasi ise bagliigin fiziksel yoniinii ifade etmektedir. Kiginin
ige, Orgiite veya yoneticisine karg1 negatif veya pozitif tutumlara sahip olmasi
ise baghligin duygusal yoniinii gosterir. Bu baglamda Kahn’a (1990) gore
baghlik, bireyin ige yonelik hem psikolojik hem de fiziksel olarak hazir olmasidir
(Keser ve Yilmaz, 2018, s. 132; Kular vd., 2008).

Kahn’a (1990) gore baglilik kavraminin temelinde “rol benimseme” vardir.
Bu, bireyin kendisini rolii i¢inde kaybetmesi olarak tanimlanir. Rol benimseme,
bireyin rolii kabul etmesi, bu role uygun yeterlilikleri kazanmasi ve dogal bir
sekilde roliine odaklanmasi gibi 6geleri igerir. Kahn (1990), rol benimsemenin
i ortaminda bireysel ve orgiitsel pek ¢ok faktoriin etkisiyle sekillendigini belirtir
ve bu nedenle kavramin i§ ortamina 6zel olarak tanimlanmasi gerektigini
vurgular. Bu baglamda, bireyin isine baghlig, isteki rollerine tamamen déhil
olmasini ifade eder ve fiziksel, biligsel ve duygusal agidan bir biitiin olarak
gergeklesir (Goffman, 1961, ss. 107-113; Kahn, 1990, s. 694).

Kahn (1990), ¢aliganlarin bilingsizce kendilerine sorduklari ve cevaplarina
bagli olarak ige baglilik karart aldiklar1 ii¢ soru ifade etmektedir. Bunlar: “(1)
Kendimi bu performansa sokmak benim i¢in ne kadar anlamli? (2) Bunu
yapmak ne kadar giivenli? ve (3) Bunu yapmak igin ne kadar hazirim ?”
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(Kahn, 1990, s. 703). Kahn (1990) bu ii¢ sorudan yola ¢ikarak insanlarin
rollerini benimsemelerinde etkili olan ii¢ kogulu agiklamaktadir. Bu kogullar;
“anlamlilik”; “giivenlik” ve “uygunluk” olarak ifade edilmistir (Kahn, 1990,
ss. 703-714; Saks, 2000, s. 602).

»  Anlamhiik, kisinin fiziksel, biligsel veya duygusal yatirimlarinin kargili-
g1 aldigint hissetmesi olarak tanimlanur. Insanlar, kendilerini degerli,
faydali ve 6nemli hissettiklerinde, sanki bir fark yaratmig ve kiigiim-
senmemisler gibi, bu tiir anlamliliklart deneyimlerler. Kendi rollerinde
bagkalarina ve ige katki saglama yetenegine sahip olduklarini ve ayn
zamanda geri alabileceklerini hissederler. Anlamlilik eksikligi ise, ig
rolii performanslarinda verebilecekleri veya alabilecekleri ¢ok az seyin
oldugunu hissetmeleriyle iliskilidir (Kahn, 1990, ss. 703-704).

* Giivenlik, bireyin imaj, statii veya kariyerine zarar verme korkusu ol-
madan rahatga kendini ifade edebilmesidir. Insanlar, kisisel katilimla-
rindan dolay1 zarar gormeyeceklerine giivendikleri durumlarda ken-
dilerini giivende hissederler. Bu psikolojik giivenlik algisinin olugma-
sinda, destekleyici ve seftaf bir yonetim 6nemli bir rol oynamaktadir

(Kahn, 1990, ss. 708-713; Saks, 2006, s. 605).

«  Uygunluk, bireyin belirli bir anda bir role yonelik fiziksel, duygusal
ve psikolojik kaynaklara sahip oldugunu hissetmesidir. Bu durum,
bireyin rollerini yerine getirme konusunda yeteneklerine giivenmesi
sayesinde hem fiziksel hem de duygusal enerjisini bu roller igin kulla-
nabilmesine olanak tanir (Kahn, 1990, ss. 714-715). Bu dogrultuda
uygunluk, kiginin yetenekleri ile igin ve roliin uyumlu olmasidir.

1.5.3.2. Maslach ve Leiter’in Ise Bagliik Yaklagim

Maslach ve Leiter (1997), ise baglhigr “tiikenmiglik” kavraminin kargiti
olarak ele almiglardir. Tiitkenmiglik, bireyin isini yaparken duygusal agidan
yoruldugu ve olumsuz psikolojik durumlar iginde bulundugu bir durumu
tanimlar (Maslach ve Jackson, 1981, s. 99; Maslach ve Leiter, 2008, s. 499).
Maslach ve Leiter (1997) tiikenmisligi, is ile olan bagliligin erozyona ugradig:
bir siireg olarak yeniden tanimlamuglardir. Baglangi¢ta 6nemli, anlamli ve
meydan okumayi gerektiren i§, zamanla nahog, tatmin edici olmaktan uzak
ve anlamsiz hale gelir (Maslach vd., 2001, s. 416).

Maslach ve Leiter (1997), baglilik kavraminin enerji, ilgi ve verimlilik
ile tanimlandigini, bunlarin sirasiyla tiikenmigligin ti¢ boyutu olan duygusal
titkenme, sinizm ve yetersizligin dogrudan karsit1 olarak kabul edildigini ileri
stirmiiglerdir. Duygusal titkenme, kiginin fiziksel ve duygusal kaynaklarinin
titkenmesiyle yagadigi bir durumdur. Sinizm, bireyin ise yonelik ilgisizligini ve
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uzaklagmasini ifade ederken; yetersizlik ise ige yonelik bagari ve giiven eksikligi
hissetmek olarak tanimlanir. Ise bagh calisanlar, is faaliyetleriyle enerjik ve etkili
bir sekilde baglant1 kurduklarini hisseder ve kendilerini iglerinin gereksinimlerini
tamamen kargilayabilecek sekilde goriirler (Maslach ve Leiter, 2008, ss. 498-
499; Schaufeli vd., 2002, s. 73). Bu dogrultuda Maslach ve Leiter’e (1997)
gore, baglilik, Maslach Tiikenmislik Envanterinin ti¢ boyutundaki puanlarin
zit desenine gore degerlendirilir.

Bu yaklagima gore, tiikenme, sinizm ve yetersizlik boyutlarindaki diigiik
puanlar, yliksek enerji, ilgi ve verimlilik anlamina gelmektedir. Tiikenmiglik
stireci bagladiginda, ise baghlik duygusu azalir ve bu iig¢ olumlu duygu, zitlari
olan olumsuz duygulara doniisiir. Yani, enerji titkenmiglige, ilgi sinizme ve
verimlilik ise yetersizlige dontigiir. Bu perspektiften bakildiginda, ise baghlig:
yiiksek bireyler yiiksek enerjiye sahip olur, ig faaliyetleriyle giilii bir bag
kurarlar. Ayrica, igin getirdigi zorluklarla baga ¢ikabileceklerine inanirlar (Gtirlek
ve Tuna, 2019, s. 39; Maslach ve Leiter, 1997; Maslach vd., 2001, ss. 397-
422; Schaufeli vd., 2002, ss. 71-92).

Tikenmislik ve baghlik, birey ile is gevresi arasindaki uyum diizeyiyle
dogrudan iliskilidir. Kisi ve i§ arasindaki biiylik uyumsuzluk tiikenmislige yol
agmaktadir. Tam tersine kisi ile i§ gevresi arasindaki yiiksek uyum ise baglhiligin
artmasina neden olmaktadir. Tiikenmiglik, is hayatinda kargilagilan alti unsurdan
birinin, birkaginin veya tamaminin, kisi ve ig gevresiyle uyumsuz olmasindan
kaynaklanir (Maslach vd., 2001, ss. 413-417; Saks ve Gruman, 2014, s. 161).
Bu alt1 unsur: ig yiikii, kontrol, 6diillendirme, topluluk, adalet ve degerler
seklinde ifade edilmigtir (Leiter ve Maslach, 1999, ss. 475-484). Bu baglamda
titkenmiglige yol agan alt1 unsur ile kisi arasindaki uyum saglandiginda ise
baglilik diizeyinin artacagi soylenebilir. Asagida her bir unsur agiklanmaktadir:

Is yiikii, baghlk agisindan is 6zelliklerinin ne kadar énemli oldugunu
gostermektedir. Tg yiikiindeki uyumsuzluk ve agir1 yiiklenme, bireyin enerjisini
titketir. Bu, genellikle bireyin ig i¢in gerekli becerilere sahip olmamasi, yani
yanlig bir igte bulunmasindan kaynaklanir. Kontrol uyumsuzluklari, genellikle
bireylerin iglerini yapmak igin gereken kaynaklar iizerinde yeterli kontrole
ya da igleri en etkili gekilde yiirtitmek igin yeterli yetkiye sahip olmamalari
durumunda ortaya ¢ikar. Bu uyumsuzluk, kisinin yetkisini agan bir sorumluluk
olarak kendini gosterir. Insanlarin, bir gorevi yerine getirebilmek igin gerekli
kapasiteye sahip olmamalari, strese neden olur. Odiillendirme eksikligi, bir
diger uyumsuzluk unsurudur. Bu, bazen yetersiz finansal odiiller ya da maag
gibi haklarin alinamamasi geklinde kendini gosterebilir. Daha 6nemli olan
ise sosyal Odiillerin eksikligidir. Kiginin ¢aligmasinin ve basarilarinin goz ardi
edilmesi, bagka bir deyisle takdir eksikligi, hem yapilan igi hem de galigan1
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degersizlestirir (Maslach vd., 2001, ss. 414-415). Bu nedenle, ise bagliligin
saglanmast i¢in uygun odiiller ve bagarinin fark edilmesi ¢ok 6nemlidir.

Topluluk unsuru, aslinda sosyal destegi yansitir. Insanlarin igyerinde
bagkalarryla olumlu bir bag kurma duygusunun ne kadar 6nemli oldugunu
vurgular. Caliganlar, takdir, rahatlik ve mizah gibi duygusal baglar1 paylagtiklarinda
daha iyi performans gosterir ve giiglii bir aidiyet duygusu gelistirir. Ancak
stirekli ve ¢oziilemeyen ¢atigmalar, sosyal izolasyon ve hayal kiriklig1 gibi
olumsuz duygular yaratarak sosyal destegi azaltir. Degerler; kisi ile igin degerleri
arasinda ¢atisma oldugunda ortaya gikan uyumsuzlugu vurgular. Insanlarin i
nedeniyle kendi degerleriyle Ortiigmeyen, etik olmayan seyler yapmak zorunda
kalmasi, bu uyumsuzluga ornek verilebilir. Adalet, kargilikli sayg1 ve ortak
topluluk duygusunun temelini olusturur, Kiginin haksiz muamele gormesi,
duygusal olarak iiziicii olmasinin yani sira, bireyde sinizmi yani kugkuculuk
duygusunu koriikler (Leiter ve Maslach, 1999, ss. 475-484; Maslach vd.,
2001, ss. 414-415). Bu agidan, ise baglilik, adaletin saglanmasiyla giiclenir
ciinkii adalet, galiganlarin kendilerini sayg1 gormiis ve degerli hissetmelerini
saglayarak, topluluk bilincini ve motivasyonlarini artirir.

Kigsi ile bu alt1 alan arasindaki uyumsuzluk ne kadar biiytikse, tiikenmiglik
olasilig1 da o kadar artar. Bunun aksine, kisi ile bu alt1 alan arasindaki uyum
ne kadar fazla olursa, kisinin isine olan baglhlig1 da o kadar artar. Bagka bir
deyisle, baghlik; siirdiiriilebilir bir ig yiikii, segim ve kontrol duygusu, uygun
tanima ve Odiiller, destekleyici bir i§ toplulugu, adalet ve esitlik duygusu ile
anlamli, degerli bir ig ile iligkilidir (Saks ve Gruman, 2014, s. 161).

1.5.3.3. Biitiinleyici Ise Bagihltk Yaklagim

Saks’a (2006, s. 603) gore Kahn (1990) ile Maslach, Schaufeli ve Leiter’in
(2001) baghlik modelleri, baghlik igin gerekli olan psikolojik kogullar1 veya
onctilleri gosterse de, bireylerin bu kogullara neden farkli derecelerde baghlikla
yanit verecegini tam olarak agiklayamadiklarini iddia etmigtir. Bu nedenle ise
baglilik kavramini “sosyal miibadele teorisi” gergevesinde agiklamigtir. Sosyal
miibadele teorisi, ¢aliganlarin iglerindeki ve orgiitteki baghliklarini neden
artirtp azaltmayi segtiklerini agiklamak igin teorik bir temel sunar. Sosyal
miibadele, taraflar arasinda kargilikli etkilesimler bir sonucu ortaya ¢ikar. Bu
baglamda, ¢aliganlara degerli kaynaklar saglandiginda, galisanlar bu kaynaklari
geri 6deme sorumlulugu hissederler ve bunun bir yolu da baghlik diizeyiyle
olabilir (Saks, 2006, ss. 603-607).

Saks ve Gruman’a (2014, ss. 155-182) gore, aligma hayatinda farkl baglilik
tiirleri bulunmaktadir (bkz. Sekil 12). Bu nedenle, ¢aligan baghiligindan s6z
ederken hangi tiir bagliigin s6z konusu oldugunu netlestirmek 6nemlidir.
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Arastirmacilara gore, baghlik, belirli bir goreve, orgiite ve ¢aligma gurubuna
yonelik fiziksel, biligsel ve duygusal kaynaklarin adanmasi olarak tanimlanmugtir.
Bu baglanma tiirleri s6yle agiklanmaktadir:

+ Goreve Baglilik: Calisanlar igin igler birok farkli gorevden olusabi-
lecegi gibi, bir gorevden digerine baglilikta farkliliklar olmasi olasiligt
yiksektir. Bu dogrultuda ¢aliganlar bazi gorevlerde daha fazla baghlik
gosterebilirler. Bu durum gorev baglihig: olarak ifade edilir. Ornegin,
birgok akademisyenin, sinifta 6gretim yapmaktan gok aragtirma faali-
yetlerine daha fazla baghlik gosterdigi bilinir, ancak her iki gorev de ig-
lerinin bir pargasidir. Baz1 akademisyenler ise, aragtirma veya ogretim
yaparken, daha fazla baglihik gosterdikleri i¢in idari rolleri iistelenmeyi
tercih etmektedirler. Dolayisiyla, belirli bir igle iliskili gorevler arasin-
da baghlikta farkliliklar olabilecegi diisiintilebilir (Saks ve Gruman,
2014, ss.172-174; Schaufeli ve Salanova, 2011, ss. 39-46).

+ Orgiite Baglilik: Calisanlarin bir orgiitiin iiyesi olarak rollerine ne
kadar tam ve eksiksiz bir gekilde dahil olduklar: yani 6rgiitsel baglilik-
lar farklilik gosterebilir. Orgiitsel bagliligi 6lgen ve inceleyen bir ca-
lismada Saks (2000), ise ve Orgiite baghlik arasinda anlamh ve 6nemli
bir fark bulmugtur. Ayrica i ve Orgiitsel bagliligin 6nciilleri agisindan
da farkliliklar gézlemlemistir. Ornegin iiniversite profesorleri, gorev-
lerinde egitimci olarak tam bir baglilik gosterirken, boliimlerine veya
iniversitelerine olan rollerinde baglilik gostermeyebilirler. Aksine, bir
caligan, orglitiin bir iiyesi olarak roliine iliskin faaliyetlerde yiiksek
baglilik gosterebilir ancak igine baghlig: diigiik olabilir (Saks, 2006,
ss. 600-619; Saks ve Gruman, 2014, ss. 172-174).

+ Caligma Grubuna Baglilik: Calisanlar, ¢alisma gruplarina olan bag-
lilhklarinda da farklilik gosterebilirler. Buna grup veya ekip baghlig:
denir. Yani, bir ¢aligan igine bagl olabilir ancak bir grubun tiyesi olarak
roliine tam anlamiyla kendini adamakta tereddiit edebilir. Bagka bir
deyisle, grup faaliyetlerine ve ig grubu tiyeligindeki roliine tam olarak
adanmaktan kaginabilir (Saks ve Gruman, 2014, ss. 172-174).



74 | Hizmetkdr Liderligin Is Beceriklilisfi, Is Doyuwmu Ve Ise Baylilsk Uzervine Etleisinde Kisi...

Sekil 12. Biitiinlestirici Ise Bagiliik Yoklaguma
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1.5.4. Ise Baglilik Boyutlar:

Schaufeli vd., (2002), Maslach ve Leiter’in (1997) baglilik ile titkenmigligi
bir siirekliligin iki ucu olarak tanimlamalarini elestirerek, bu yaklagimin
kavramlar arasindaki iligkiyi anlamay1 zorlagtirdigint belirtmislerdir. Ayrica,
baglilig: tiikenmigligin zitt1 olarak gérmek yerine, her ikisini de bagimsiz, ancak
birbirini ters yonde etkileyen duygusal durumlar olarak ele almiglardir. Bu
dogrultuda, ige baglilik belirli bir nesne, olay, kisi veya davramiga odaklanmayan,
kalic1 ve stireklilik arz eden duygusal ve biligsel bir durumdur. Bu durum, anhk
ve spesifik bir halin 6tesinde, siirekli olarak hissedilen bir baglilik durumunu
ifade eder (Bakker ve Demerouti, 2008, ss. 209-223; Schaufeli ve Bakker,
2004, ss. 293-315; Schaufeli vd., 2006, s. 703).

Schaufeli vd. (2006, ss. 701-716) tarafindan gelistirilen “Utrecht Tse
Baglilik Olgegi” (UWES) dlgegi calisanlarin ise baglilik davraniglarim lgmek
amacryla literatiirde yaygin kabul gérmektedir. Schaufeli vd. (2002, s. 74) ise
baglilik kavramini “dinglik” (vigor), “adanmighik” (dedication) ve “Gziimseme”
(absorption) olmak iizere ii¢ boyutta agiklamaktadir (Bakker vd., 2012, s.
1362; Schaufeli, 2012, s. 4). Her bir boyut, bu boliimde agiklanmaktadir.

1.5.4.1. Dinglik

Dinglik, ¢aligma sirasinda yiiksek diizeyde enerji ve zihinsel dayaniklilik,
kisinin igine gaba harcama istegi ve zorluklar kargisinda bile sebat etme ile
karakterize edilir. (Schaufeli vd., 2002, ss. 71-92; Schaufeli, 2012, s. 4). Bagka
bir ifadeyle dinglik, ¢alisanlarin ig yerindeki fiziksel gii¢, duygusal enerji ve
biligsel faaliyetlerle ilgili duygularina atifta bulunan, igyerinde deneyimlenen
ve birbiriyle iligkili bir dizi duygusal durumdur. Bu durum, ¢aliganlarin
performansint artirarak Orgiitsel hedeflere ulagilmasini saglar. Aragtirmalar,
bu boyutun ¢aligan verimliligi ve performansi tizerinde olumlu bir etkisi
oldugunu gostermektedir (Jaya ve Ariyanto, 2021, s. 312).

1.5.4.2. Adanmasik

Adanmuglik, kiginin igine giiclii bir sekilde bagli olmasi, anlam, heyecan,
ilham, gurur ve meydan okuma duygular1 yagamasiyla tanimlanir (Schaufeli,
2012, s. 4). Islerine bagli galisanlar, yaptiklari isi ¢ekici bulur ve degerli bir
amaca hizmet ettiklerini diisiindiikleri i¢in iglerinin anlamli olduguna inanirlar.
Bu nedenle, adanmuglik, ¢aliganin isine karsi duydugu gurur, ilham, heyecan
ve deger verme duygularinin bir ifadesidir (Celik Agirman, 2018, s. 62).
Ise adanmig calisanlar, islerini sadece bir gorev olarak gormek yerine, o isin
kendilerine anlam katti81, heyecan verdigi ve ilham uyandirdig: bir siireg
olarak deneyimler. Bu dogrultuda iglerine olan giiglii bagliliklari, hem bireysel
bagariyr hem de oOrgiitsel hedeflere ulagmay: destekler.
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1.5.4.3. Oziimseme

Oziimseme, kisinin igine tamamen odaklanmasi ve mutlu bir sekilde
mesgul olmasiyla, zamanin hizla ge¢gmesi ve isten kopmakta zorlanmasiyla
karakterizedir (Maslach vd., 2001, s. 417; Schaufeli, 2012, s. 4). Bu dogrultuda
bireyin igine tam anlamiyla odaklandig1 ve bu siirecte mutluluk hissettigi
sOylenebilir. Bu durum, ¢aliganin gorevlerine tamamen odaklandigi, isine
yiiksek bir ilgi ve motivasyonla yaklagtigi bir deneyimi ifade eder. Kisi, yapilan
isin hem biligsel hem de duygusal agidan tatmin edici oldugunu hissettigi igin
gorevlerine kars: yiiksek bir baghlik ve yogun bir ¢aba gosterir.

1.5.5. Ise Bagliligin Sonuglari

Aragtirmalar, ige bagli ¢aliganlarin genellikle olumlu duygular yagadigini
ve bunun, onlarin daha iiretken olmalarina yol agabilecegini gostermektedir.
Pozitit duygular, insanlarin diigiince ve eylem cesitliligini genigleterek kigisel
kaynaklarini artirmalarini saglar. Ornegin, nege ve ilgi gibi duygular, yaraticihig:
ve 6grenmeyi tegvik eder. Olumlu duygularin, daha esnek bir diigtinme yapisi
olugturmas: beklenmektedir. Bu dogrultuda, ¢aliganlarin olumlu duygularla
daha iyi performans sergilemesi beklenir (Bakker ve Demerouti, 2008, ss.
215-216).

Hakanen vd. (2006) ise baglihigin daha iyi saglk ve ig giicii ile iligkili
oldugunu ifade etmiglerdir. Bagli ¢alisanlar, stres ve sikintidan kaynaklanan
bedensel sikayetlerden (Ornegin bag agrilar1) daha az yakinirlar ve genellikle
daha iyi saglik durumuna sahip olurlar (Bakker ve Demerouti, 2008, ss.
215-216). Baglilik ile saglik arasindaki olumlu iliskinin olas1 bir nedeni, bagh
calisanlarin, spor, sosyal aktiviteler ve hobiler gibi, isten psikolojik olarak
uzaklagmay1 ve rahatlamayi saglayan bog zaman etkinliklerine daha yatkin
olmalaridir (Brummelhuis ve Bakker, 2012, ss. 445-455; Sonnentag vd.,
2012, ss. 842-853).

Calisanlarin ige baghliklari, ig tatmini, orgiitsel baghlik (¢alisanlarin
organizasyonlarina olan sadakati) ve orgiitsel vatandaslik davramislari (ig yerinde
ckstra gaba gosterme, yardimlagma gibi) ile pozitif bir iliski gosterirken, igten
ayrilma niyeti ile negatif bir iliski gostermektedir (Saks, 2006, s. 609). Yani,
ise bagh ¢aliganlar iglerinden daha fazla tatmin olur, organizasyonlarina daha
sadik olur ve ig yerinde daha fazla yardimlagir; ayrica igten ayrilma diisiinceleri
de azalir.

Bakker vd. (2014, ss. 397-398) ise bagh ¢alisanlarin, bagl olmayan
caliganlara kiyasla daha aktif ve pozitif duygular yasadigini agiklamaktadir.
Ornegin, Schaufeli ve Van Rhenen (2006), ise baghlig: yiiksek yoneticilerin,
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diigiik bagliliga sahip yoneticilere gore daha ilham verici, enerjik, neseli ve
coskulu hissettiklerini ifade etmistir.

Ise baghlig1 yiiksek ¢alisanlar, yeni deneyimlere ve 6grenmeye daha agiktirlar.
Bu da iglerinde yenilikleri kegfetmeye, yaratici diigiinmeye ve proaktif bir sekilde
hareket etmeye egilimli olduklar1 gostermektedir (Bakker vd., 2014, s. 397).
Bakker vd. (2012, s. 555-564) tarafindan gosterildigi gibi, ige baglilik, 6zellikle
sorumluluk sahibi ¢alisanlar igin aktif 6grenme ile pozitif bir iligkiye sahiptir.
Salanova vd. (2005, ss. 1217-1227) ise miisteri sadakatinin de potansiyel
olarak ige bagllikla iligkili oldugunu ifade etmigtir. Elde ettikleri bulgular,
ise baglilik ile hizmet iklimi arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve bunun da
miigteri sadakatini 6ngordiigiinii desteklemektedir.

Christian vd. (2011, ss. 89-136) ise baghligin olugmasiyla birlikte hem
i§ taniminda belirtilen sorumluluklar: yerine getirmeyi ifade eden gorev
performansinin hem de ig taniminin 6tesinde genel Orgiitsel bagartya yonelik
ckstra ¢aba gostermeyi ifade eden baglamsal performansin/rol 6tesi olumlu
davransglar artiracagini belirtmektedir. Bu dogrultuda ise baghhgin ¢alisanlarin
sadece bireysel performanslarini degil, ayn1 zamanda orgiitsel hedeflere ulagmak
igin gosterdikleri ek ¢abalari da olumlu etkiledigi vurgulanmaktadir. Bu bilgiler
ig1ginda, ige baglihigin, hem ¢aliganlarin hem de orgiitlerin genel bagarisi igin
onemli bir rolii oldugu ortaya gikmaktadir.

1.5.6. Ise Bagliligin Benzer Kavramlar Farki

Bu boliimde ige baglilik kavramiyla benzer niteliklere sahip olan “Iskoliklik”,
“Akis”, “Orgiitsel Baglilik” ve “Is Tatmini” kavramlart agiklanarak ige baghlik
ile benzerlik ve farkli yonleri ele alinmaktadir.

Iskoliklik (Workaholism): Iskoliklik asir1 derecede gok caligma egilimi
ve takintili bir sekilde ¢aligma seklinde kendini gosterir. Iskolikler, is disindaki
hayatlarini ihmal ederler. (Shaufeli vd., 2008, ss. 203-226). Ise baghlik ise
olumlu ve tatmin edici, igle ilgili bir durum olarak tanimlanmaktadir (Schaufeli
vd., 2002: 71-92). Her iki kavramda yogun performansla karakterize edilse
de motivasyon kaynaklart farklidir. Iskolikler kargi koyamadiklari saplantilt
bir diirtii tarafindan yonlendirilirken, ige bagh ¢alisanlar igsel olarak motive
olurlar (Schaufeli vd., 2009, ss. 320-348; Shimazu ve Schaufeli, 2009, ss.
495-502; Van Beek vd., 2002, ss. 30-55). Bu perspektiften bakildiginda
iskoliklik olumsuz duygulanimla birlikte yiiksek ¢aba ile karakterize edilirken,
ise baglilik olumlu duygulanimla birlikte yiiksek ¢aba ile karakterize edilir
(Bakker ve Oerlemans, 2011, ss. 178-89; Shimazu vd., 2015, ss. 18-23).

Iskolik bireyler, fazla galigmak konusunda kendilerine siirekli baski yaparlar
ancak isten zevk alma oranlar1 diigiiktiir. Onlar1 ¢aligmaya sevk eden igsel bir
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diirtiiyle motive olurlar ve diisiik seviyede zevk alirlar. Ise bagli bireyler, galisma
ve mesgul olma bakimindan igkoliklere benzer gekilde islerine baghdirlar,
ancak onlarin aksine galigmaya karg1 saplanti diizeyinde igsel bir zorunluluklar:
yoktur. Bu bireyler, ilerini keyifle yaparlar ve iglerine zevk alarak yogunlagirlar.
Is diginda da bagka seylerden keyif alarak, cahigmadiklar1 zamanlarda sugluluk
hissetmezler (Schaufeli vd., 2008, ss. 175-176; Spence ve Robbins, 1992, s.
162; Taris vd., 2010, s. 42).

Scottvd. (1997, ss. 287-314)’ne gore iskolikler, kendilerinden beklenenin
otesinde gok fazla cahgirlar. Isten kopmaya isteksizdirler ve galigmadiklar
zamanlarda kompulsif gekilde stirekli ve sik sik is hakkinda diistiniirler (Shimazu
vd., 2010, s. 159). Shaufeli vd. (2008, ss. 203-226) arastirmalar1 sonucunda
iskoliklik ve tiikenmislik arasinda olumlu yonde bir iliski bulurken, baglilik ve
titkenmiglik arasinda negatif yonlii bir iligki tespit etmistir. Bu baglamda ise
baglilik kiginin saglhig1 agisindan bir soruna neden olmazken iskoliklik kiginin
saghgini tehdit eden bir durum olarak goriilmektedir.

Akas (Flow): Kisinin bir gorev izerinde tamamen odaklandig ve bu siiregte
zamanin nasil gectigini fark etmedigi, anlik bir deneyimdir. Akis, genellikle
gorevle ilgili beceri ve zorluklarin mitkemmel bir sekilde dengelendigi,
gorevdeki zorluklarin bireyin becerileriyle uyumlu oldugu bir durumda yaganir.
Ise baglilik, nispeten uzun siireli ve siirekli bir pozitif ig tutumunu ifade eder.
Akug ise daha sinirli siirede zirve bir performans olarak tanimlanabilir; bir kigi
akiga girdiginde igsel bir zevk yasar, igine tamamen odaklanir ve dig diinyadan
kopar. Bu durum, yiiksek tatmin ve performans artis1 ile iliskilidir. Bu yoniiyle
akis, ige baghhgin 6ziimseme (absorption) boyutuyla benzer niteliktedir. Benzer
sekilde, 6ztimseme de kisinin tamamen ise konsantre olmasi, zamanin hizla
gegmesi ve kendini igten ayirmakta zorlanmasi ile karakterize edilir (Bakker,

2011, s. 265; Csikszentmihalyi, 1990; Schaufeli vd., 2002, s. 75).

Orgiitsel Baglilik (Organizational Commitment): Meyer ve Allen (1991,
ss. 63-64), orgiitsel baghlig, 6rgiite kars1 duygusal bag (duygusal baghlik),
orgiitten ayrilmanin getirdigi maliyetler (siireklilik bagliligr) ve kiginin orgiitte
kalmasina yonelik hissi nedeniyle 6rgiitten ayrilmama zorunlulugu (normatif
baglilik) 6zelliklerini igeren psikolojik bir durum olarak tanimlamiglardir. Saks
(2006, ss. 600-619) ise, ¢aligan baghligini, bir bireyin kendi roliinii yerine
getirme siirecine ne kadar dikkatli ve tamamen odaklandigtyla tanimlar. Saks
(2006) iki tiir ¢aligan bagliligr arasinda bir ayrim yapmustir: ig baglilig: ve
orgiitsel baglilik. s bagliligs, bir bireyin kendi is roliinii yerine getirmeye
ne kadar ilgi duydugunu ifade eder. Orgiitsel baglilik ise bir bireyin bir
organizasyonun tiyesi olarak, psikolojik olarak ne kadar var oldugunun bir
yansimasidir. Calisan bagliiginin orgiitsel baghlik iizerindeki etkileriyle ilgili
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olarak, Schaufeli ve Salanova (2007), is baghiligini incelemis ve baghlik diizeyi
arttikga Orgiitsel baglilik diizeyinin de arttigini ifade etmiglerdir (Albdour ve
Altarawneh, 2014, ss. 194-196). Bu dogrultuda orgiitsel baglilik, bir ¢aliganin
istihdam saglayan orgiite olan sadakatini ifade eder, odak noktast o kurumdur.
Oysa ige baghlik isin kendisine odaklanir (Maslach vd., 2001, s. 416).

Is Tatmini (Job Satisfaction): Is tatmini, bir ¢alisann isine kargt duydugu
genel duygusal degerlendirmeyi ifade eder. Bu kavram, ¢aliganin isinden
aldig1 memnuniyetin, igin ¢esitli yonleriyle (maag, ¢aligma kogullari, ydnetim
tarzi, 1§ arkadaglar1 gibi) ne ol¢tide uyumlu olduguna dair yaptig1 6znel bir
degerlendirmedir (Locke, 1976, ss. 1297-1349). Oysa ise baghlik, ¢aliganlarin
islerine karst duyduklari igine yonelik derin bir baglilik, enerji ve yogun bir
odaklanma halini tammlar (Schaufeli ve Bakker, 2004, ss. 293-315). Is tatmini;
isin, ¢alisanlarin ihtiyaglarini kargilama ve memnuniyet saglama diizeyini,
ayrica onlar1 sorunlardan veya memnuniyetsizliklerden uzaklagtirma iglevini
ifade eder. Ancak kiginin igle kurdugu dogrudan iliskiyi kapsamaz (Maslach
vd., 2001, s. 416).

Ise baghlik, calisanin igten beklentilerinin ve elde ettiklerinin &tesine
gecerek ise karst gelistirdigi derin duygusal ve psikolojik bagi ifade eder. Ote
yandan, is tatmini daha gok igin belirli 6zelliklerine yonelik bir degerlendirmeyi
yansitirken; ise baghlik, bireyin isine yonelik genel tutumunu ve baglihigin
ifade eder. Bu baglamda, i tatmini igin baz1 yonlerinden duyulan memnuniyeti,
ise baghlik ise ige kargt duyulan biitiinsel bir tutkuyu temsil eder.






BOLUM 2

2. Hizmetkér Liderligin Calisanlarin I
Becerikliligi, Ise Baghlik ve Is Doyumu Uzerine
Etkisinde Kisi-Is Uyumunun Etkisi

2.1. Arastirmanin Modeli

Giiniimiiz dinamik ve yogun ¢aligma ortamlarinda, ozellikle saglik
sektortinde gorev yapan bireylerin motivasyonunu ve performansini artirmak,
orgiitlerin stirdiiriilebilir bagarisi ile toplum saghg agisindan hayati bir 6neme
tagitmaktadir. Bu baglamda, liderlik tarzlarinin, ¢aliyma hayatindaki tutum
ve davraniglar tizerindeki etkisi yonetim literatiiriinde giderek daha fazla
giindeme gelmektedir. Ozellikle insan sevgisini, bireysel ihtiyaglara duyarlihg:,
destekleyici yaklagimi ve hizmet odakli anlayigt temel alan hizmetkar liderlik,
caliganlar tizerinde olumlu sonuglar doguran etkili bir liderlik modeli olarak
kabul edilmektedir.

Hizmetkar liderligin ¢aliganlar tizerindeki etkilerini degerlendirirken
bireysel, orgiitsel ve toplumsal gesitli faktorlerin de goz 6niinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Bu ¢aligmada kigi-ig uyumu, 6nemli bir bireysel degisken olarak
ele alinmaktadir. Nitekim hizmetkar liderligin, bireylerin ig algilarini olumlu
yonde etkileyerek kigi-ig uyumunu artirdigr 6ngoriilmektedir. Ayrica yiiksek
diizeyde kisi-ig uyumunun, i becerikliligi, i doyumu ve ige baglilik gibi ig
sonuglari iizerinde olumlu etkiler yarattigi vurgulanmaktadir (Choi ve Han,
2024, ss. 157-171; Da-Won ve Ha, 2025, ss. 100-102; Hsu, 2023, s. 5).

Ise baglilik, bireyin yiiksek diizeyde enerji, anlam ve odaklanmayla isine
kendini adadig1 bir durumdur. Bu olumlu durumun siirdiiriilebilirligi ise,
bireyin igin gereklilikleriyle kisisel degerleri, yetkinlikleri ve beklentileri arasinda
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kurdugu uyuma dogrudan baghidir. Bu baglamda kigi-is uyumu, ise bagliligin
hem olugumunu hem de devamliligini destekleyen temel psikolojik zemini
olugturur. Ayrica igi daha etkili ve anlaml kilmaya yonelik is becerikliligi
davranigi ve bireyin isten duydugu genel memnuniyet yani i doyumu; kigisel
degerler, beceriler ve beklentiler ile isin gerektirdikleri ve sunduklari arasindaki
uyum tarafindan belirlenmektedir.

Kuramsal olarak tanimlanan bu kavramlarin saglik sektoriindeki yansimalarin
anlayabilmek igin, 6zellikle doktorlar gibi yiiksek sorumluluk tagryan meslek
gruplar1 6zelinde degerlendirmeler yapmak biiylik onem tagimaktadir. Saghk
hizmetlerinde nitelikli ve siirdiiriilebilir bir etki yaratmak, yalnizca gorev
tanimlarinin yerine getirilmesiyle sinirli kalmayip ise yiiksek diizeyde enerji,
adanmuglikla yaklagmay1 da gerektirmektedir. Bu baglamda ig becerikliligi yani
bireyin igini etkin, yaratic1 ve motive bir bigimde yiiriitebilme kapasitesi, kritik
bir unsur olarak 6ne ¢tkmaktadir.

Is becerikliligi, cahganlarin islerini kisisel anlam ve degerlerine uygun
bi¢imde yeniden yapilandirma ¢abalarini ifade ederken; bu siirecin etkin
gergeklegmesi, ¢alisanlarin psikolojik olarak giiglendirildigi, giivene dayal
ve destekleyici bir liderlik anlayis1 ile yakindan iligkilidir. Bu baglamda is
becerikliligi kapasitesi, biiyiik Olgiide bireyin isle kurdugu uyum (Ko,
2011) ve orgiit iginde benimsenen liderlik tarz1 (Yang vd., 2017) tarafindan
sekillenmektedir.

Hizmetkar liderligin sundugu destekleyici 6rgiit iklimi, yalmzca gorev
bazli bagariy1 degil; ayni zamanda ¢aliganlarin formal sinirlarin 6tesine gegerek
iglerini yeniden sekillendirmelerine ve anlam kazandirmalarina yonelik ¢abalar1
da tegvik etmektedir (Wang vd., 2020). Baglamda hizmetkar liderlik anlayist,
caliganlarin iglerine aktif bir bi¢imde yon verme ve iglerinde anlam tiretme
stireglerini desteklerken bireylerin kendi potansiyellerini gergeklestirmelerine
de katki saglamaktadir. Bu stireg ise baglilik ve i doyumu iizerinde olumlu
etkiler yaratarak galiganlarin hem psikolojik hem de performans diizeyinde
giiglenmelere olanak tanimaktadr.

Hizmetkar liderlik, otoriteyi paylagan, ¢alisanlarin gelisimini 6nemseyen,
onlar1 giiglendiren, aktif bigimde dinleyen ve empati kuran bir liderlik tarzi
(Greenleaf, 1970; Liden vd., 2008) olarak tanimlanmaktadir. Ozellikle saglik
sektorii gibi insan yagaminin dogrudan etkilendigi ve sosyal iliskilerin yogun
oldugu alanlarda bu liderlik yaklagimi biiyiik bir 5Snem tagimaktadir. Hizmetkar
liderlik, yalnizca orgiitsel hedeflere ulagmay1 hedeflemekle kalmayip, ayni
zamanda ¢aliganlarin bireysel ihtiyaglar1 ve degerlerini de odagina almaktadir
(Passakonjaras, 2019, ss. 390-392).
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Ornegin, ¢alisanlarin geligimine yatirim yapma, empati, etkin dinleme,
alcakgoniilliiliik ve bagkalarinin ihtiyaglarini 6Gnemseme gibi hizmetkar liderlik
ozellikleri, doktorlarin iglerine yonelik anlam, aidiyet ve adanmiglik duygularim
gliclendirmektedir. Bu baglamda, hizmetkar liderlik, yogun stres ve tiitkenmiglik
kargisinda 6nemli bir tampon islevi gorebilmektedir.

Ozellikle insan hayatina dogrudan dokunan ve yiiksek sorumluluk gerektiren
saglik sektoriinde, bireylerin iglerine duyduklar1 uyum, anlam ve baglilik
kritik bir 6nem kazanir. Bu perspektiften bakildiginda, doktorlar sadece bilgi
ve beceri agisindan degil, ayn1 zamanda sosyal iligkiler, empati ve hizmet
motivasyonu gibi nitelikler bakimindan da yiiksek beklentilere sahip olan
bir meslek grubunu temsil etmektedir. Uzun ve zorlu bir egitim siirecinden
gecen doktorlar, ¢aliyma hayatlarinda yogun stres, zaman baskisi ve duygusal
titkenmislik gibi gesitli risklerle kargt kargrya kalmaktadirlar.

Bu tiir zorlu kogullar altinda, bireyin ige olan baglihig: ve isten duydugu
tatmin biiyiik 6lglide, yaptig is ile kurdugu anlaml iligkiye ve destekleyici
liderlik yaklagimlarina baghdir. Ancak bazi bireylerin meslegi toplumsal
itibar ya da digsal motivasyonlar nedeniyle se¢meleri bireysel degerler ile
isin gereklilikleri ve beklentileri arasinda uyumsuzluga yol agabilir. Boyle
durumlarda kisinin ig ile olan uyumu zayiflar; 6zellikle insan ve hizmet odakl
bir meslek olan hekimligin icrasi giiglesir. Bu da uzun vadede motivasyonun
ve performansin siirdiiriilebilirligini olumsuz etkileyebilir.

Ifade edilen goriisler dogrultusunda, bu ¢aligmada hizmetkar liderlik
yaklagimu ile kigi-ig uyumunun; 6zellikle anlam ve uyum ihtiyacinin yiiksek
oldugu doktorluk gibi insan odakli mesleklerde nasil bir etki yarattig
incelenmektedir. Kuramsal ger¢eve temelinde olusturulan aragtirma modelinde,
hizmetkar liderlik ve kigi-ig uyumunun is becerikliligi, ige baglilik ve i doyumu
tizerindeki dogrudan etkileri analiz edilmekte; ayrica hizmetkar liderligin bu
degiskenler iizerindeki dolayl etkisi, kigi-ig uyumu aracihigiyla degerlendirilerek
model biitiinciil bir sekilde ele alinmaktadir (bkz. Sekil 13).
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Sekil 13. Avastwma Modeli
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2.2. Arastirmanin Hipotezleri

Caligmanin bu kisminda aragtirma konusunu olusturan hizmetkar liderlik,
kigi-ig uyumu, is becerikliligi, iy doyumu ve ige baglilik arasindaki iligkiler ele
alinacaktir.

Hizmetkir Liderlik ve Kisi-Is Uyumu Arasindaki Tligki

Kigi-is uyumu, ¢alisanlarin davraniglari ve ig sonuglari iizerinde belirleyici
bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, organizasyonlarin ¢alisanlarinin uyumunu
artirmaya yonelik stratejiler gelistirmesi biiyiik 6nem tagimaktadir. Giigli
yonlere odakli liderlik, liderlerin ¢aliganlarinin bireysel giiglii yonlerini taniyip,
bu giiglii yonleri en iyi gekilde kullanmalarini tegvik etmeyi amaglayan bir
liderlik yaklagimidir. Bu yaklagim ¢ahsanlarin giiglii yonlerini kullanmalarini
destekleyerek ig ile olan uyumlarinin artirlmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir
(Van Woerkom vd., 2024, ss. 7-11). Bu ger¢evede, hizmetkar liderlik de
caliganlarin ihtiyaglarini 6n planda tutarak, kisi-ig uyumunu gelistirmede etkili
olabilecek liderlik tarzlarindan biri olarak degerlendirilmektedir.

Hizmetkar liderlik, temel odak noktas1 ¢aliganlarimin iyiligi (Liden vd.,2014;
Panaccio vd., 2015) olan bir liderlik yaklagimidir (Bauer vd., 2019, s. 358). Bu
liderler, galiganlarinin niteliklerine deger verir, tiim takipgilerinin potansiyelini
en iist diizeye ¢ikarmaya galigir ve diigiincelerinin ile endiselerinin agikga
ifade edilmesini tegvik eden psikolojik olarak giivenli bir ortam yaratirlar
(Schaubroeck vd., 2011, s. 866). Bu baglamda, hizmetkar liderligin takipgiler
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arasinda geligim odakli bir yaklagimi giiglendirdigi; yani, biyiime ile ilgili
hedeflere yonelmeyi, idealleri takip etmeyi ve hedeflere ulagma firsatlarin
aramay1 destekledigi ve uzun vadede kariyer basarisini artirdig1 ortaya
konmustur (Van Dierendonck, 2011, ss. 1248-1249).

Kigi-i§ uyumu bireyin ig ile genel uyum diizeyini ifade eden bir kavramdir.
Bu uyum iki temel boyuttan olugur (Kristof-Brown vd., 2005): Biri, bireyin
sahip oldugu yeteneklerle isin gerektirdigi nitelikler arasinda talep-yetenek
uyumu; digeri ise bireyin beklentileriyle igin sundugu firsatlar ve odiiller
arasindaki ihtiyag-arz uyumudur. Bu ¢alismada kigi-is uyumu her iki boyutu
kapsayacak sekilde biitiinciil bir yaklagimla ele alinmugtir.

Hizmetkér liderlik diizeyi yiiksek oldugunda, liderin destekleyici ve
cesaretlendirici tutumu sayesinde ¢aliganlar iglerini kendi degerleriyle daha
uyumlu bulmaktadir (Liden vd., 2008). Liderin her bireyin potansiyelini agiga
¢itkarma amaci gahsanlarin ihtiyaglarinin kargilandigy hissini giiglendirerek kigi-ig
uyumunun saglanmasim kolaylastirmaktadir. Ote yandan hizmetkar liderligin
zayif oldugu ortamlarda ¢alisanlarin bilgi edinme ve geri bildirim anlayis1
gibi proaktif davraniglarla kigi-ig uyumunu kendi inisiyatifleriyle saglamalar

gerekmektedir (Bauer vd., 2019, ss. 358-359).

Mevcut literatiir hizmetkar liderligin ¢aliganlarin kisi-ig uyumu diizeylerini
pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Bauer ve ¢aligma arkadaglar1 2019 yilinda Fransa’da 247 ¢alisandan elde
ettikleri veriler dogrultusunda hizmetkar liderlik tarzinin, bagariya uygun
olumlu bir ¢aligma ortami yaratmakla kalmayip ayn1 zamanda bireysel ¢iktilarin
tyilestirilmesine de yol agabilecegini ifade etmiglerdir. Sonuglar, hizmetkar
liderlik davraniglarini en st diizeye ¢ikarmak igin liderlerin segilmesinin ve
egitilmesinin faydalarini agikga gostermektedir; ¢iinkii hizmetkar liderlerin
takipgileri, liderlerinin daha az hizmetkar liderlik davranisi sergileyen akranlarina
kiyasla iglerinden daha memnun ve daha yiiksek kigi-is uyumu algisina sahiptir
(Bauer vd., 2019, ss. 365-366).

Mevcut literatiir hizmetkar liderligin ¢aliganlarin kisi-ig uyumu diizeylerini
pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Babakus, Yavag ve Ashill’in 2020 yilinda hizmet sektorii galiganlar: tizerine
yiriittiikleri ¢aligma dahilinde elde edilen bulgular, hizmetkar liderligin
kigi-i§ uyumu iizerinde orta diizeyde istatiksel olarak anlaml bir etkisinin
oldugunu gostermektedir. Yani, hizmetkar liderlik arttik¢a ¢aliganlarin iglerine
uyumlarinin da belirli bir oranda arttig1 soylenebilir, ancak bu etki ¢ok giiglii
degildir (Babakus vd., 2020, ss. 17-31).
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Shao, Xu ve Lin 2022 yilinda Cin’de yiiriittiikleri aragtirma sonucunda
calisanlarin yiiksek derecede algilanan hizmetkar liderler altinda ahstiklarinda, ig
ile daha fazla uyum ve buna bagli olarak daha fazla is anlami deneyimleyeceklerini
agiklamigladir (Shao vd., 2022, s. 121).

Al-Azab ve Al-Romeedy’in 2024 yilinda seyahat acentelerinde hizmetkar
liderlik tizerine yiiriittiikleri caliyma, hizmetkar liderlik ile kigi-ig uyumu arasinda
giiglii pozitif bir iligki oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda hizmetkér
liderligin benimsenme diizeyi arttikga kigi-ig uyumu gibi olumlu ¢iktilarda da
artis oldugu gortilmektedir (Al-Azab ve Al-Romeedy, 2024, ss. 196-197).

Benzer sekilde Eva, Robin, Sendjaya, Van Dierendonck ve Liden (2019)
hizmetkar liderlige yonelik sistematik derlemelerinde hizmetkar liderligin
kigi-ig uyumunu etkileyecegini belirtmislerdir (Eva vd., 2019, s. 122).

Calisanlarin iglerine uyum saglama diizeyleri, bireysel ig tatmininden
orgiitsel bagliliklarina kadar pek gok 6nemli sonucu etkileyebilir. Kisi-is uyumu,
calisanlarin iglerini nasil deneyimlediklerini ve bu deneyimlerin onlarin genel
performanslari iizerindeki etkilerini dogrudan sekillendirebilir. Bununla birlikte
liderlik tarzi, bu uyum diizeyini etkileyen faktorlerden biri olarak goriilmektedir.
Liderlerin, 6zellikle hizmetkar liderlik gibi ¢alisan odakli liderlik anlayiglarinin,
caliganlarin iglerine uyumlarini nasil etkileyebilecegi 6nemli bir konu olarak
one ¢ikmaktadir.

Yukarida ifade edilen goriigler ve aragtirma sonuglar 151¢1nda agagidaki
hipotez gelistirilmistir.

H,: Calisanlarin hizmetkar liderlik algilar: kigi-ig uyumu diizeylerini
olumlu yonde etkiler.

Hizmetkir Liderlik ve Is Becerikliligi Arasindaki Tligki

Demeke vd. 2024 yilinda saglik sektorii literatiiriinde hizmetkar liderlige
yonelik sistematik bir inceleme yapmuglardir. Bulgular, hizmetkar liderligin
saglik hizmetlerinde bir dizi degerli bireysel ve orgiitsel ikt ile olumlu iligkisi
oldugunu ortaya koymustur. Caligma kapsaminda hizmetkar liderligin, ise
baghlik, birey 6rgiit uyumu, proaktif davranug, yenilik¢i davranis, ig performansi
ve i§ doyumu gibi sonuglar bagariyla tesvik edebilecegi ifade edilmistir. Bulgular
ayrica, hizmetkar liderligin igyeri sapmalarini, titkenmigligi ve isten ayrilma
niyetlerini azalttigini gostermistir (Demeke vd., 2024, s. 8).

Hizmetkar liderlik, saglk baglaminda birden fazla ilgili sonucu 6ngoren
bir digsal degisken olarak goriilmektedir. Ayrica, hizmetkar liderlik,
profesyonel saglik hizmetlerinin sunulmasinda etik kurallara uyumun gok
onemli oldugu saglik sektoriinde 6zellikle gelecek vadetmektedir. Hizmetkar
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liderlik, saglik alaninda bireysel, orgiitsel ve toplumsal diizeyde psikolojik
1yi igleyisi sekillendirme stirecini kolaylastirmaktadir (Demeke vd., 2024,
s. 10). Hizmetkér liderlik anlayigi, ¢alisanlarin gelisimini 6nceleyen, onlari
destekleyen ve giiglendiren yaklagimiyla (Greenleaf, 1977; Liden vd. 2008)
bireylerin i§ becerikliligi davraniglarini tegvik eden 6nemli bir liderlik bigimi
olarak goriilmektedir.

Hizmetkar lider, ¢alisanlarina biiyiik 6nem verir ve onlarin 6z-yonetim
becerilerini geligtirmek igin gesitli 6grenme firsatlari sunar (Van Dierendonck ve
Nuijten, 2011). Benzer gekilde Van Dam vd. (2013) ¢alisanlarin yoneticileriyle
yiiksek kaliteli bir lider-iiye degisim iliskisi yagadiklarinda daha yiiksek diizeyde
i§ becerikliligi gergeklestirdiklerini agiklamiglardir (Yang vd., 2017, ss. 1824-
1825).

Hizmetkar liderler, ¢aliganlarinin ihtiyaglarina duyarl davranarak onlarin
yetkinliklerini gelistirmelerine ve orgiit iginde daha aktif roller iistlenmelerine
zemin hazirlarlar. Bu tiir bir liderlik yaklagimu, ¢aliganlarin iglerini daha anlaml,
Ozerk ve tatmin edici hale getirmek i¢in yaptiklar: biligsel ve davranigsal
degisimleri yani i becerikliligini (Wrzesniewski & Dutton, 2001) destekleyebilir
niteliktedir.

Hizmetkar liderler, ¢aliganlara iglerinde anlam yaratma araglar saglayabilirler.
Bu baglamda, ig becerikliligi ve hizmetkar liderlik, ¢aliganlarin iyilik halini
artirmada birbirini tamamlayabilir. Bu nedenle, hizmetkar liderlik, ¢aliganlarin
islerini bigimlendirmelerine olanak saglar. Nitekim son yillarda yapilan
aragtirmalar, hizmetkar liderligin ¢alisanlarin i becerikliligi davraniglar:
tizerinde olumlu etkiler yarattigin1 ortaya koymaktadir (Chen vd., 2024, s.
14553; Harju vd., 2018, ss. 9-10).

Hizmetkar liderlik, karizmatik liderlik, doniigtimcii liderlik ve iligkisel
liderlik teorilerinin bir sonucu olarak, liderligin astlara hizmet sunma siireci
olarak anlagilmasini1 vurgulayan bir yaklagimdir (Findikg1, 2009, ss. 77-78).
Giiglendirici, donistiirticii ve hizmetkar liderlik gibi bazi olumlu liderlik
tarzlari, 1§ becerikliligi araciligiyla ¢aliganlarin ig performansini ve iyilik halini
etkili bir gekilde artirir. Bunun nedeni, olumlu liderligin, galisanlara ig 6zerkligi
ve destek gibi daha fazla i kaynagi saglamas olabilir (Bavik vd., 2017; Ding
vd., 2020; Kim vd., 2018).

Bu nedenle, bu gibi bazi olumlu liderlik tarzlarinin, ¢alisanlarin terfi odaklt
yani yeni beceriler gelistirme, bireysel hedeflere ulagma gibi nedenlerle ig
becerikliligine katkida bulunabilecegi disiiniilmektedir. Oysa otoriter ve
tacizkar liderlik gibi bazi yikici liderlik stillerinin ¢aliganlarin 6nleme odakl
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yani istenmeyen durumlarla baga ¢tkmak amaciyla ig becerikliligine yol agabilir
niteliktedir (Wang vd., 2020, s. 5).

Mevcut literatiir hizmetkar liderligin ¢aliganlarin is becerikliligi diizeylerini
pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Yang, Ming, Ma ve Huo’nun 2017 yilinda Cin’li 544 ¢alisan iizerine
gergeklestirdikleri aragtirma sonucunda beklenilen gekilde hizmetkar liderlik
ile 15 becerikliligi arasinda pozitif bir iligki oldugu sonucuna ulagilmigtir.
Hizmetkar liderligin 6nce “hizmet etme” ve “galigan” anlayigi, ¢alisanlarin
kendi i§ sinirlarini yeniden diizenleyip tasarlamasini vurgulayan ig becerikliligi
ile ortiigmektedir (Yang vd., 2017, ss. 1815-1827).

Bavik, Bavik ve Tang 2017 yilinda 238 otel ¢aliganindan toplanan ¢ok
kaynakli anket verileri iiginda, hizmetkar liderligin, ¢ahisanlarin ig becerikliligiyle
giiglii ve pozitif bir iligkiye sahip oldugunu 6ne siirmiiglerdir (Bavik vd., 2017,
s. 364).

2018 yilinda Harju, Schaufeli ve Hakanen tig yillik zaman araliginda, kamu
ve Ozel sektorde faaliyet gosteren 15 organizasyonda, aragtirma, saglik, ¢ocuk
bakimu, finans, bilgi teknolojileri ve idari hizmetler gibi alanlarda galigan 237
kisi ile hizmetkar liderlik iizerine gok diizeyli bir ¢alisma gergeklestirmiglerdir.
Elde edilen bulgulara gore takim diizeyindeki hizmetkar liderlik, ¢aliganlarin
i becerikliliklerini artirarak daha az i sikintina yol agmaktadir (Harju vd.,
2018, ss. 2-14).

Wang, Li ve Chen, 2020 yilinda sosyal faktorlerin ig becerikliligi tizerindeki
etkisine yonelik yaptiklar1 51 ampirik ¢aligmadan ve 54 bagimsiz 6rneklemden
olusan meta-analiz sonucunda, hizmetkar liderlik ile 6zellikle terfi odaklt
(¢aliganlarin kariyerlerinde ilerlemek ve daha yiiksek hedeflere ulagmak igin
iglerini aktif bir gekilde sekillendirmesi) ig becerikliligi arasinda olumlu bir
iligki oldugunu ortaya koymuslardir (Wang vd., 2020, s. 12).

Lee ve Shin 2020 yilinda 329 hastane galisani iizerine yaptiklari aragtirmada
yoneticilerin hizmetkar liderliginin, hastane ¢aliganlarinda ig becerikliligine karst
heyecan uyandirmak igin gerekli oldugunu ifade etmislerdir (Lee, 2020, s. 29).

Khan ve ¢aligma arkadaglar1 2021 yilinda Pakistan’da hizmet sektoriinde
calisan 689 kigiden topladiklar: anketlerden elde ettikleri veriler 11¢1nda,
hizmetkar liderlik ile ¢aliganlarin i becerikliligi davranig arasinda pozitif bir
iligki oldugunu tespit etmiglerdir (Khan vd., 2021, ss. 1037-1055).

Tuan’in 2022 yilinda yiiriittiigli arastirmanin sonuglari, hizmetkar liderligin,
ozellikle turizm endiistrisindeki satig elemanlar1 arasinda i becerikliligi
davranuslar ile iligkili oldugunu ortaya koymustur (Tuan, 2022, s. 53).
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Nurmalitasaria ve Puspitarini 2024 yilinda Endonezya’da kar amac
giitmeyen bir kurulusun 250 iiyesinden elde ettikleri verilere dayanarak,
hizmetkar liderligin ig becerikliligi ve kigi-is uyumu ile arasinda pozitif iliskiler
oldugu gostermiglerdir (Nurmalitasaria ve Puspitarini, 2024, s. 3147).

Hamid 2025 yilinda yayinlanan aragtirmasinda, hizmetkar liderligin,
caliganlarin isteki mutlulugunu yaratmak i¢in en uygun liderlik tarzi oldugunu
gostermigstir. Ayrica, hizmetkar liderligin galiganlarin ig becerikliligiyle pozitif

iligkili oldugu bulunmugtur (Hamid, 2025, ss. 23, s. 34).

Santarpia, Borgogni, Cantonetti ve Brecciaroli 2025 yilinda yayinladiklar:
makale ile liderlerin galiganlara ig deneyimlerini sekillendirmede nasil destek
olabilecegini ele almaktadir. Bu baglamda 2137 ve 1507 kisiden olugan iki
ayr1 galigma grubu iizerinde gelistirilen aragtirma sonucunda liderlik stilleri
ve bunlarin, ¢aliganlarin i becerikliligine uygun davranigsal alanlar1 nasil
etkiledigini ifade etmiglerdir. Hizmetkar lider, gii¢ verir, geride durur;
hizmetkarhigi, al¢akgoniilliiliigii ve 6zgiinliigli sergiler. Bunun yani sira ig
ozerkligi ve sorumluluk saglar; uzun vadeli vizyonu ve toplumsal sosyal
sorumlulugu vurgular; bagkalarinin goriiglerinden ve elestirilerinden 6grenir.
Bu nitelikleriyle ¢aliganlarin i becerikliligi davranigi gostermelerini tegvik
ederler (Santarpia vd., 2025, s. 4).

Daha 6nce ifade edildigi tizere ¢aliganlarin iglerine aktif bir bigimde yon
verme ve anlam olugturma gabalari ig becerikliligi kavramiyla agiklanmaktadir.
Is becerikliligi, bireyin ig gorevlerini, iliskilerini ve igin biligsel simrlarini
bireysel ihtiyag ve becerilere gore yeniden diizenleme siirecidir (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001). Bu stireci destekleyen 6nemli faktorlerden biri, ¢aligani
giiglendiren ve geligimini tegvik eden hizmetkar liderliktir. Hizmetkar liderler
caliganlara giiven vererek onlarin iglerini daha anlaml hale getirmeleri i¢in
uygun ortami olustururlar (Liden vd., 2008).

Yukarida ifade edilen goriigler ve aragtirma sonuglari 1g1¢1nda agagidaki
hipotez gelistirilmistir.

H,: Calisanlarin hizmetkar liderlik algilar1 is becerikliligi diizeylerini
olumlu yonde etkiler.

Hizmetkir Liderlik ile Is Doyumu Arasindaki Tliski

Hizmetkar liderligin biitiinciil ve gelisimsel dogas1 goz oniine alindiginda,
bu liderlik yaklagiminin is ile ilgili genis bir davranigsal sonuglar yelpazesiyle
olumlu sekilde iligkilendirilmesi sagirtict degildir. Yapilan ¢aligmalara gore
hizmetkar liderlerin sagladigi destek, ¢alisanlarin i doyumlari tizerinde 6nemli
bir rol oynamaktadir (Eva vd., 2019, s. 119). Hizmetkar liderler ¢aliganlar
tizerinde olumlu duygular uyandirabilir ve bu durumda ¢aliganlar isten daha
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fazla memnuniyet saglayabilirler (Mayer vd., 2008, s. 193). Bu baglamda
hizmetkar liderlerin ig doyumu tizerindeki etkilerini inceleyen bir¢ok aragtirma
bulunmaktadir.

Van Dierendonck ve Nujiten 2011 yilinda hizmetkar liderlige yonelik
Hollanda ve Birlegik Krallik’tan 1571 kisilik sekiz 6rneklem kullanarak
gerceklestirdikleri saha aragtirmasi sonucunda elde edilen bulgular, hizmetkar
liderligin alt boyutlariyla beraber iy doyumu ile pozitif bir iligkisinin oldugunu
gostermektedir (Van Dierendonck ve Nujiten, 2011, ss. 262-263).

2016 yilinda Tischler, Giambatista, McKeage ve McCormick yayinladiklar
calismalarinda ti¢ firma iizerinde yapilan bir saha ¢aligmasi sonucunda hizmetkar
liderligin etkilerini belirlemiglerdir. Elde edilen bulgular diger deger temelli
liderlik tarzlarinda oldugu gibi, hizmetkar liderligin de i doyumu gibi pozitif
1§ davranuglartyla cok giiglii bir iligkisinin oldugunu ve hizmetkar liderligin ig
doyumunu tahmin ettigini gostermektedir (Tischler vd., 2016, s. 13).

2017 yilinda Mitterer’in 284 hemgire iizerinde yapmis oldugu ¢aligma
hizmetkar liderlik davraniglari ile iy doyumu arasinda giiglii ve pozitif bir
korelasyon oldugunu gostermistir (Mitterer, 2017, ss. 167-176).

2020 yilinda Adgiizel, Ozginar ve Karadal’in kamu ve 6zel sektorde alisan
385 beyaz yakali ¢aligandan olugan 6rneklemden elde ettikleri bulgulara gore
hizmetkar liderligin i3 doyumu iizerinde olumlu ve anlaml bir etkisi vardir
(Adigiizel vd., 2020, s. 107).

2021 yihnda Orztiirk, Karatepe ve Okumus’un Rusya’da otel galisanlar1 ve
yoneticileri iizerinde gergeklestirdikleri galisma sonuglari, hizmetkar liderligin
calisanlarin is doyumu iizerindeki olumlu etkisini ortaya koymaktadir (Oztiirk
vd., 2021, ss. 6-9).

2022 yilinda Westbrook ve Peterson ABD’deki satig personelleri iizerine
yiriittiikleri aragtirma, hizmetkar liderligin, satig elemaninin iy doyumu
tizerinde dogrudan pozitif bir etkisi oldugunu gostermistir. Bu ¢aligma,
satig yoneticilerinin, satig elemanlarinin iy doyumu diizeylerini artirmak ve
satiy yetenegini korumak igin hizmetkar liderligi benimsemeyi diigiinmeleri
gerektigini dogrulamaktadir (Westbrook ve Peterson, 2022, ss. 153-154).

2024 yilinda Demeke, Van Engen ve Markos™un yayimnladiklar: aragtirma saglhik
alanindaki 6nceki aragtirmalarla iliskili hizmetkar liderlik kavramsallagmalarini,
teorik gergeveleri, Olgiim araglarini ve nomolojik aglar1 (Onciiller, araci
degiskenler, sonuglar ve moderatorler) sentezlemeyi amaglamaktadir. Bulgular,
hizmetkar liderligin, saglikta bireysel ve organizasyonel bir dizi degerli sonugla
pozitif bir iligkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. Ayrica bulgular, hizmetkar
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liderligin i§ doyumu tizerine olan katkisini da kanitlamistir (Demeke vd.,
2024,5.9).

2024 yilinda Vrcelj, Bevanda ve Bevanda yaptiklari aragtirma, hizmetkar
liderligin i§ doyumu iizerinde istatistiksel olarak pozitif ve anlamli bir etkisinin

oldugunu gostermektedir (Vreelj vd., 2024, s. 1).

2024 yilinda Giiler ve Simgek kamu ve 6zel egitim kurumlarinda gorev
yapan 351 6gretmen tlizerine aragtirma yapmiglardir. Elde edilen bulgular,
ogretmenlerin hizmetkar liderlik algis1 ile i doyumu arasinda giiglii, pozitif
ve anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Ayrica hizmetkar liderligin ig
doyumu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu belirtilmigtir (Giiler ve
Simgek, 2024, ss. 502-514).

2025 yilinda Dorta-Afonso ve arkadaglarinin yayimnladiklar1 aragtirma
kapsaminda Ispanya’daki 253 otel galisan1 6rneklem olarak alinnugtir. Elde
edilen bulgular hizmetkar liderligin ¢alisanlarin i§ doyumu {iizerinde olumlu
bir etkisinin oldugunu gostermektedir (Dorta-Afonso vd., 2025, s. 1).

Hizmetkar liderlik ile iy doyumu arasindaki iliskiyi ele alan gesitli tez
caligmalarinda hizmetkar liderlik ile i doyumu arasinda pozitif yonde anlaml
bir iligki oldugu ((Akin, 2023; Cinnioglu, 2018; Eren, 2017; Osanmaz,
2023; Sumardi, 2015; Siitbag, 2020; Simsek Ak, 2022; Ulug, 2023) ve
hizmetkar liderligin iy doyumu iizerinde pozitif yénde anlamli bir etkisinin
oldugu (Akdol, 2015; Bayram, 2020; Cekok, 2021; Celik, 2017; Cetin, 2014;
Demircan, 2021; Giiler, 2024; Kirteke, 2023; Mubhittinoglu, 2018; Ozyer,
2017; Topaloglu, 2029) goriilmiistiir.

Calisanlarin iy doyumu diizeylerini artirmak, orgiitsel siirdiiriilebilirlik
agisindan 6nem arz etmektedir. Bu baglamda, ¢alisanlarin isten
memnuniyetlerinin liderlik tarzina bagh olarak degiskenlik gosterebilecegi
diisiiniilmektedir. Ozellikle galisanlarin ihtiyaglarini 5nemseyen, destekleyici ve
hizmet odakli bir liderlik tarzi olarak hizmetkar liderligin iy doyumu tizerinde
etkili oldugu diigiiniilmektedir.

Yukarida ifade edilen goriigler ve aragtirma sonuglar1 i1ginda agagidaki
hipotez geligtirilmistir.

H,: Calisanlarin hizmetkar liderlik algilar: is doyumu diizeylerini
olumlu yonde etkiler.

Hizmetkir Liderlik ile Ise Baglilik Arasindaki Tliski

Hizmetkar liderlik, ¢aliganlarin ihtiyaglarini merkeze alan, onlarin geligimini
ve refahini 6nceleyen bir liderlik anlayigidir (Greenleaf, 1977). Bu liderlik
tarzi, aliganlarin kendilerini degerli, desteklenmig ve anlamli bir igin pargasi
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olarak hissetmelerine olanak saglar (Liden vd., 2008). Bu duygular, ise kargt
duyulan baglilig1 ve motivasyonu artirir. Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan
tanimlanan ige baghlik kavramu, galiganin ige karst duydugu enerji, adanmighk
ve yogun bir odaklanma haliyle karakterize edilir. Duygusal baglilikla benzer
sekilde, ise baghlik da bir nesneye ya da etkinlige baglanma, kimliklenme
ve katilimi ifade eder, ancak bu durumda baglanma nesnesi organizasyon
degil, isin kendisidir (Van Dierendonck, 2014, ss. 547-548). Aragtirmalar,
hizmetkar liderligin ¢aliganlarin ise daha fazla baglanmalarina katki sagladigini
gostermektedir (Evavd., 2019). Bu baglamda hizmetkar liderlik ile ise baglilik
arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu literatiirde vurgulanmaktadir.

2011 yilinda Van Dierendonck ve Nujiten hizmetkar liderligi 6l¢mek igin
ii¢ asamada, Hollanda ve Birlesik Krallik’tan 1571 kisilik sekiz 6rneklem
kullanilarak, gesitli mesleki gegmislere sahip bireylerle yapilan ¢aligmalarda
hem 6lgek gelistirmis hem saha aragtirmasi yapmuglardir. Elde edilen bulgular,
hizmetkar liderligin alt boyutlariyla beraber ise baglilik ile pozitif bir iliskisinin
oldugu yoniindedir (Van Dierendonck ve Nujiten, 2011, ss. 262-263).

2014 yilinda De Clercq, Bouckenooghe, Raja ve Matsyborska’nin 4 bilgi
teknolojisi sirketi biinyesinde 263 caligandan el ettikleri veriler, hizmetkar
liderligin ¢alisanlarin ige baghliklarini artirdigini gostermektedir (De Clercq
vd., 2014, s. 183).

2014 yilinda Van Dierendonck, Stam, Boersma, de Windt ve Alkema
hizmetkar liderlik ve doniigtimcii liderligin takipgiler iizerindeki sonuglarina
iliskin farklt mekanizmalarini incelemislerdir. Bu arastirma sonucunda hizmetkér
liderligin daha ¢ok takipgilerin ihtiyaglarinin tatmini aracihigiyla isledigini ve
liderin galiganlarinin tizerinde minimum denetim ve miidahale ile karakterize
edilen bir liderlik tarzindan daha etkili oldugu goriilmiistiir (Van Dierendonck
vd., 2014, ss. 535-539).

2017 yilinda Coetzer, Bussin ve Geldenhuys’in yiiriittiikleri galigma,
hizmetkar liderligin, ingaat sektoriinde ig bagliigini artirmak ve titkenmigligi
azaltmak igin etkili bir liderlik yaklagimi olarak kullanilabilecegini gostermektedir
(Coetzer vd., 2017, s. 1).

2018 yilinda Bao, Li ve Zhao’nun Cin’de 216 kamu 178 6zel sektor
caligandan topladig1 veriler sonucunda hizmetkar liderligin takipgilerin ise
bagliligini tegvik ettigi sonucuna ulagilmigtir (Bao vd., 2018, s. 406).

2018 yilinda Coetzer tarafindan hizmetkar liderligin ige baglilik iizerine
etkisinin arastirildigi ¢aligma sonucunda hizmetkar liderligin daha yiiksek bir
ise bagliliga neden oldugu sonucuna ulagilmistir (Coetzer, 2018, ss. 4-8).
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2021 yilinda Orztiirk, Karatepe ve Okumug’un Rusya’da otel ¢alisanlar ve
yoneticileri tizerinde gergeklestirdikleri ¢aligma sonuglari, hizmetkar liderligin
calisanlarn ise baglilig iizerindeki olumlu etkisini ortaya koymaktadir (Oztiirk

vd., 2021, ss. 6-9).

2023 yilinda Ellis’in Amerika Birlesik Devletleri’nde 6gretmenler ve
miidiirler izerine yiiriittiigii ¢aliyma sonucunda okul miidiirlerinin hizmetkar
liderlik davraniglari ile 6gretmenlerin igse baghligr arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iliski oldugu goriilmiistiir (Ellis, 2023, s. 5).

2024 yilinda Cai, Wang ve Cheng’in proje temelli organizasyonlar iizerine
yuriittiigli caliyma sonucunda proje tabanli organizasyonlar, gegici dogast ve
sinirlt kaynaklar nedeniyle diisiik baglilikla kargilagsa da, hizmetkar liderlerin
varliginda ¢alisanlarin daha yiiksek is baglilig1 seviyeleri gosterdikleri ifade
edilmistir. Bu agidan hizmetkar liderlik saglamaya yonelik 6rgiitsel miidahaleler,
ise baglilig1 artirmada degerli olabilir. Bu nedenle yoneticiler giiglendirici,
destekleyici ve insan odakli davraniglar sergilemeye odaklanmalidir (Cai vd.,
2024, ss. 11-12).

2024 yilinda Jiang, Zhu ve Lin’in yiiriittiigii aragtirmada yoneticilerin
hizmetkar liderlik davranuglari ile galiganlarin ige baghliklar: arasinda pozitif

bir iliski bulunmugstur (Jiang vd., 2024, s. 26415).

Benzer sekilde Ak vd. (2024, s. 2453), Cinnioglu ve Sagh (2021, s.
1769), Kir ve Karabulut (2021, s. 359), Ozbezek (2022, s. 584) yoneticilerin
hizmetkar liderlik davranuslari ile ¢alisanlarin ise bagliliklar: arasinda anlamli ve
pozitif bir iligki oldugunu ifade etmislerdir. Hizmetkar liderlik ile ise baglilik
arasindaki iligkiyi ele alan gesitli tez ¢aligmalarinda ise hizmetkar liderlik ile ige
baglilik arasinda pozitif yonde anlaml bir iligki oldugu (Kir, 2021; Kocaoglu,
2022; Oner, 2008) ve hizmetkar liderligin ige baglilik tizerinde pozitit yonde
anlaml bir etkisinin oldugu (El¢i, 2020; Karakaya, 2022; Sonmez, 2014)
goriilmiigtiir.

Hizmetkar liderlik, ¢aliganlarin gelisimini destekleyerek psikolojik
ihtiyaglarini kargilamayr amaglamasi baglaminda (Liden vd., 2008), ¢alisanlarin
ise olan bagliliklarini artirict bir rol oynar (Van Dierendonck vd., 2014, s.
544). Bu dogrultuda hizmetkar liderligin, ¢ahiganlarin ige bagliliklar1 iizerinde
etkili olacag diisiiniilmektedir.

Yukarida ifade edilen goriigler ve aragtirma sonuglart 1g1¢1nda agagidaki
hipotez gelistirilmistir.

H,: Calisanlarin hizmetkar liderlik algilar: ige baglilik diizeylerini
olumlu yonde etkiler.
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Kisi-Is Uyumu ve Is Becerikliligi Arasindaki Tligki

Literatiir incelendiginde kisi-i§ uyumu ve ig becerikliligi arasindaki iligkinin
iki farkli perspektiften incelendigindi goriilmektedir. Ilk olarak yaygin yaklagim,
calisanlarin bireysel ilgi, beceri ve ihtiyaglariyla isi uyumlu hale getirmek ve
isiyle uyumu kotii olan bireylerin yagadiklar1 memnuniyetsizligi gidermek
veya uyum diizeyini artirmak amaciyla ig becerikliligi davraniglar: gosterdikleri
yoniindedir. Benzer sekilde Wrzesniewski ve Dutton (2001, ss. 179-201) ile
Tims ve Bakker (2010, ss. 1-9) is becerikliligi ile ¢alisanlarin iglerini proaktif bir
sekilde bi¢imlendirdiklerini ve isi kendi ihtiyaglarina uyumlu hale getirdiklerini
ifade etmiglerdir. Bu bakig agistyla (Aslan, 2021; Chen vd., 2014; Guo ve Hou,
2022; Kerse, 2018; Kooij, 2017; Liao, 2023; Lu vd., 2014; Mavi, 2020;
Niessen vd., 2016; Ozyigit, 2022; Tims vd., 2016; Verelst vd., 2021; Viviers,
2017; Wong ve Tetrick, 2017) aragtirmalarinda galiganlarin gorevlerinde
yaptiklar1 degisiklikler aracihigiyla iglerine uyumlarinin artacagi goriisiine
dayanarak, is becerikliligini kigi-i$ uyumunun onciilii olarak ele almiglardir.
Elde edilen bulgulara gore genel olarak kigi-ig uyumu ile is becerikliligi arasinda
istatistiksel olarak pozitif ve anlamli diizeyde korelasyon oldugu goriilmiistiir.

Ikinci yaklagim ise, igle giiclii bir uyumun, bireyi ise yonelik daha fazla zaman
ve enerji harcamaya motive edecegi yoniindedir. Caliganlar iyi bir uyuma sahip
olduklarinda, becerilerini ve bilgilerini iste kullanmak igin daha fazla firsatlara
sahip olabilirler ve boylece ig becerikliligi sergileyebilirler (Ko, 2011, s. 65).
Bu ¢aligmada da iki kavram arasindaki iliski bu bakis agistyla ele alinmugtir.

Benzer sekilde Aslan (2020) “Calisanlarin i becerikliligine iliskin kavramsal
bir model 6nerisi” baglikli ¢alismasinda ig becerikliliginin onciillerine ve
ardillarina iliskin pozitif ve negatif kavramlart hem bireysel hem de 6rgiitsel
agidan ortaya koyarak kavramsal bir model 6nermektedir. Bu ¢aligma
kapsaminda kigi-ig uyumunun veya uyumsuzlugunun is becerikliliginin hem
onciilii hem de ardili olabilecegi ifade edilmistir.

Proaktif bir davranig olarak ig becerikliligi, isteki degisiklikleri ifade
etmektedir (Niessen vd., 2016, s. 1287). Bakker vd.’e gore (2012, s. 1359)
proaktit kigilige sahip bireylerin i becerikliligi davranigi gostermeleri daha
olasidir. Kisi-ig uyumu yiiksek ¢aliganlarin diisiik olanlara gore daha fazla
olumlu davraniglar gostermeleri beklenir. Bu dogrultuda ig becerikliliginin
proaktif bir davranig oldugu, isiyle uyum diizeyi yiiksek ¢aliganlarin ise daha
tazla proaktif davraniglar sergileyecegi soylenebilir.

Mevcut literatiir kigi-ig uyumunun gahganlarin is becerikliligi diizeylerini
pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.
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Ko, 2011 yilinda 258 miihendisten elde edilen verilere dayanan ¢aligmasinda
kigi-is uyumunu, is becerikliligi i¢cin potansiyel bir onctil olarak ele almistir.
Olusturulan hipotezde i§ becerikliliginin kapsamu, algilanan kigi-is uyumuna
baglidir. Daha zay1f kisi-ig uyumuna sahip bireylerde daha fazla is becerikliligi
faaliyeti bulundugu; ayrica, bu iliskinin daha proaktif bireylerde, daha az
proaktif bireylere gore daha giiglii oldugu 6nerilmigtir. Elde edilen bulgulara
gore ig becerikliligi kigi-ig uyumu ile pozitif bir sekilde iliskilidir. Benzer sekilde
proaktif kisilik de is becerikliligi ile pozitif iliskilidir. Bu nedenle, hipotez
desteklenmemistir; kisi-ig uyumu, is becerikliligi kapsamu ile negatif iligkili
degildir. Aksine, kigi-is uyumu, is becerikliligi diizeyini tahmin etmistir (Ko,
2011, ss. 46-48).

Jourdan ise 2020 y1ilinda kisi-is uyumunu, talep-yetenek uyumu ve ihtiyag-
arz uyumu olarak ele aldig aragtirmada, bu iki uyum tiiriiniin i§ becerikliligi
davranslart tizerindeki farkls etkileri hakkinda teorik arglimanlar gelistirmektedir.
Bu baglamda Amerika Birlesik Devletleri’nden 492 katilimcidan elde edilen
bulgularla iki uyum tiiriiniin ig becerikliligi davramiglarini tahmin etmede
etkilesimi 6nerilmis ve test edilmigtir. Analizler neticesinde ¢alisanlar tarafindan
algilanan talep-yetenek uyumunun hem ¢alisanlarin iglerini gelistirmek,
zenginlestirmek veya daha anlamli hale getirmek amaciyla aktif olarak yaptiklart
degisiklikleri hem de olumsuz kogullardan kaginmaya yonelik yaptiklari
degisiklikleri negatif etkiledigi goriilmistiir. Calisanlar tarafindan algilanan
ihtiyag-arz uyumunun ise, igleri gelistirmek, zenginlestirmek veya daha
anlamlr hale getirmek amaciyla aktif olarak yapilan degisiklikleri kolaylastirdig:
goriilmiigtiir. Ayrica, ig becerikliligi davraniglarinin, kigi-is uyumu algilarinda
olumlu bir degisimi de tegvik ettigi ifade edilmigtir (Jourdan, 2020, ss. 138-
167).

Senel 2021 yilinda Tiirkiye’de farkli bankalarin gesitli diizeylerinde ¢alisan
370 kisi tizerine yiirtttiigii calismada kigi-ig uyumunun ig becerikliligi tizerinde
pozitif yonde etkisinin oldugu sonucuna ulagmustir (Senel, 2021, ss. 86-99).

Haktanir’in 2023 yilinda Ankara’da konaklama ve yiyecek hizmetleri
sektoriinde yer alan 536 galigan tizerine yaptig ¢aligmada kisi-ig uyumunun
1§ becerikliligi tizerinde pozitif yonde etkisinin oldugu ifade edilmistir. Bununla
beraber kigi-is uyumunun, gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve iligkisel
beceriklilik boyutlar: iizerinde de ayr1 ayr1 pozitif etkisi vardir (Haktanur,
2023,s. 89).

Lu ve Kluemper (2024) ¢aliganlarin, igleriyle en iyi uyumu yakalamak igin ig
becerikliligi faaliyetlerine giristiklerini, ancak, kigi-is uyumunun ig becerikliligini
nasil ve ne zaman etkiledigi bilinmedigini ifade etmistir. Bu dogrultuda kisi-
1§ uyumunun i§ becerikliliginin ti¢ boyutu (kaynak arayisi, zorluk arayis: ve
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talep azaltma) iizerindeki etkisini ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan gorev
performansini aragtirmigladir. Elde edilen bulgular istikrarl ve yiiksek kisi-ig
uyumunun i§ becerikliliginin tiim boyutlar1 yoluyla gorev performansi ile
pozitif iligkili oldugunu gostermistir.

Choi ve Han 2024 yilinda Giiney Kore’de seyahat acentelerinde galiganlar
tizerine yaptiklar: ¢aligma sonucunda kigi-is uyumunun ig becerikliligi tizerinde
pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu bulunmugtur (Choi ve Han, 2024, ss.
157-171).

Bireylerin ve igin niteliklerinin etkilegimi, belirli davraniglar gelistirir.
Ozellikle, islerine yonelik olumlu bir algtya sahip bireylerin olumlu davraniglar
sergileme olasiliklar1 daha yiiksektir. Bu nedenle, ¢alisanlarin igleriyle algiladiklar
uyumun, sadece ig rollerini etkili bir sekilde yerine getirmelerini degil, ayn1
zamanda beklentilerin Otesine ge¢melerini tegvik edecegi diigtiniilmektedir.
Caliganlarin iglerini daha anlamli hale getirebilmek adina proaktit bir yaklagim
sergileyerek, igin kapsamini, gorevlerini ve iliskilerini; kendi ihtiyaglarina, ilgi
alanlarina ve yeteneklerine gore sekillendirmeleri i becerikliligini ifade eder.
Bireylerin iglerine ve ¢alistiklar1 organizasyona yonelik daha anlamli, yaratict
ve tatmin edici katkilarinin igleriyle yiiksek uyumun ve katilimin bir sonucu
olarak yorumlanabilecegini beklemekteyiz.

Yukarida ifade edilen goriisler ve aragtirma sonuglari 151¢1nda agagidaki
hipotez gelistirilmistir.

H,: Calisanlarin kigi-ig uyumu diizeyleri ig becerikliligi diizeylerini
olumlu yonde etkiler.

Kisi-Is Uyumu ve Is Doyumu Arasindaki Tliski

Kristof-Brown vd. 2005 yilinda “Iste bireylerin uyumunun sonuglart: kisi-
13, kigi-organizasyon, kisi-grup ve kisi-iist diizey uyumuna yonelik bir meta-
analiz” baglikli ¢caligmalarinda uyum teorisine ve gesitli kavramlarla iliskilerine
yonelik genig bir bakig agis1 sunmuglardir. Bu kapsamda yapilan meta-analiz
seti, kigi-ig uyumu ve sonuglari arasindaki korelasyonlar igermektedir. Kigi-
1§ uyumu, uyum literatiiriinde incelenen temel tutumlardan iy doyumu ile
giiglii korelasyonlar gostermektedir. Bagka bir ifadeyle iy doyumu, en giiglii
sekilde kigi-is uyumu tarafindan etkilenmektedir (Kristof-Brown vd., 2005,
ss. 299-317).

Mevcut literatiir kisi-i$ uyumunun ¢alisanlarin ig doyumu diizeylerini
pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Vogel ve Feldman 2009 yilinda 167 galigan iizerine, kigi-gevre uyumu
gergevesinde yaptiklari aragtirmada kigi-is uyumu ile i doyumu arasinda
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anlamli ve giiglii bir iligki oldugunu agiklamigladir. Bu bulgular dogrultusunda
bireylerin ig ile olan uyumu diigiik oldugunda, ya da becerilerde veya degerlerde
uyumsuzluk oldugunda, bireylerin daha sonra ig ve 6rgiitle uyum saglamasinin
¢ok daha zor olacagin ifade etmiglerdir. Bu nedenle, miimkiin oldukga,
se¢im kararlar1 yapilmadan once mesleki diizeyde beceriye dair objektif bir
degerlendirme yapmak kritik 6neme sahiptir (Vogel ve Feldman, 2009, ss.
68-81).

Igbal, Latif ve Naseer’in 2012 yilinda Pakistan’da faaliyet gosteren farkl
tiniversitelerde ¢alisan 251 kisi tizerine yurtittiikleri ¢alismada, kigi-ig uyumu
ile iy doyumu arasinda pozitif bir iligki oldugu sonucuna ulagmiglardir.
Bu dogrultuda iy doyumunun saglanmasi igin, ¢alisanlara atanan gorev ve
sorumluluklarin onlarin yetkinlikleriyle uyumlu olmasi gerektigini ifade
etmiglerdir (Igbal vd., 2012, ss. 526-529).

Peng ve Mao’nun 2015 yilinda Cin’de biiyiik 6lgekli bir isletmenin 455
caligani iizerine ytiriittiikleri ¢aligma sonucunda kigi-is uyumunun i doyumu
tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu bulunmustur (Peng ve Mao, 2015, ss.
809-811).

Chhabra’nin 2015 yilinda 317 galisan {izerine yiiriittiigii ¢aliymada kigi-
is uyumu ile i3 doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmugtur
(Chhabra, 2015, s. 644).

Kilig ve Yener’in 2015 yilinda Adana’da bankacilik sektoriinde faaliyet
gosteren 120 ¢alisan iizerine gergeklestirdikleri aragtirmaya gore kigi-ig
uyumunun ¢aliganlarin iy doyumlart tizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir. Bu
caligmanin ortaya koydugu sonuglara gore bireyin kisiligi, degerleri, amaglari
ve tutumlari; bireyin yaptig1 isin kigiye sagladiklar1 veya gerektirdikleri ile
kisinin beklentileri ya da becerileri arasindaki uyum arttikga sergiledigi ¢aligma
performansi ve isinden duydugu doyum diizeyi de artacaktir (Kilig ve Yener,
2015, ss. 170-172).

2020 yilinda Tokat’taki devlet hastanelerinde gorev yapan 112 tageron galigan
lizerine yiiriitiilen ¢aligmada kigi-ig uyumunun iy doyumunu artirdigi goriilmiis
ve bireylerin ig ile uyumunun i doyumu agisindan 6nemi ortaya koyulmusgtur.
Bu noktada ¢aliganlarin daha yiiksek i doyumu diizeyine ¢ikabilmeleri i¢in
kisilik ozelliklerinin igleri ile uyumlu olmasi 6nem arz etmektedir. Boylece
yoneticilerinin yiiksek i§ doyumu ve orgiitsel bagar1 agisindan kigi-ig uyumunu
one ¢tkarmalari beklenir (Polatcr vd., 2020, ss. 23-25).

Mavi 2020 yilinda Mugla ve Aydin illerindeki 11 otelin 144 galigani tizerinde
yurittiigii caliymada kigi-ig uyumunun, iy doyumu iizerinde anlamli ve pozitif
yonlii bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir (Mavi, 2020, ss. 67-81).
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Deschénes 2020 yilinda Kanada’da 1065 kiginden olugan X ve Y kugag:
calisanlarinin iy doyumu diizeyleri tizerine yiirtittiigii aragtirma sonucunda
kigi-ig uyumunun ig doyumunu agikladigina ve insan kaynaklar1 politikalarinda
kigi i uyumunun dikkate alinmasini gerektigine dikkat ¢ekmistir (Deschénes,
2020, ss. 60-72).

Shah ve Ayub’iin 2021 yihinda bir ilag sirketinde faaliyet gosteren 173 ¢aligan
lizerine yiiriittiikleri ¢aligmada ise kisi-ig uyumunun is doyumu ile anlaml bir

iliskiye sahip oldugu ortaya koyulmustur (Shah ve Ayub, 2021, s. 57).

Jackson 2022 yilinda hastane galiganlari tizerine yiiriittiigii aragtirma, kigi-ig
uyumu ile i§ doyumu arasindaki yolun pozitif ve istatistiksel olarak anlamlt
oldugunu gostermistir. Bu da kigi-is uyumu diizeyi yiiksek olan kisilerin daha
yiiksek diizeyde i doyumu yagama olasihiginin yiiksek oldugunu gostermektedir
(Jackson, 2022, ss. 170-176).

Altun 2024 yilinda egitim, saglik, yonetim, hukuk, miihendislik, yardimeci
meslek mensuplar1 vb. meslek gruplarinda galigan 714 kisi tizerine yiiriittiigii
caligmada kigi-ig uyumu ile i doyumu arasinda pozitif yonde anlaml diizeyde
bir iliski oldugu sonucuna ulagmistir (Altun, 2024, s. 110).

Da-Won ve Ha 2025 yilinda Kore’de kan merkezlerinde ¢alisgan 127
hemgireden elde ettikleri veriler dogrultusunda galisanlarin iy doyumunu
ctkileyen ana faktorler arasinda en biiyiik etkiye kigi-i uyumunun sahip oldugu
bulunmugtur. Kigi-ig uyumu, bireyin becerileri ile igin gerektirdigi gorevler
arasindaki uyumu ifade eder. Bu nedenle bireyler, islerini bagarili bir gekilde
yeteneklerini kullanarak yerine getirebildiklerinde, hem orgiitsel verimlilik
hem de bireysel i doyumu artma egilimindedir (Da-Won ve Ha, 2025, ss.
100-102).

Yukarida ifade edilen goriigler ve aragtirma sonuglar1 1g1g1nda agagidaki
hipotez gelistirilmistir.

H,: Caliganlarin kigi-ig uyumu diizeyleri ig doyumu diizeylerini olumlu
yonde etkiler.

Kisi-Is Uyumu ve Ise Baglilik Arasindaki Tliski

Ise baglilik, dinglik (yiiksek enerjiyle ¢aligmaya istekli olma), adannughk
(anlam duygusu ile meydan okuma) ve 6ziimseme (ise tamamen odaklanma)
ile karakterize edilen, pozitit ve tatmin edici bir is ile ilgili zihinsel durum
olarak tanimlanmaktadir. Baglilik, anlik ve 6zel bir durumdan ziyade, belirli
bir nesne, olay, birey veya davraniga odaklanmayan daha stirekli ve yaygin bir
duygusal ya da biligsel durumdur. Bu baglamda ige baglilig: ytiksek ¢alisanlar,
i§ faaliyetleriyle enerjik ve etkili bir baglant: hissine sahiptirler ve kendilerini
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iglerinin talepleriyle tamamen baga ¢ikabilecek durumda gortirler (Schaufeli
vd. 2002, ss. 73-75). Ise baghligin saglanabilmesi ise, birey ve is arasindaki
uyumun gerg¢eklesmesine baghdir (Maslach vd., 2001, s. 410).

Kisi-is uyumu, bireyin bilgi, beceri ve yetenekleri ile igin gerektirdikleri ve
bireye sunduklari ile bireyin istek ve ihtiyaglari arasindaki ortiigmeyi, bagka
bir deyisle uyumu ifade eder (Kristof-Brown vd., 2005, ss. 284-285). Bu
uyumun yiiksek oldugu durumlarda ¢alisanlar, iglerini daha anlamli ve tatmin
edici bulmakta; bu durum da onlarin ige yonelik duygusal, biligsel ve fiziksel
bagliliklarini artirmaktadir.

Kisi ve ig arasinda daha iyi uyumunun daha az stresle sonuglanacagin
temel alan Maslach ve Leiter (1997) ige baglihig: tiikkenmisligin zitt1 olarak
kabul eden bir model gelistirmiglerdir. Bu model birey ve algiladig1 orgiit
gevresinin temel yonleri arasindaki algilanan uyum derecesine odaklanir. Kigi
ile i arasindaki algilanan uyumsuzluk ya da uyugmazlik ne kadar fazlaysa,
titkenmiglik yagama olasilig1 da o kadar ytiksektir. Tam aksine, algilanan uyum
arttik¢a ige olan baglilik ise artmaktadir (Maslach ve Leiter, 2008, s. 501).

Kigi-is uyumu ve kigi-organizasyon uyumu, bir bireyin 6zellikleri ile gevresi
arasindaki uyum, olumlu duygulari, tutumlar ve davraniglar artirir. Diger
bir deyisle, uyum saglandiginda, bu durum ig ile ilgili olumlu tutumsal ve
davranigsal sonuglar dogurur. Kisacasi, bireyler i ve organizasyonlariyla iyi
bir uyum sagladiklarinda, kendilerini borglu hissederler ve ytiksek bir baglilik
diizeyiyle bu borglarini geri 6demek isterler (Memon vd., 2015, ss. 315-317).

May vd. (2004, ss. 29-30), psikolojik kosullarin ¢aliganlarin iglerine
bagliliklarinda 6nemli bir rol oynadigini 6ne stirmiiglerdir. Bu kogullardan biri,
calisanlar ile ig rolleri arasindaki iyi bir uyumdur. Diger bir deyigle, bireylerin
etkili bir sekilde segilmesi, beceri ve yetkinliklerinin ig gereksinimleriyle
ortiigmesi nedeniyle ise kargt yiiksek baglilik saglar. Bu dogrultuda kendileriyle
uygun roller olusturabilen bireylerin, orgiitler tarafindan atanan rollere sahip
olanlardan daha fazla iglerine bagl olacag1 beklenmektedir.

Mevcut literatiir kigi-is uyumunun g¢aliganlarin ige baghlik diizeylerini
pozitif yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.

Demirci 2015 yilinda Istanbuldaki farkli sektorlerde bulunan yerel ve
uluslararas: sirketlerde galigan 265 kisi {izerine yaptig1 ¢aliyma sonucunda
algilanan kigi-ig uyumunun ¢alisanlarin ige baghliklarina olumlu katki sagladigim
ifade etmistir (Demirci, 2015, s. 72).

Fernandes’in 2015 yilinda yaptig1 doktora tez ¢caligmasinda galiganlarin ige
baghligini artirmada kisi-is uyumunun ¢esitli yonlerinin (ihtiyag-arz uyumu,
talep-yetenek uyumu ve benlik kavrami-ig uyumu) rollerini incelemektedir.
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Bulgular, ihtiyag-arz uyumu, talep-yetenek uyumu ve benlik kavrami-ig
uyumunun ¢alisan baglihginin 6nemli yordayicilart oldugunu desteklemektedir
(Fernandes, 2015, ss. 51-68).

De Beer, Rothmann ve Mostert 2016 yilinda kisi-ig uyumu ile ige baglilik
arasindaki iligkiyi ¢ift yonlii incelemistir. Bu kapsamda Giiney Afrika’daki finans,
saglik ve tiretim sektorlerinden 382 katilimcr tizerinden veriler toplanmugtir.
Elde edilen bulgulara gore zaman iginde ige baghligin kisi-ig uyumunu daha
giiglii bir sekilde yordadig hipotezi giiglii destek bulurken, buna kargilik kigi-ig
uyumunun zamanla ige baghligi yordadig hipotezi daha az desteklenmistir
(De Beer vd., 2016, ss. 4-14).

Ates 2018 yilinda Antalya’da 400 otel ¢aligani {izerine yaptig1 ¢alismada
kigi-ig uyumunun ige baglihik iizerinde etkili oldugu sonucuna ulagmugtir (Ates,
2018: 50). Bu bulgular dogrultusunda igiyle yiiksek uyum saglayan bireylerin

islerine daha enerjili, tutkulu ve odaklanarak yaklagmalar1 beklenir.

Obakan 2019 yilinda Istanbul’daki beyaz yakali, tam zamanli ve 6zel sektor
caliganlarindan olugan 209 ¢alisan iizerine yiiriittiigii ¢aligma sonucunda kisi-
1§ uyumunun ige baghlig: arttirdigini bulmugtur (Obakan, 2019, ss. 40-65).

Ugwu ve Onyishi 2020 yilinda 216 hemgire ile 6rneklenen aragtirmalari
sonucunda kisi-ig uyumunun istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir gekilde
ise baghlik ile iliskili oldugunu ifade etmislerdir (Ugwu ve Onyishi, 2020,
ss. 4-5).

Xiao vd. 2021 yilinda Sanghay’daki saglik ¢aliganlar: ile yiiriittiikleri
caligmada kigi-gevre uyumu teorisini kullanarak, ¢aliganlarin ig doyumu, isten
ayrilma niyeti ve profesyonel yeterliliklerini etkileyen faktorleri kegfetmeyi ve
kigi-gevre uyumuyla iligkili bireysel 6zellikleri incelemeyi amaglamuglardir. Elde
edilen bulgulara gore kigi-is uyumu iy doyumu ile dogrudan ve pozitif yonlii
bir iligkiye sahiptir (Xiao vd., 2021).

Senel 2021 yilinda Tiirkiye’de farkli bankalarda gesitli diizeylerde bulunan
370 banka galigani lizerine yaptig1 ¢aligmada kisi-iy uyumunun ise baghlik
tizerinde pozitif yonde etkisinin oldugu tespit etmigtir (Senel, 2021, ss. 86-99).

Hsu 2023 yilina yaptig1 caligmasinda teknoloji sektoriindeki tam zamanlt
miihendislik profesyonellerini hedef almugtir. 217 gegerli anketin incelenmesinin
ardindan elde edilen bulgular kisi-is uyumunun ¢aliganlarin ise baglilik diizeyleri
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir (Hsu,
2023, 5. 5).

Bhattarai ve Budhathoki 2023 yilinda kisi-gevre uyumunun yenilikgi is
davranigi tizerindeki etkisinde ise baghligin aracilik roliinii incelemislerdir.
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Bu kapsamda Nepal’de insani yardim kuruluslarinda galigan 499 kigiden elde
ettikleri verilere gore kigi-ig uyumu ige baglihg: etkilemektedir (Bhattarai ve
Budhathoki, 2023, ss. 396-407).

Benzer sekilde Turan’in 2023 yilinda Nevsehir’de sicak hava balonculugu
sektoriinde faaliyet gosteren 261 ¢aligandan elde edilen veriler 151¢1nda kisi ig
uyumunun ige baglilig: etkiledigini ifade edilmistir (Turan, 2023, ss. 65-86).

Rachman vd. 2024 yilinda 105 6gretmen tizerine uyguladiklar: aragtirma
sonucunda kigisel i§ uyumunun, ¢aligan bagliligini artirma yoniinde olumlu
bir katk saglama potansiyeline sahip oldugunu gostermektedir (Rachman
vd., 2024, ss. 270-289).

Kizrak’in 2025 yilinda sivil havacilik sektoriinde faaliyet gosteren iki tiretim
firmasinda galigan 277 katihmcidan elde edilen veriler 1g1¢1inda kisi-is uyumunun
ise bagllik ile pozitit bir iligkiye sahip oldugu 6ne siiriilmiis, kisi-ig uyumu
yiiksek olan galisanlarin iglerine daha fazla bagh olduklari agiklanmigtir (Kizrak,
2025, s. 625).

Kisi-i uyumu, ¢ahisanlarin iglerine yonelik tutumlarini ve davranglarin
onemli olgiide etkileyen bir faktor olarak goriilmektedir. Isin bireyin beceri,
deger ve ihtiyaglariyla uyumlu olmasi, galiganlarin iglerine daha fazla baglilik
duymalarina yol agabilir. Bu iligki, ¢aliganlarin iglerine baghliklarinin artmasini
saglayarak, genel i§ performansini ve verimliligi de olumlu yonde etkileyebilir.

Yukarida ifade edilen goriigler ve aragtirma sonuglart 1g1¢1nda agagidaki
hipotez gelistirilmistir.

H_: Galiganlarin Kisi-ig uyumu diizeyleri ise baghlik diizeylerini olumlu
yonde etkiler.

Hizmetkar Liderlik ile Ts Becerikliligi Arasindaki Iligskide Kisi-Is
Uyumunun Rolii

Hizmetkir liderlik ile ig becerikliligi arasindaki iligkiye baktigimizda
yapilan ¢aligmalar sonucunda hizmetkar liderligin ¢aliganlarin i becerikliligi
gostermelerini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasabiliriz. Bagka bir ifade
ile galiganlar tarafindan hizmetkar liderlik onlarin ige yonelik gorevlerini,
iligkilerini veya igin anlamini degistirmeleri tizerinde tegvik edicidir (Bavik vd.,
2017; Hamid, 2025, s. 23; Harju vd., 2018; Khan vd., 2021; Lee, 2020;
Nurmalitasaria ve Puspitarini, 2024; Santarpia vd., 2025; Tuan, 2022, s. 53;
Wang vd., 2020; Yang vd., 2017).

Daha 6nce ifade edildigi tizere galiganlarin iglerine aktif bir bigimde yon
verme ve anlam olugturma ¢abalari i becerikliligi kavramiyla agiklanmaktadir.
Is becerikliligi, bireyin i gorevlerini, iliskilerini ve igin biligsel sinirlarini
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bireysel ihtiyag ve becerilere gore yeniden diizenleme siirecidir (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001). Bu siireci destekleyen 6nemli faktorlerden biri, ¢alisant
gii¢lendiren ve gelisimini tegvik eden hizmetkér liderliktir. Hizmetkér liderler
caliganlara giiven vererek onlarin iglerini daha anlamli hale getirmeleri igin
uygun ortami olugtururlar (Liden vd., 2008).

Bununla beraber daha 6nce belirtildigi gibi caliganlarin ig ile olan uyumlari,
onlarin kendi degerleri ve becerileri dogrultusunda is becerikliligi davranigi
gostermelerini artirir niteliktedir (Aslan, 2020; Bakker vd., 2012; Choi ve
Han, 2024; Haktanir, 2023; Jourdan, 2020; Ko, 2011; Lu ve Kluemper, 2024;
Senel, 2021; Tims ve Bakker, 2010). Daha 6nce ifade edildigi tizere (Al-Azab
vd., 2024; Babakus vd., 2020; Eva vd., 2019; Shao vd., 2022) hizmetkar
liderligin de ¢aliganlarin kisi-is uyumu diizeyleri tizerinde etkisi vardir.

Yapilan aragtirma sonuglarindan da anlasilacag tizere hizmetkar liderlik
ve kigi-ig uyumu, ¢alisanlarin ig becerikliligi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.
Bu perspektiften, hizmetkar liderlik, ¢alisanlarin ig becerikliligi diizeylerini
etkilerken ayni zamanda ¢alisanlarin kigi-ig uyumu diizeylerini etkilemesi
aracihgiyla da ig becerikliligini dolayl olarak etkileyebilmektedir.

Yukarida ifade edilen goriigler ve aragtirma sonuglar1 151g1nda agagidaki
hipotez gelistirilmistir.

H,: Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin ig becerikliligi iizerine
etkisinde kisi-is uyumu diizeyleri araci rol oynar.

Hizmetkir Liderlik ile Is Doyumu Arasindaki Iliskide Kisi-Is
Uyumunun Roli

Hizmetkar liderlik ile i§ doyumu arasindaki iliskiye baktigimizda yapilan
caligmalar sonucunda hizmetkar liderligin ¢aliganlarin iy doyumu diizeylerini
pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasabiliriz. Bagka bir ifade ile ¢alisanlar
tarafindan hizmetkar liderlik, onlarin ise yonelik olumlu duygular: ve genel
memnuniyetleri iizerinde etkilidir (Adigiizel vd., 2020, s. 107; Akdol, 2015;
Akin, 2023; Bayram, 2020; Cinnioglu, 2018; Cekok, 2021; Celik, 2017,
Cetin, 2014; Demircan, 2021; Demeke vd., 2024; Dorta-Afonso vd., 2025;
Eren, 2017; Giiler, 2024; Giiler ve Simgek, 2024; Kirteke, 2023; Mitterer,
2017; Muhittinoglu, 2018; Osanmaz, 2023; Oztiirk vd., 2021; Ozyer, 2017;
Sumardi, 2015; Stitbag, 2020; Simgek Ak, 2022; Tischler vd., 2016; Topaloglu,
2029; Ulug, 2023; Vreelj vd., 2024; Westbrook ve Peterson, 2022).

Bununla birlikte, i3 doyumunu etkileyen bir diger 6nemli unsur ise daha
once belirtildigi izere galiganin isiyle olan uyumudur (Altun, 2024; Chhabra,
2015; Da-Won ve Ha, 2025; Deschénes, 2020; Igbal vd., 2012; Jackson,
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2022; Kihg ve Yener, 2015; Kristof-Brown vd., 2005; Mavi, 2020; Peng ve
Mao, 2015; Polatci vd., 20205 Shah ve Ayub, 2021; Vogel ve Feldman, 2009).

Ozellikle galisanlarin ihtiyaglarini 6nemseyen, destekleyici ve hizmet
odakl bir liderlik tarzi olarak hizmetkér liderligin ¢alisanlarin i3 doyumu
tizerinde etkili olabilecegi diigiintilmektedir. Caliganlarin iy doyumu diizeylerini
artirmak, Orgiitsel siirdiiriilebilirlik agisindan 6nem arz etmektedir. Ancak bu
iligki giiciiniin galiganlarin kigi-ig uyumu diizeylerine bagh olarak degiskenlik
gosterebilecegi diigliniilmektedir. Bu baglamda, bireylerin ilgi, beceri ve
degerlerinin igin gerekleriyle ne ol¢lide ortiistiigii, yani “kigi-ig uyumu” da
calisanlarin iy doyumu iizerinde belirleyici bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadr.
Bunun yani sira hizmetkar liderligin de daha 6nce ifade edildigi tizere (Al-Azab
vd., 2024; Babakus vd., 2020; Eva vd., 2019; Shao vd., 2022) ¢alisanlarin

kigi-ig uyumu diizeyleri iizerinde etkisi vardr.

Yapilan aragtirma sonuglarindan da anlagilacagy tizere hizmetkar liderlik
ve kigi-i§ uyumu, ¢alisanlarin iy doyumu diizeyleri iizerinde pozitif etkiye
sahiptir. Bu perspektiften, hizmetkar liderlik, calisanlarin is doyumu diizeylerini
etkilerken ayn1 zamanda ¢ahisanlarin kigi-is uyumu diizeylerini etkilemesi
aracihgyla da is doyumunu dolayli olarak etkileyebilmektedir.

Yukarida ifade edilen goriisler ve arastirma sonuglar1 1g1ginda agagidaki
hipotez geligtirilmistir.

H,: Calisanlarin hizmetkir liderlik algilarinin is doyumu iizerine
etkisinde kisi-i§ uyumu diizeyleri araci1 rol oynar.

Hizmetkir Liderlik ile Ise Baglilik Arasindaki Iliskide Kisi-Is
Uyumunun Rolii

Hizmetkar liderlik ile ige baglilik arasindaki iligkiye baktigimizda yapilan
caligmalar sonucunda hizmetkar liderligin ¢aligsanlarin ige bagliliklarini pozitif
yonde etkiledigi sonucuna ulagabiliriz. Bagka bir ifade ile gahisanlar tarafindan
hizmetkar liderlik, onlarin ise tutkuyla ve enerjik bir sekilde yaklagmalar:
tizerinde etkilidir (Ak vd., 2024; Bao vd., 2018; Cai vd., 2024; Cinnioglu
ve Sagli, 2021; Coetzer, 2018; Coetzer vd., 2017; De Clercq vd., 2014;
Elgi, 2020; Ellis, 2023; Jiang vd., 2024; Karakaya, 2022; Kir, 2021; Kir ve
Karabulut, 2021; Kocaoglu, 2022; Oner, 2008; Ozbezek, 2022; Oztiirk vd.,
2021; Sonmez, 2014; Van Dierendonck ve Nujiten, 2011; Van Dierendonck
vd., 2014).

Hizmetkar liderlik galiganlarin gelisimini destekleyerek psikolojik
ihtiyaglarin kargilamayr amaglamasi baglaminda (Liden vd., 2008), ¢alisanlarin
ise olan baghliklarini artirict bir rol oynar (Van Dierendonck vd., 2014, s.
544). Bununla birlikte, ise baglihig: etkileyen bir diger 6nemli unsur ise daha
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once belirtildigi iizere ¢aliganin igiyle olan uyumudur (Ates, 2018; Bhattarai
ve Budhathoki, 2023; De Beer vd., 2016; Demirci, 2015; Fernandes, 2015;
Hsu, 2023; Kizrak, 2025; Maslach ve Leiter, 2008; May vd., 2004; Memon
vd., 2015; Obakan, 2019; Rachman vd., 2024; Senel, 2021; Turan, 2023;
Ugwu ve Onyishi, 2020; Xiao vd., 2021).

Kigi-i§ uyumu, bireyin yetenekleri, degerleri ve beklentileri ile igin
gereklilikleri ve sunduklarr arasindaki dengeyi ifade eder (Kristof-Brown vd.,
2005). Bu uyumun yiiksek olmasi, galiganin isinde anlam ve tatmin bulmasini
kolaylagtirarak ige baghlik diizeyini yiikseltebilir (Edwards ve Shipp, 2007).
Bununla beraber hizmetkar liderligin de daha 6nce ifade edildigi iizere (Al-Azab
vd., 2024; Babakus vd., 2020; Eva vd., 2019; Shao vd., 2022) ¢alisanlarin
kigi-is uyumu diizeyleri iizerinde etkisi vardur.

Yapilan aragtirma sonuglarindan da anlagilacag tizere hizmetkar liderlik ve
kigi-ig uyumu, ¢alisanlarin ise bagliliklar: iizerinde pozitif etkiye sahiptir. Bu
perspektiften, hizmetkar liderlik, ¢aliganlarin ise baglilik diizeylerini etkilerken
ayni zamanda ¢aliganlarin kisi-ig uyumu diizeylerini etkilemesi araciligiyla da
ise baglihig: dolayli olarak etkileyebilmektedir.

Yukarida ifade edilen goriigler ve aragtirma sonuglar1 151g1nda agagidaki
hipotez gelistirilmistir.

H : Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin ise baglilik iizerine
etkisinde kisi-is uyumu diizeyleri araci rol oynar.

2.3. Arastirmanin On Kabul Ve Sinirliliklart

Bu aragtirmanin anketi, analizlere konu olan degiskenleri belirlemek igin
gerekli 6zelliklere sahiptir. Kullanilan 6l¢iim araglart daha 6nce yapilmig
caligmalarda yiiksek derecede giivenilirlik ve gegerlilik gostermistir. Bu
caliymada da ol¢eklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri yapilmigtir. Analiz
sonucunda 6l¢eklerin giivenilirliginin yiiksek oldugu gézlenmistir. Bu nedenle
anketimizin, ¢aliganlarin kigi-ig uyumu, is becerikliligi, i doyumu ve ige baglihik
diizeyleri ile yoneticilerine iligkin hizmetkar liderlik algilarini yonelik var olan
durumu yansittigr varsayilmaktadir.

Anket formu olusturulduktan sonra Atatiirk Universitesi Etik Kurulunca
degerlendirilmis etik kurul izin belgesi alinmistir. Aragtirma evreni olarak
Erzurum’da faaliyet gosteren biiyiik 6l¢ekli hastaneler diigiiniilmiig, Erzurum
1l Saglik Miidiirliigiine ve Atatiirk Universitesi Rektorliigii Saglik Aragtirma
ve Uygulama Merkezi Miidiirliigiine bagvuruda bulunulmugtur. Bagvuru
sonucunda aragtirma istegimiz uygun bulunarak gerekli izinler verilmistir.
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Anketler uygulanmadan 6nce goniilliiliik esasina dayanarak doktorlarin
katilimlari i¢in ricada bulunulmusg; anketlerin uygulanmasi esnasinda anketler
aracihigiyla elde edilecek verilerin sadece akademik amagla kullanilacagy, higbir
sekilde herhangi bir kisi veya kurumla paylagilmayacag ve isim istenmedigi
belirtilerek, kaygilar giderilmeye ¢aligilmistir. Bu nedenle anketi doldurmay1
kabul eden ¢ahiganlarin anket formundaki ifadeleri dogru algilayip yorumladiklart
ve ger¢ek gortiglerini yansitacak gekilde degerlendirdikleri varsayilmaktadir.

Aragtirmamiz Erzurum’da faaliyet gosteren biiytik ol¢ekli hastanelerde
caligan doktorlar tizerinde yapilmistir. Bu yiizden elde edilen bulgular bu
gruptan alinan verilerle sinirhdir. Caligmanin tek bir kentte yapilmasi, o kentte
caligan doktorlarin bulunduklar1 bolge ve ¢aligma kogullar1 agisindan genig
bir ¢ercevede degerlendirilmesinde ¢esitli sinirliliklarin olugmasina neden
olmustur. Bunun yaninda aragtirmanin kesitsel olmasi sebebiyle, degisen
kosullar bulgularin degerlendirilmesi agisindan ¢aliymada bazi sinirhiliklar
olmasina neden olmustur.

Aragtirmanin temelinde insan unsuru bulundugundan ve ¢alisanlarin
algisina yonelik degerlendirmeler igerdiginden, sosyal bilimlerdeki aragtirmalara
ozgii genel sinirliliklar bu aragtirma igin de gegerli olup elde edilen bulgularin
giivenilirligi, ¢alisanlarin degerlendirmeleri ve veri toplamada kullanilan anket
tekniginin ozellikleriyle sinirhdir.

2.4. Arastirmanin Yontemi

Caligmanin bu kisminda aragtirmanin evreninin belirlenmesi ve 6rneklem
segimi, veri toplama araglarinin gelistirilmesi ve ¢aligmada kullanilan istatistiki
yontem ve teknikler agiklanmugtir.

2.4.1. Arastirma Evrenin Belirlenmesi ve Orneklem Segimi

Aragtirma modeli ¢alisanlarin algiladiklar1 hizmetkar liderligin kisi-ig
uyumu araciligr ile ig becerikliligi, iy doyumu ve ise baghlik diizeylerini ne
oOlgiide etkiledigini aragtirmaktadir. Bu dogrultuda aragtirmanin modeldeki
degiskenlerin olgiilebilecegi uygun bir 6rneklemde yapilmasi hedeflenmigtir. Bu
nedenle aragtirma evreni Erzurum ilinde faaliyet gosteren her birinde 500°den
fazla doktorun hizmet verdigi biiyiik 6l¢ekli hastaneler olarak belirlenmistir.

Bu ¢aligmanin saglik sektorii kapsaminda doktorlar tizerinde yiiriitiilmesinin
temel nedeni, hizmetkar liderligin saglik hizmetlerinde etkinligi artirma
potansiyeli ve doktorlarin kigi-is uyumunun hem bireysel verimlilik hem de
hizmet kalitesi agisindan belirleyici bir unsur olmasidir. Saglik sektorti, insan
odakli yapis1 nedeniyle destekleyici liderlik tarzlari, bireyin igiyle olan uyumu,
yaptig1 isten genel memnuniyeti, mesleki yetkinligini ortaya koyabilme becerisi
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ile ige kargi duydugu enerji ve tutku gibi unsurlarin biiyiik 6nem tagidig: bir
alandir. Bu gergevede, so6z konusu niteliklerin birlikte ele alinmasi, saglik
hizmetlerinin siirdiiriilebilir kalitesine katki saglayabilecek 6nemli bulgular
sunacaktir.

Aragtirmanin evrenini Erzurum ilinde faaliyet gosteren biiyiik 6lgekli
hastanelerde gorev yapan yaklagik 1300 doktor olusturmaktadir. Bu
aragtirma evreninden %95’ lik giivenilirlik sinirlar1 igerisinde, %5’lik bir hata
pay1 ongoriilerek segilecek 6rneklem biiyiikliigli 297 olarak hesaplanmugtir
(https://www.surveysystem.com/sscalc.htm). Ancak eksik degerlendirmeler
ve olasi cevap hatalar1 goz 6niinde bulundurularak toplamda 320 anket formu
dagitilarak gerekli 6rneklem sayisina ulagilmaya ¢aligilmigtir.

Anketlerin tarafsiz, samimi ve amacina uygun bir sekilde cevaplandirilabilmesi
i¢in anket formlar1 dagitilmadan once, katilimcilardan isim istenmeyecegi,
elde edilen bulgularin ilgili bilimsel aragtirma diginda kullanilmayacag:
belirtilerek katilimcilarin olasi ¢ekinceleri giderilmeye ¢aligilmistir. Dagitilan
320 anketten 310 tanesi geri donmiis olup; bunlardan 11 tanesi eksik ve
hatali degerlendirmeler nedeniyle dikkate alinmamugtir. Dolasiyla analizlere
konu olan anket sayis1 299°dur.

2.4.2. Veri Toplama Araglarimin Gelistirilmesi

Bu aragtirmada temel olarak sayisal verilere dayali bir 6lgme ve degerlendirme
yontemi benimsenmig olup, veriler anket teknigi aracihigiyla toplanmistir. Bu
dogrultuda, aragtirma modelinde yer alan degigkenleri 6l¢gmeye yonelik uygun
olcek yapilarina ihtiyag duyulmustur. Ilk asamada, s6z konusu degiskenlerle
ilgili olarak hem yerli hem de yabanci literatiirdeki kuramsal ve ampirik
caligmalar incelenmis; bu gercevede gegerliligi ve giivenilirligi daha 6nce test
edilmig, bilimsel aragtirmalarda yaygin bigimde kullanilan 6lgeklere ulagiimaya
cahigiimugtir. Yapilan kapsamli literatiir taramasi sonucunda, aragtirma baglamina
uygun oOl¢eklerin segilmesiyle anket formu olugturulmugtur.

Ancak bu blgeklerin orijinal dili Ingilizce oldugundan kiiltiirel farkliliklarin yol
agabilecegi problemleri ortadan kaldirmak igin 6l¢eklerin dilimize uyarlanmas:
gerekmektedir. Bu amagla 6lgekler 6nce Ingilizceden Tiirkgeye, ardindan
Tiirk¢eden Ingilizceye terciime edilerek ifadelerin kiiltiirel baglamda farklilig:
olup olmadig1 arastirlmustir. Sonugta higbir ifadenin dilbilimsel agidan anlam
kaybina veya degisikligine ugramadig goriilmiigtiir. Daha sonraki agamada
anket formuna son hali verilirken meslek kolu dikkate alinarak anlagilmayan,
iyi agiklanmayan veya tartigmalr ifadeler diizenlenerek anket formuna son hali
verilmistir (EK-1). Sonug olarak anket formu; demografik sorular (cinsiyet,
medeni durum, yas, mesleki tecriibe siiresi, unvan, kurumda ¢aligma siiresi) ve
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aragtirma modelindeki 5 degiskene yonelik 6lgeklerin bulundugu 28 ifadeden
olugmaktadir.

Anketin birinci kisminda ¢alisanlarin kigi-ig uyumu diizeylerini 6l¢gmeye
yonelik ifadelerden olugan Saks ve Asforth (1997) tarafindan geligtirilen ve
4 ifadeden olusan tek boyutlu kisi-is uyumu 6lgegi yer almaktadir. Olgekteki
biitiin ifadeler 5’li likert 6lgegi (1- Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4- Katilryorum, 5- Kesinlikle katiliyorum) ile derecelendirilmistir.

Ikinci kisimda galisanlarin ise baglilik diizeylerini Slgmek amacryla Schaufeli,
Shimazu, Hakanen, Salanova ve De Witte (2017) tarafindan gelistiren ve 3
ifadeden olusan tek boyutlt UWES3 6l¢egi yer almaktadir. Olgekteki biitiin
ifadeler 5’1 likert olgegi (1- Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-
Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum) ile derecelendirilmistir.

Ugiincii kistmda ¢alisanlarin yoneticilerine iligkin hizmetkar liderlik
algilarini 6lgmek amaciyla Liden, Wayne, Meuser, Hu, Wu, Liao (2013)
tarafindan gelistirilen ve 7 ifadeden olusan tek boyutlu hizmetkar liderlik
dlcegi yer almaktadir. Olgekteki biitiin ifadeler 5°li likert 6lgegi (1- Kesinlikle
katilmryorum, 2- Katilmryorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle
katilryorum) ile derecelendirilmistir.

Dordiincii kisimda galiganlarin iy doyumu diizeylerini 6lgmek amaciyla
Braytfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen 5 ifadeden olugan tek boyutlu
i doyumu olgegi yer almaktadir. Olgekteki biitiin ifadeler 5°li likert 6lgegi
(1- Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim, 4- Katiliyorum,
5- Kesinlikle katiliyorum) ile derecelendirilmistir.

Anket formunun son kisminda ise ¢aliganlarin i becerikliligi diizeylerini
olgmek amaciyla Niessen, Weseler ve Kostova (2016) tarafindan geligtirilen
9 ifadeden ve iig alt boyuttan olusan is becerikliligi dlgegi yer almaktadir. Tlk
tig ifade gorev becerikliligi, sonraki ti¢ ifade iligkisel beceriklilik, son iig ifade
ise biligsel beceriklilik boyutlarini ifade etmektedir. Olgekteki biitiin ifadeler
5l likert 6lgegi (1- Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3- Kararsizim,
4- Katiliyorum, 5- Kesinlikle katiliyorum) ile derecelendirilmigtir.

2.4.3. Analiz Yontemleri

Aragtirma verilerinin analizinde SPSS ve AMOS yazilim paketleri
kullamlmugtir. Tk olarak, aragtirmaya yonelik 6lgeklere faktor analizi uygulanmis,
sonrasinda ise giivenilirlik ve gegerlilik analizleri gergeklestirilmistir. Giivenilirlik,
Olcegin tutarhiligini ve istikrarini belirleyen bir kavram olup, ol¢ekle yapilan
oOlgiimlerin hata payindan ne kadar bagimsiz oldugunu gosterir. Gegerlilik
ise, Ol¢tim aracinin hedeflenen 6zelligi ne kadar dogru bir gekilde olgtiigiini
ifade eder (Bas, 2001, s. 185).
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Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirligini ve gegerliligini test etmek
i¢in dogrulayici faktor analizi yapilmigtir. Dogrulayici faktor analizinin ardindan
dogrulama saglanamayan 6lgeklere agimlayicr faktor analizi uygulanmig ve
ardindan tekrar dogrulayici faktor analizi yapilmugtir. Faktor analizi, birbiri
ile iligkili ¢ok sayidaki degiskeni bir arada toplayarak az sayida anlamh yeni
degiskenler elde etmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir analiz yontemidir
(Biiytikoztiirk, 2002, s. 472). Faktor analizi, agimlayict ve dogrulayici faktor
analizi olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Agimlayici faktor analizi, ortiik
degigkenleri tanimlamaya ve bu degigkenlerin yapisimi belirlemeye ¢aligmaktadur.
Agimlayici faktor analizi araciligryla aragtirma verilerine yonelik faktor yapilar
ve Ol¢iim modelleri ortaya ¢ikarilabilmektedir. Dogrulayici faktor analizi ise,
kovaryans ve korelasyon matrisi araciligiyla aragtirmaya iliskin degiskenlerin kag
bagimsiz grupta toplanabilecegini ve elde edilen veriler ile teorinin birbiriyle
uyum derecesini gostermektedir (Simgek, 2007, s. 7).

Aragtirmamizda, Ol¢egin giivenilirligini artirmak amaciyla yapilan
agimlayici faktor analizinde faktor yiikii alt degeri ,30 olarak kabul edilmigtir.
Faktor analizinde faktorlesme teknigi olarak, temel bilegenler analizinden
faydalanilmigtir ve Olgegin farkli faktorlere ayrilma durumunu tespit etmek
amaci ile varimax dondiirme rotasyonu uygulanmigtir. Bununla birlikte,
KMO degerlerinin ,60’tan yiiksek ve Barlett testinin anlamli olmasina dikkat
edilmistir.

Arasturmamizda yer alan 6lgekler, agimlayic faktor analizi ile elde edilen
taktor yapisinin dogrulugunu test etmek amaciyla dogrulayici faktor analizine
tabi tutulmugtur. Bu analizlerde faktor yiikii alt sinir1 ,40 olarak kabul edilmistir.
Faktor ytikleri ,40’1n altinda olan maddeler ¢ikarilmig ve sadece anlamli faktor
yiiklerine sahip maddeler modele dahil edilmistir. Dogrulayici faktor analizi,
Olgek geligtirme siirecinde ortiik degigkenler ile gozlenen degiskenler arasindaki
iligkiyi incelemesi bakimindan agimlayici faktor analizine gore daha giivenilir bir
analiz yontemi olarak kabul gormektedir (§encan, 2005, s. 408). Dogrulayici
taktor analizi ile yapisal model testinde modelin uygunlugunun belirlenmesine
yonelik kullanilan gesitli uyumlu indeksleri bulunmaktadir. Aragtirmamizda
modelin uyumunu degerlendirmek amaciyla gesitli uyum indeksleri dikkate
alinmugtir. Bunlar sirasiyla: Ki-Kare Uyum Testi (Chi-Square Test / CMIN/
DF), lyilik Uyum Indeksi (Goodness of Fit Index — GFI), Diizeltilmis Tyilik
Uyum Indeksi (Adjusted Goodness of Fit Index — AGFI), Standartlastirilmis
Kalan Kareler Ortalamas: (Standardized Root Mean Square Residual —
SRMR), Yaklagik Hatalar Ortalama Karekokii (Root Mean Square Error of
Approximation — RMSEA), Normlastirilmis Uyum Indeksi (Normed Fit
Index — NFI), Tucker-Lewis Uyum Indeksi (Tucker-Lewis Index — TLI), Artan
Uyum Indeksi (Incremental Fit Index — IFT) ve Kargilagtirmali Uyum Indeksi
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(Comparative Fit Index — CFI) olarak siralanmaktadir (Tacobucci, 2010, s.
96; Kline, 2000, ss. 49-74; Meydan ve Segen, 2011, ss. 32-36). S6z konusu
uyum indekslerine iligkin kabul edilen deger araliklar1 Tablo 2°de sunulmugtur.

Tablo 2. Uynm Indekslerine Iliskin Deger Avaliklar

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
CMIN/DF 0<xsd<2 2< x?/sd <5

GFI 90 = ,85 = GFI < ,89
AGFI 90 = ,85 < AGFI = ,89
NFI 95 < .90 < NFI < 94

IFI 95 < 90 < IFI < 94

TLI 95 < 90 < TLI < 94

CFI 95 < 90 < CFI < 95
RMSEA <05 ,06 = RMSEA =< ,08
SRMR <05 ,05 < SRMR = .,10

Kaynak: Ilhan ve Cetin, 2014, 5. 31; Meydan ve Segen, 2011, 5. 37.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik diizeyleri, igsel tutarlilik
yontemiyle hesaplanmig ve Cronbach alfa giivenilirlik katsayis: ile
degerlendirilmistir. Cronbach alfa degeri, 0 ile 1 arasinda bir deger alir ve bu
degerin I’e yaklagmasi, 6lgegin giivenilirliginin arttigint gosterir. Bir 6l¢egin
giivenilir kabul edilebilmesi igin, Cronbach alfa degerinin en az 0,70 olmasi
gerektigi yaygin bir kilavuz olarak kabul edilmektedir (Morgan vd., 2004,
s. 122). Bu baglamda o6lgekteki ifadeler s6z konusu kogullar dogrultusunda
degerlendirilmigtir.

Aragtirma modelinde yer alan degiskenlere yonelik tanimlayici istatistikler,
ortalama ve standart sapma degerleriyle birlikte sunulmugtur. Tanimlayici
analizlerin ardindan, bagiml ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilerin
yoni ve giiciinii belirlemek amaciyla Pearson korelasyon katsayist hesaplanarak
degiskenler arasi iligkiler incelenmistir. Ayrica literatiirde genel kabul goren
esiklere gore (Fornell ve Larcker, 1981, ss. 39-50; Morgan vd., 2004, s. 122)
aragtirma modelinin giivenilirligine iligkin CR bilesik giivenilirlik degeri, AVE
yakinsama gegerlilik degeri ve Cronbach Alfa degeri tespit edilmigtir.

Bes degiskenden olugan aragtirma modelinin test edilmesinde AMOS
programu aracihigiyla yapisal esitlik modellemesi (SEM) kullanilmug ve yol analizi
yardimiyla degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl iliskiler incelenmistir.
Dolayh etkilerin belirlenmesine yonelik ger¢eklestirilen aracilik analizlerinde,
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aracilik etkisinin anlamliligini degerlendirmek amaciyla Preacher ve Hayes
(2008) tarafindan gelistirilen bootstrapping yonteminden faydalanilmugtir.
Bootstrapping, veri setinden gok sayida alt 6rneklem olusturarak dolayl
etkilerin tahmin edilmesini saglayan bir tekniktir (Preacher ve Hayes, 2008, s.
880). Preacher ve Hayes (2008), aracilik analizlerinde bootstrap yonteminin
kullanilmasini ve dolayli etkinin anlamhliginin giiven araliklart gergevesinde
degerlendirilmesini 6nermektedir. Bu dogrultuda, aragtirmada uygulanan
bootstrap analizinde giiven araliklar1 %95 diizeyinde tutulmus, bootfaktorii
1 olarak belirlenmis ve 6rneklem sayis1 5000 kez artirilmugtir.

Yapilan analizler sonucunda, katilimcilarin demografik 6zelliklerinin
aragtirma degiskenlerine ait ortalamalar etkileyip etkilemedigi tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Varyans analizi sonucunda gruplar
arasinda anlamli farklar oldugu durumlarda, bu farklarin hangi gruplar arasinda
oldugunu belirlemek amaciyla LSD testi (Least Significant Difference — En
Kiigiik Anlamli Fark testi) uygulanmugtir. LSD testi, gruplar arasi ortalamalar
arasinda anlamh bir fark olup olmadigini belirlemek igin kullanilan basit ve
yaygin ¢oklu kargilagtirma yontemidir. Aragtirmada kullanilan analiz yontemleri
ve elde edilen bulgular, ilerleyen boliimlerde ayrintili olarak sunulmaktadir.

2.5. Analiz ve Bulgular

Caligmanin bu kisminda demografik degiskenlere iliskin bulgulara, hizmetkar
liderlik, kigi-ig uyumu, is becerikliligi, iy doyumu ve ise baglilik 6lgeklerine
iligkin faktor analizlerine, giivenilirlik ve gegerlilik analizi sonuglarina ve
degiskenlere iliskin tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.

2.5.1. Demografik Ozelliklere Iligkin Bulgular

Tablo 3. Avagtwrmaya Katdan Calianlara Hiskin Demagrafik Bilgiler

Degisken Kategori f %
Cinsiyet Kadin 132 441
Erkek 167 55,9
Medeni Evli 209 69,9
Durum Bekar 90 30,1
25 yag ve alti 18 6,0
26-35 173 57,9
Yag 36-45 78 26,1

46 yag ve listii 2 10,1




Mebmet Hakan Aricioijin | 111

1 yildan az 23 7,7
1-5 yil 96 32,1
Mesleki Tecriib ?ilgsyﬂ 1 0 20
esleki Tecriibe -15 y1
16-20 §11 ig 12’;
21 yil ve tstii >
30 10,1
Pratisyen Dr. 26 8,7
Uzman Dr. 133 445
Unvan Yan Dal Uzman Dr. 20 6,7
Ar. Gorevlisi Dr. 66 22,1
Ogretim Uyesi 54 18,0
Kurumda Caligma Siiresi 1 yildan az 66 22,1
1-5 yil 139 46,5
6-10 yil 56 18,7
11-15 yil 12 4.0
16-20 yil 13 43
21 yil ve istii 13 4,3

Tablo 3’e gore katihimcilarin ogunlugu erkektir (%55,9). Yine katihimcilarin
biiyiik ogunlugunu evlilerden olusmaktadir (%68,8). Katihmcilarin %57,9’u
26-35 yag araliginda iken %26,11 36-45 yas araligindadir. Katiimcilarin
mesleki tecriibelerine bakildiginda ise % 32,11 1-5 yil, %25,47 ise 6-10 yil
araliginda yer almaktadir. Unvan olarak biiyiik gogunlugu %44,5 ile uzman
doktorlar olustururken, %22,11 aragtirma gorevlisi doktorlardan olugmaktadir.
Kurumda ¢aligma siiresi olarak ise biiyiik ¢ogunluk %46,5 ile 1-5 yil arasi
¢alisanlardan olugmaktadir.

2.5.2. Hizmetkir Liderlik Olgegine Iligkin Bulgular

Caligmanin bu kisminda hizmetkar liderlik 6lgegine iliskin dogrulayici
taktor analizi ile giivenilirlik analizi sonuglarina ve 6lgekteki ifadelere yonelik
tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.

2.5.2.1. Hizmetkdr Liderlik Olgegine Hiskin Dogrulayict Eaktor Analizi

Faktor yapisinin uyumunu ortaya koymak amaciyla hizmetkar liderlik
dlgegine dogrulayici faktor analizi uygulannugtir. Oncelikle hizmetkir liderligin
Ol¢tim modelinin kestirim sonuglar1 incelenmistir. Modelden elde edilen
regresyon yiikleri (parametre tahminleri) incelendiginde maddelerin standardize
edilmig regresyon yiikiiniin 0,40°dan diisiik olmadig1 goriilmiistiir. Hizmetkar
liderlik 6lgegine uygulanan dogrulayic faktor analizinde HLL1 maddesi 6lgekten
cikarildiginda 6lgegin uyum degerlerinin oldukga iyilesecegi belirlenmistir. Bu
tespit 15181nda ilgili madde olgekten gikarilmugtir. Bunun yani sira HL3 ve HL5
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maddeleri ile HL6 ve HL7 maddeleri arasinda modifikasyon yapildig: takdirde
model uyum degerlerinin artacag tespit edilmistir. Bu nedenle HL3 ve HL5
maddeleri ile HL6 ve HL7 maddeleri arasinda modifikasyon uygulanmustir.
S6z konusu maddeler arasinda modifikasyon yapildiktan sonra modele iliskin
uyum degerleri Tablo 4’te verilmistir.

Toblo 4. Hizmetkdr Liderlik Olgejine Iiskin Modifikasyonlu Uynm Indeksi Sonuglars

Referans Degeri

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Olgiim  Sonug
CMIN/DF 0< y2/sd < 3 3<y2/sd <5 1,634  Iyi Uyum
TLI 95< TLI< 1 90 < TLI< 94 ,990  Tyi Uyum
RMSEA 0 < RMSEA < ,05 ,05 < RMSEA < ,08  ,046  Iyi Uyum
CFI 95< CFI< 1 ,90 < CFI< 94 ,995  Tyi Uyum
GFI 90< GFI< 1 ,85 < GFI< ,89 ,088  Tyi Uyum
RMR <0,05 <0,08 ,019  Iyi Uyum

Bu aragtirmada kullanilan hizmetkar liderlik 6lgegine iligkin faktor yapisini
gosteren modele iligkin maddelerin faktor yiikleri ise Sekil 14°de gosterilmistir.

Sekil 14. Hizmetkir Liderlik Olgejine Iliskin Dogrulayics Faktor Analizi
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2.5.2.2. Hizmethdr Liderlik Olgeginin Giivenirlik Agisindan
Degierlendirilmesi

Hizmetkar liderlik 6lgeginin giivenilirligini belirlemek amaciyla cronbach
alfa degeri ve igsel tutarliligr incelenmigtir. Hizmetkar liderlik 6lgeginin
cronbach alfa degeri (0,891) literatiirde 6nerilen kabul edilebilir giivenilirlik
diizeyinin oldukga iizerindedir. Bu da o6lgegin giivenilirlik diizeyinin kabul
edilebilir sinirlar igerisinde oldugunu yani giivenilir bir 6l¢gme aract oldugunu
gostermektedir.

Hizmetkar liderlik 6lgeginin igsel tutarhligini ve maddelerin homojenligini
gosteren cronbach alfa katsayisinin tespitine iliskin sonuglar Tablo 5’de
sunulmugtur. Tabloda hizmetkar liderlik 6lgegine iliskin ifadeleri belirtmek
amaciyla HL kodu kullanilmugtir. Tablodaki maddeler incelendigince higbir
maddeye iligkin toplam puan korelasyonunun kesim noktas: olarak alinan,
30°dan diisiik olmadig1 goriilmektedir. Ayrica 6 maddeden herhangi bir madde
cikarilmasi durumunda 6lgege iliskin genel giivenilirlik diizeyi 6nemli 6lgiide
degismemektedir. Dolayisiyla 6lgekte yer alan 6 maddenin birbirleri ile uyumlu
oldugu ve bir biitiin olarak 6lgegin giivenilirligini saglama agisindan yeterlilige
sahip oldugu sonucuna varilabilir.

Tnblo 5. Hizmetkir Liderlik Olgejine Iiskin Giivenilivlik Analizi

Madde Madde  Diizeltilmis = Madde

Silinirse Silinirse Madde Silinirse

Olgegin Olgegin  Toplam Puan  Olgegin
Ortalamast  Varyans1 Korelasyonu Cronbach

Madde Aritmetik Standart
No Ortalama Sapma

Alfa
Katsayis1

HIL2 3,55 1,030 17,11 15,434 ,790 ,858
HL3 4,02 927 16,64 17,660 ,561 ,893
HL4 3,51 1,015 17,15 16,104 ,707 ,872
HIL5 3,33 987 17,33 15,820 776 ,861
HL6 2,78 955 17,89 16,792 ,662 ,879
HL7 3,47 1,031 17,19 15,643 ,759 ,864

2.5.2.3. Hizmethdr Liderlik Olgegine Hiskin Tammlayscr Istatistikler

Arastirmaya katilan doktorlarin ne 6l¢iide amirlerinde hizmetkar liderlik
davranmig1 gordiiklerinin ortaya konulmas: aragtirmamizda cevap aranacak
sorulardan birisini olugturmaktadir. Bu amagla faktor analizi sonucunda elde
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edilen faktor yapisina ait degiskenlerin ortalamalar1 ve frekans dagilimlar:
incelenmistir.

Tablo 6’da goriilecegi tizere “yoneticim igle ilgili olarak bir seyler yanlis
gidiyorsa bunu sdylemekten ¢ekinmez” (HL3) ve “yoneticim (birim yoneticim)
topluma katki saglamanin 6nemini vurgular” (HL2) ifadelerinin ortalamalari
diger ifadelerin ortalamalarina gore daha yiiksekken “yoneticim kariyer
gelisimime oncelik verir” (HL5) ve “yoneticim benim ¢ikarlarimi kendi
¢ikarlarinin Oniine koyar” (HL6) ifadelerinin ortalamalar1 diger ifadelerin
ortalamalarina gore daha diistiktiir. Ayrica hizmetkar liderlik 6lgegine iligkin
6 ifadenin ortalamasinin birbirine yakin oldugu soylenebilir (2,78-4,02).

Hizmetkar liderlik ile ilgili tanimlayicr istatistik tablosuna genel olarak
baktigimizda ise tercih edilen 1794 segenegin %54°,3’ii “kesinlikle katiliyorum”
ve “katiliyorum” seklinde cevaplanirken, %17,66s1 “kesinlikle katilmryorum”
ve “katilmiyorum” geklinde cevaplanmistir. Geri kalan %27,9’luk kismu ise
kararsizlar olugturmaktadir. Hizmetkar liderlige iliskin 6 ifadenin genel
ortalamasi ise 3,44°diir.

Bu bulgular gergevesinde, aragtirmaya katilan doktorlar, amirlerinde
hizmetkar liderlik davraniglarini genel olarak orta seviyede gozlemlediklerini
ifade etmektedirler. “Yoneticim igle ilgili olarak bir geyler yanhs gidiyorsa
bunu soylemekten ¢ekinmez” ve “yoneticim topluma katki saglamanin
onemini vurgular” gibi ifadelerin yiiksek ortalamalari, amirlerin ig stireglerinde
agik ve etkili iletigim kurduklarini ve toplumsal sorumluluk bilincine sahip
olduklarini gostermektedir. Ancak, “yOneticim kariyer gelisimime oncelik
verir” ve “yoneticim benim ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlarinin 6niine koyar”
ifadelerinin daha diisiik ortalamalari, doktorlarin, amirlerinin kigisel ¢ikarlarin
onceliklendirme veya kariyer gelisimine 6nem verme konusunda daha kararsiz
veya olumsuz diigiindiiklerini gostermektedir. Hizmetkar liderlik ile ilgili
ifadelerin genel ortalamalarinin birbirine yakin olmasi, doktorlarin amirlerinde
bu liderlik 6zelliklerini gormekte orta diizeyde bir tutum sergilediklerini ortaya
koymaktadir. Bagka bir deyisle yoneticiler; ¢alisanlar: giiglendiren, psikolojik
destek saglayan, onlarin geligimlerini tesvik eden, topluma katkinin ve etik
ilkelerin 6nemini vurgulayan tutumlar sergilemektedirler.
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Toblo 6. Hizmetkir Liderlige Iliskin Tanwmlaywcs Istatistikler

DEGISKEN 1 2 3 4 5

X 8 F % F % F %9 F % F %

HL2 3,55 1,03 16 54 33 11,0 60 20,1 150 50,2 40 134
HL3 402093 6 20 19 64 32 10,7 148 495 94 314
HLA 351 1,01 15 50 27 90 92 30,8 121 405 44 147
HL5 333 098 18 6,0 37 124 93 31,1 130 435 21 7,0
HL6 2,78 0,95 35 11,7 63 21,1 144 482 48 161 9 3.0
HL7 347 1,03 17 57 32 10,7 80 268 132 441 38 127
Toplam 344 0,79 107 5,96 211 11,7 501 27,9 729 40,6 246 13.7

2.5.3. Kisi-Is Uyumu Olgegine Iliskin Bulgular

Caligmanin bu kisminda kisi-ig uyumu 6lgegine iliskin dogrulayicr faktor
analizi ile giivenilirlik analizi sonuglarina ve olgekteki ifadelere yonelik
tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.

2.5.3.1. Kisi-Is Uywmu Olgeggine Iliskin Dogrulayics Faktir Analizi

Faktor yapisinin uyumunu ortaya koymak amaciyla kisi-ig uyumu 6lgegine
dogrulayict faktor analizi uygulanmustir. Oncelikle kisi-is uyumu 6lgiim
modelinin kestirim sonuglar1 incelenmistir. Modelden elde edilen regresyon
yiikleri (parametre tahminleri) incelendiginde maddelerin standardize edilmig
regresyon yiikiiniin 0,40°dan diigiik olmadig1 goriilmiistiir. Kigi-is uyumu
dlcegine uygulanan dogrulayici faktér analizi neticesinde KIU1 ve KIU3
maddeleri arasinda modifikasyon yapildigi takdirde model uyum degerlerinin
artacagi tespit edilmistir. Bu nedenle KIU1 ve KIU3 maddeleri arasinda
modifikasyon uygulanmustir. S6z konusu maddeler arasinda modifikasyon
yapildiktan sonra modele iliskin uyum degerleri Tablo 7°de verilmistir.
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Tablo 7. Kisi-Is Uyumu Olgejine Tliskin Modifikasyonlu Uyum Indeksi Sonuglar

Referans Degeri

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir ~ Olgiim Sonug
Uyum
CMIN/DF  0<y2/sd < 3 3<y2/sd<5 2,353 Iyi Uyum
TLI 95< TLI< 1 90 < TLI< 94 978 Iyi Uyum
RMSEA 0 <RMSEA <05 ,05<RMSEA< 067 Kabul Edilebilir
08 Uyum
CFI 95< CFI< 1 90 < CFI< 94 ,996 Iyi Uyum
GFI 90< GFI< 1 85 < GFI< 89 996 Iyi Uyum
RMR <0,05 <0,08 ,014 Iyi Uyum

Bu aragtirmada kullanilan kigi-ig uyumu 6lgegine iliskin faktor yapisin
gosteren modele iligkin maddelerin faktor yiikleri ise Sekil 15°de gosterilmistir.

Sekil 15. Kigsi-Is Uynmu Olgegjine Ligkin Dogrulayics Faktor Analizi

KIU3

Kiu4

KIUT

Klu2

Olo(0)0

2.5.3.2. Kisi-Is Uywmu Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Kigi-ig uyumu 6lgeginin giivenilirligini belirlemek amaciyla cronbach alfa
degeri ve igsel tutarlihigi incelenmistir. Kisi-ig uyumu 6lgeginin cronbach alfa
degeri (0,734) literatiirde Onerilen kabul edilebilir giivenilirlik diizeyinin
tizerindedir. Bu da 6lgegin giivenilirlik diizeyinin kabul edilebilir sinirlar
igerisinde oldugunu yani giivenilir bir 6l¢me araci oldugunu gostermektedir.

Kisi-ig uyumu 6lgeginin igsel tutarliigini ve maddelerin homojenligini
gosteren cronbach alfa katsayisinin tespitine iliskin sonuglar Tablo 8’de
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sunulmustur. Tabloda kigi-ig uyumu 6l¢egine iliskin ifadeleri belirtmek amaciyla
KIU kodu kullanilmigtir. Tablodaki maddeler incelendigince higbir maddeye
iliskin toplam puan korelasyonunun kesim noktas1 olarak alinan, 30’dan
diigiik olmadig goriilmektedir. Bu nedenle 6lgekten herhangi bir maddenin
¢ikarilmasina gerek kalmamugtir. Ayrica 4 maddeden herhangi bir madde
¢ikarilmasi1 durumunda 6lgege iliskin genel giivenilirlik diizeyi 6nemli 6lgiide
degismemektedir. Dolayisiyla 6lgekte yer alan 4 maddenin birbirleri ile uyumlu
oldugu ve bir biitiin olarak 6l¢egin giivenilirligini saglama agisindan yeterlilige
sahip oldugu sonucuna varilabilir.

Tablo 8. Kisi-Is Uynwmu Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde Madde  Diizeltilmis = Madde
Madde Aritmetik Standart Silinirse Silinirse Madde Silinirse
No Ortalama Sapma Olgegin Olgegin  Toplam Puan  Olgegin
Ortalamast  Varyanst Korelasyonu Cronbach

Alfa

Katsayis1
KIU1 4,34 712 11,48 4,854 ,509 ,690
KiU2 3,38 997 12,44 4,294 ,405 ,755
KiU3 421 ,720 11,61 4,267 ,732 ,583
KiU4 3,89 1,053 11,93 3,633 ,553 ,666

2.5.3.3. Kisi-Is Uyumu Olgegfine liskin Tanmmlayic Istatistikler

Aragtirmaya katilan doktorlarin ne 6lgiide kigi-is uyumuna sahip
olduklarinin ortaya konulmas: arastirmamizda cevap aranacak sorulardan
birisini olugturmaktadir. Bu amagla faktor analizi sonucunda elde edilen faktor
yapisina ait degiskenlerin ortalamalari ve frekans dagilimlar: incelenmigtir.

Tablo 9’da goriilecegi tizere “bilgi, beceri ve yeteneklerim yaptigim meslegin
gereklilikleriyle ortiisiir” (KIU1) ve “yaptigim meslegi kendime uygun
bulurum” (KIU3) ifadelerinin ortalamalari diger ifadelerin ortalamalarina
gore daha yiiksekken “hayalini kurdugum bir meslegi yapmaktayim” (KI1U4)
ve “yaptigim meslek maddi ve manevi ihtiyaglarimi kargilamaktadir” (KIU2)
ifadelerinin ortalamalar1 diger ifadelerin ortalamalarina gore daha diigtiktiir.
Ayrica kigi-ig uyumu Ol¢egine iligkin 4 ifadenin ortalamasinin birbirine yakin
oldugu soylenebilir (3,38-4,34).

Kigi-is uyumu ile ilgili tanimlayici istatistik tablosuna genel olarak
baktigimizda ise tercih edilen 1196 segenegin %76,66 ile ¢ok biiytik kismi
“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum™ seklinde cevaplanirken, %7,68’1
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“kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” seklinde cevaplanmistir. Geri
kalan %15,63’lik kismu ise kararsizlar olugturmaktadir. Kigi-ig uyumuna iligkin
4 itadenin genel ortalamasi ise 3,95°dir.

Bu bulgular ¢ergevesinde, aragtirmaya katilan doktorlarin biiyiik bir kismi
mesleklerinin kendilerine uygun oldugunu ve iglerinin gereklilikleriyle uyumlu
yetkinliklere sahip olduklarini kabul etmekle birlikte, meslegin maddi ve manevi
tatmin konusunda beklentilerinin tam anlamiyla kargilanmadigs izlenimi ortaya
¢tkmaktadir. Ayrica, doktorlar hayalini kurduklar: meslegi yapma konusunda
daha diigiik bir uyum hissi tagimaktadirlar. Sonugta, genel olarak doktorlar,
mesleklerine olan uyumlar1 agisindan memnuniyet duysalar da, maddi ve
manevi tatmin ve mesleki hayal kirikliklarr gibi konularda daha fazla endise
duymaktadirlar.

Tablo 9. Kisi-Is Uynwmuna Ligkin Tanumlayiwc Istatistikler

DEGISKEN 1 2 3 4 5

X 8S F % F % F % F % F %

KiU1 434 71 4 13 2 0,7 12 4,0 151 50,5 130 435
KIU2 3,38 99 18 6,0 29 9,7 104 34,8 118 39,5 30 10,0
KiU3 421 72 4 13 3 10 19 64 172 57,5 101 338
KiU4 3,89 1,05 12 40 20 6,7 52 174 121 40,5 94 314
Toplam 395 65 38 3,17 54 451 187 15,63 562 46,98 355 29,68

2.5.4. Is Becerikliligi Olgegine Iliskin Bulgular

Caligmanin bu kisminda ig becerikliligi 6lgegine iliskin agimlayic faktor
analizi, dogrulayici faktor analizi ile giivenilirlik analizi sonuglarina ve olgekteki
ifadelere yonelik tanimlayici istatistiklere yer verilecektir.

2.54.1. Is Becerikliligi Olgeggine Hiskin Agimlayicr Faktir Analizi

Caliymanin bu kisminda ig becerikliligi 6lgegine iliskin agimlayic faktor
analizi, dogrulayici faktor analizi ile glivenilirlik analizi sonuglarina ve 6lgekteki
ifadelere yonelik tanimlayici istatistiklere yer verilecektir. Aragtirmamizda
kullanilan 1§ becerikliligi olgegi; gorev becerikliligi, biligsel beceriklilik ve
iligkisel beceriklilik olmak {izere {i¢ boyuttan olugan 9 maddelik bir 6lgektir.
Ancak yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda faktor yapisinin uyumu
¢tkmamugtir. Bundan dolayt ti¢ boyuttan olugan dlgek, boyutlarini belirlemek,
giivenilirlik ve gegerliligini test etmek amaciyla temel bilegenler yontemi
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kullanilarak varimaks rotasyonlu agimlayici faktor analizine tabi tutulmustur.
Agimlayicr faktor analizi sonucunda 6lgege iligkin maddeler 3 faktorde
toplanmugtir. Ancak giivenilirlik analizi sonucunda IBCI ve IBC4 maddeleri,
diger maddeler ile korelasyonlarinin diigiik olmasi ve Olgekten gikarilmasi
halinde cronbach alfa degerinin yiikselmesi nedeniyle 6l¢ekten ¢ikarilmugtir.
IBC1 ve IBC4 maddeleri 6lgekten gikarildiktan sonra kalan 7 maddeye tekrar
agimlayici faktor analizi uygulanmugtir.

Aragtirmamizda uyguladigimiz agimlayici faktor analizi sonucunda 7
maddelik Olgekteki higbir maddenin faktor yiikiiniin 0,30’dan diisiik olmadigt
ve maddelerin iki faktore yiiklendigi goriilmiistiir. Tablo 10°da gortildiigii tizere
agimlayici faktor analizi sonucunda elde edilen iki faktor toplam varyansin
%55,63’lint agiklamaktadir. Aragtirmada elde edilen verilere betimleyici
faktor analizi uygulayabilme kogulunu gosteren KMO ( Kaise-Meyer-
Olkin Measure of Sampling Adequacy) orneklem yeterlik 6lgiitii (0,711)
yeterli diizeydedir. Faktorii olusturan degerlerin ait olduklar1 faktore 47-
85 araliginda yiiklendigi goriilmiistiir. Bu dogrultuda maddelerin faktorii
niteledigi soylenebilir.

Tablo 10. Is Becerikliligi Olgegine Iliskin Agumlayics Faktor Analizi

Faktor Oz Deger Aciklanan  Toplam

Yiikit Varyans Varyans
1.Faktor: Biligsel Beceriklilik 2,117 30,238 30,238
IBCS8 ,833
IBC9 798
iBC7 ,691
iBC2 471
2.Faktor: 1li§kisel Beceriklilik 1,778 25,401 55,639
IBC5 856
IBC6 722
IBC3 ,635

KM.O=,711 p=,000

2.5.4.2. Is Becerikliligii Olgegine Hiskin Dogrulayscs Faktor Analizi

Faktor yapisinin uyumunu ortaya koymak amaciyla ig becerikliligi
dlcegine dogrulayici faktor analizi de uygulanmustir. Tlk olarak i becerikliligi
Ol¢eginin Ol¢lim modelinin kestirim sonuglar: incelenmigtir. Modelden elde
edilen maddelerin standardize regresyon yiikiiniin 0,40 dan diigiik olmadig1
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goriilmiigtiir. Ancak ig becerikliligi 6lgegine uygulanan dogrulayic faktor
analizi neticesinde IBC3 ve IBC6 maddeleri arasinda modifikasyon yapildig
takdirde uyum degerlerinin artacagi goriilmiistiir. Bu nedenle IBC3 ve IBC6
maddeleri arasinda modifikasyon uygulanmustir. Tlgili maddeler arasinda
yapilan modifikasyonun ardindan modele ait uyum degerleri Tablo 11°de
verilmistir.

Toblo 11. Is Becerikliligi Olgegine Iliskin Modifikasyonin Uynm Indeksi Sonuglar

Referans Degeri

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir ~ Olgiim Sonug
Uyum
CMIN/DF 0< y2/sd <3 3<y2/sd<5 1,961 Iyi Uyum
TLI 95< TLI< 1 90 < TLI< 94 049 Kabul Edilebilir
Uyum
RMSEA 0 < RMSEA < ,05 ,05<RMSEA <.,08 ,057  Kabul Edilebilir
Uyum
CFI ,95< CFI< 1 90 < CFI< 94 971 Iyi Uyum
GFI 90< GFI< 1 ,85 < GFI< ,89 978 Iyi Uyum
RMR <0,05 <0,08 ,024 Iyi Uyum

Bu aragtirmada kullanilan ig becerikliligi 6lgegine iligkin faktor yapisin
gosteren modele iligkin maddelerin faktor yiikleri ise $ekil 16°da gosterilmistir.

Sekil 16. Is Becerikliligi Olgegine Tliskin Dogrulayict Faktor Analizi
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2.5.4.3. Is Beceriklilii Olgegiine Hiskin Giivenilivlik Analizi

Is becerikliligi 6l¢eginin giivenilirligini belirlemek amaciyla cronbach alfa
degeri ve igsel tutarhligr incelenmistir. Is becerikliligi 6lgeginin cronbach alfa
degeri (0,717) literatiirde onerilen kabul edilebilir giivenilirlik diizeyinin
tizerindedir. Bu da 6lgegin giivenilirlik diizeyinin kabul edilebilir sinirlar
igerisinde oldugunu yani glivenilir bir 6l¢me araci oldugunu gostermektedir.

Is becerikliligi 6lgeginin igsel tutarhligini ve maddelerin homojenligini
gosteren cronbach alfa katsayisinin tespitine iliskin sonuglar Tablo 12’de
sunulmustur. Tabloda ig becerikliligi 6lgegine iligkin ifadeleri belirtmek amaciyla
IBC kodu kullanilmustir. Tablodaki maddeler incelendigince hi¢bir maddeye
iliskin toplam puan korelasyonunun kesim noktas1 olarak alinan, 30’dan
diigiik olmadig gortilmektedir. Bu nedenle 6lgekten herhangi bir maddenin
cikarilmasina gerek kalmamigtir. Ayrica 7 maddeden herhangi bir madde
gtkarilmasi durumunda 6lgege iliskin genel giivenilirlik diizeyi 6nemli 6lgiide
degismemektedir. Dolayisiyla 6lgekte yer alan 7 maddenin birbirleri ile uyumlu
oldugu ve bir biitiin olarak 6l¢egin giivenilirligini saglama agisindan yeterlilige
sahip oldugu sonucuna varilabilir.

Tablo 12. Is Becerikliligi Olgegine Tliskin Giivenilivlik Analizi

Madde Madde  Diizeltilmis = Madde
Madde Aritmetik Standart  Silinirse Silinirse Madde Silinirse
No Ortalama Sapma Olgegin Olgegin  Toplam Puan  Olgegin
Ortalamast  Varyansi Korelasyonu Cronbach

Alfa
Katsayis1

IBC2 3,49 ,808 2421 7,764 ,374 ,699
IBC3 3,89 ,749 23,81 8,135 ,329 ,708
IBC5 4,33 ,625 23,37 8,368 ,373 ,697
IBC6 4,29 ,703 23,41 7,780 467 ,675
IBC7 4,05 ,733 23,65 7,678 ,464 ,675
IBCS 3,84 ,781 23,86 7,358 ,504 ,664
IBC9 3,81 ,807 23,89 7,333 ,485 ,669

2.5.4.4. Is Becerikliligii Olgegine Iiskin Tammlayics Istatistikler

Aragtirmaya katilan doktorlarin ne 6lgiide is becerikliligi gosterdiklerinin
ortaya konulmasi aragtirmamizda cevap aranacak sorulardan birisini
olugturmaktadir. Bu amagla faktor analizi sonucunda elde edilen faktor yapisina
ait degiskenlerin ortalamalar1 ve frekans dagilimlari incelenmistir.
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Tablo 13’te goriilecegi tizere “ig ortaminda iyi anlagtigim insanlarla iyi
iliskiler kurmaya ¢ahgirim” (IBC5) ve “iyi anlagtigim insanlarla birlikte daha
cok is yapma firsatlari ararim” (IBC6) ifadelerinin ortalamalar1 diger ifadelerin
ortalamalarina gore daha yiiksekken “isimdeki gorev ve sorumluluklar igimin
bir pargast olmaktan daha fazlasini ifade eder” (IBC9) ve “Isimi yaparken
ek gorevler iistlenirim” (IBC2) ifadelerinin ortalamalari diger ifadelerin
ortalamalarina gore daha diigiiktiir. Ayrica ig becerikliligi 6lgegine iliskin 7
ifadenin ortalamasinin birbirine yakin oldugu soylenebilir (3,49-4,29).

Is becerikliligi ile ilgili tanimlayicr istatistik tablosuna genel olarak
baktigimizda ise tercih edilen 2083 segenegin %74,69’u “kesinlikle katiliyorum”
ve “katiliyorum” seklinde cevaplanirken, %3,4’1i “kesinlikle katilmiyorum” ve
“katilmiyorum” seklinde cevaplanmugtir. Geri kalan %21,89’luk kismu ise
kararsizlar olugturmaktadir. Is becerikliligine iliskin 7 ifadenin genel ortalamast

ise 3,95°dir.

Bu bulgular ¢ergevesinde, aragtirmaya katilan doktorlar, is becerikliligi
konusunda genellikle yiiksek bir performans sergilediklerini ifade etmektedirler.
“Is ortaminda iyi anlagtigim insanlarla iyi iliskiler kurmaya galigirim” ve “Tyi
anlagtigim insanlarla birlikte daha ¢ok ig yapma firsatlari ararim” gibi ifadelerin
yiiksek ortalamalar1, doktorlarin igyerlerinde etkili iletisim ve igbirligi kurma
konusunda basaril olduklarini géstermektedir. Ancak, “Isimdeki gorev ve
sorumluluklar isimin bir pargast olmaktan daha fazlasini ifade eder” ve “Isimi
yaparken ek gorevler tistlenirim™ gibi ifadelerin daha diigiik ortalamalari,
doktorlarin bazi durumlarda is dig1 ek sorumluluklara veya goniillii olarak ek
gorevler iistlenmeye daha az egilimli olduklari diigiindiirebilir. Ts becerikliligi
ile ilgili ifadelerin genel ortalamalarinin birbirine yakin olmasi, katilimeilarin ig
becerikliligi gosterme diizeylerinde genel bir tutarliliga sahip olduklarini, fakat
bazi alanlarda daha fazla gelisim potansiyeli bulundugunu ortaya koymaktadr.
Katilimcilarin biiyiik bir kismu ig becerikliligi konusunda olumlu yanitlar
verirken, ¢ok kiiglik bir kism1 olumsuz cevaplar vermigtir, bu da doktorlarin
gogunlugunun islerinde becerikli olduklarini ve igbirligine dayal bir ortamda
bagarili olduklarini gostermektedir.
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Toblo 13. Is Becerikliligine liskin Tanmmiayic Istatistikler

DEGISKEN 1 2 3 4 5

X SS F % F % F % F % F %
IBC2 349 80 1 03 34 11,4105 351 136 455 23 7,7
IBC3 380 74 0 0 14 47 60 20,1 170 56,9 55 184
IBC5 433 62 0 0 1 03 22 74 153 51,2 123 41,1
IBC6 429 70 0 0 3 1,0 34 114 136 455 126 42,1
IBC7 405 73 0 0 1,3 61 20,4 150 50,2 84 28,1
IBC8 384 78 0 0 13 43 79 264 149 498 58 194
IBC9 381,80 1 03 10 3,3 95 31,8 132 44,1 61 204
Toplam 395 45 2 0,09 69 3,31 45621,89102649,25 530 25,44

2.5.5. Is Doyumu Olgegine Iliskin Bulgular

Caligmanin bu kisminda i doyumu 6lgegine iliskin dogrulayici faktor analizi
ile giivenilirlik analizi sonuglarina ve ol¢ekteki ifadelere yonelik tanimlayici
istatistiklere yer verilecektir.

2.5.5.1. Is Doywmu Olgeggine Iliskin Dogrulayics Faktir Analizi

Faktor yapisinin uyumunu ortaya koymak amaciyla is doyumu 6lgegine
dogrulayici faktor analizi uygulanmustir. Oncelikle iy doyumunun 6lgiim
modelinin kestirim sonuglar1 incelenmigstir. Modelden elde edilen regresyon
yiikleri (parametre tahminleri) incelendiginde maddelerin standardize edilmig
regresyon yiikiiniin 0,40°dan diisiik olmadig1 goriilmiistiir. Is doyumu 6lgegine
uygulanan dogrulayici faktor analizi neticesinde ID1 ve ID2 maddeleri
arasinda modifikasyon yapildigr takdirde model uyum degerlerinin artacagi
tespit edilmigtir. Bu nedenle ID1 ve ID2 maddeleri arasinda modifikasyon
uygulanmistir. S6z konusu maddeler arasinda modifikasyon yapildiktan sonra
modele iliskin uyum degerleri Tablo 14’de verilmigtir.
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Tablo 14. Is Doyuwmu Olgegine Iliskin Modifikasyonin Uynm Indeksi Sonuglar

Referans Degeri

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum Olgiim  Sonug
CMIN/DF 0< y2/sd < 3 3<y2/sd<5 1,040  Iyi Uyum
TLI 95< TLI< 1 90 < TLI< 94 1,000  Tyi Uyum
RMSEA 0 < RMSEA < ,05 ,05 < RMSEA < ,08 ,012 Iyi Uyum
CFI 95< CFI< 1 90 < CFI< 94 1,000  Iyi Uyum
GFI 90< GFI< 1 .85 < GFI< ,89 ,995 Iyi Uyum
RMR <0,05 <0,08 ,008  Iyi Uyum

Bu aragtirmada kullanilan is doyumu 6l¢egine iliskin faktor yapisint gosteren
modele iliskin maddelerin faktor yiikleri ise Sekil 17°de gosterilmistir.

Sekil 17. Is Doyumun Olgesjine Tliskin Dogrulayics Faktor Analizi
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2.5.5.2. Is Doywmu Olgeggine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Is doyumu 6lgeginin giivenilirligini belirlemek amactyla cronbach alfa degeri
ve igsel tutarliligr incelenmistir. Is doyumu 6lgeginin cronbach alfa degeri
(0,916) literatiirde onerilen kabul edilebilir glivenilirlik diizeyinin oldukga
tizerindedir. Bu da 6lgegin giivenilirlik diizeyinin kabul edilebilir sinirlar
igerisinde oldugunu yani giivenilir bir 6l¢gme araci oldugunu gostermektedir.
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Is doyumu 6l¢eginin igsel tutarlihgini ve maddelerin homojenligini gosteren
cronbach alfa katsayisinin tespitine iliskin sonuglar Tablo 15°de sunulmustur.
Tabloda is doyumu 6lgegine iliskin ifadeleri belirtmek amaciyla ID kodu
kullanilmistir. Tablodaki maddeler incelendigince higbir maddeye iligkin toplam
puan korelasyonunun kesim noktasi olarak alinan, 30°dan diisiik olmadig1
gortilmektedir. Bu nedenle 6lgekten herhangi bir maddenin gikarilmasina gerek
kalmamugtir. Ayrica 5 maddeden herhangi bir madde ¢ikarilmas: durumunda
Olgege iliskin genel giivenilirlik diizeyi 6nemli 6l¢lide degismemektedir.
Dolayisiyla olgekte yer alan 5 maddenin birbirleri ile uyumlu oldugu ve bir
biitiin olarak 6lgegin giivenilirligini saglama agisindan yeterlilige sahip oldugu
sonucuna varilabilir.

Tablo 15. Is Doywmu Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde Madde  Diizeltilmis = Madde
Madde Aritmetik Standart Silinirse Silinirse Madde Silinirse
No Ortalama Sapma  Olgegin Olgegin  Toplam Puan  Olgegin
Ortalamast  Varyans1 Korelasyonu Cronbach

Alfa

Katsayis1
D1 3,88 821 14,77 10,755 774 900
D2 4,01 ,790 14,64 10,869 ,788 ,398
D3 3,72 938 14,93 9,808 ,835 ,886
D4 3,70 994 14,95 9,551 ,823 ,889
ID5 3,33 1,001 15,32 9,976 ,731 910

2.5.5.3. Is Doyumu Olgesgine Hiskin Tommiayscr Istatistikler

Aragtirmaya katilan doktorlarin ne 6lgtide i§ doyumu yagadiklarinin ortaya
konulmasi aragtirmamizda cevap aranacak sorulardan birisini olugturmaktadir.
Bu amagla faktor analizi sonucunda elde edilen faktor yapisina ait degigkenlerin
ortalamalar1 ve frekans dagilimlar incelenmistir.

Tablo 16°da goriilecegi iizere “igimi severek yaparim” (ID2) ve “mevcut
isimden memnunum” (ID1) ifadelerinin ortalamalari diger ifadelerin
ortalamalarina gore daha yiiksekken “isimi keyifli buluyorum” (ID4) ve
“mutlulugu isimdeyken buluyorum” (ID5) ifadelerinin ortalamalar1 diger
ifadelerin ortalamalarina gore daha diigiiktiir. Ayrica is doyumu 6l¢egine iligkin
5 ifadenin ortalamasinin birbirine yakin oldugu soylenebilir (3,33-4,01).

Is doyumu ile ilgili tanimlayicr istatistik tablosuna genel olarak baktigimizda
ise tercih edilen 1495 segenegin %66,5’1 “kesinlikle katiliyorum”™ ve
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“katiliyorum” seklinde cevaplanirken, %9,62°s1 “kesinlikle katilmiyorum”
ve “katilmiyorum” seklinde cevaplanmugtir. Geri kalan %23,7’lik kismi ise
kararsizlar olusturmaktadir. Iy doyumuna iliskin 5 ifadenin genel ortalamas

ise 3,73dur.

Bu bulgular ¢ergevesinde, aragtirmaya katilan doktorlarin genel olarak islerini
yaparken mutlu olduklari ve ige yonelik memnuniyet duyduklar soylenebilir.
“Isimi severek yaparim” ve “mevcut isimden memnunum” gibi ifadeler,
doktorlarin iglerinden duydugu tatminin yiiksek oldugunu gosterirken, “igimi
keyifli buluyorum” ve “mutlulugu isimdeyken buluyorum” ifadelerinin daha
diisiik ortalamalari, igin her zaman beklenen keyfi ve mutlulugu saglamadigin
diisiindiirebilir. Ancak, i3 doyumu ile ilgili ifadelerin genel ortalamalarinin
birbirine yakin olmasi, katilimcilarin iglerinden genelde memnun olduklarini,
ancak kigisel faktorlerin zaman zaman iy doyumunu etkileyebilecegini
gostermektedir. Katilimcilarin biiyiik gogunlugunun “kesinlikle katiliyorum”
ve “katiliyorum” geklinde yanit vermesi, doktorlarin iglerinden genel olarak
memnun olduklarin ortaya koymaktadir.

Toblo 16. Is Doyumuna Iliskin Tanwmlnycs Istatistikler

DEGISKEN 1 2 3 4 5

X 88 F % F % F % F % F %
D1 388 82 6 20 10 33 54 181 172 575 57 19,1
D2 401 ;79 6 20 3 1,0 46 154 170 56,9 74 24,7
D3 372 93 9 30 19 64 74 247 142 475 55 184
D4 370 99 11 3,7 21 70 76 254 129 43,1 62 20,7
D5 3,33 1,00 11 3,7 48 16,1 105 351 100 334 35 11,7
Toplam 3,73 0,78 43 2,87 101 6,75 355 23,7 713 47,6 283 189

2.5.6. Ise Baglilik Olgegine Iliskin Bulgular

Caligmanin bu kisminda ise baglilik 6lgegine iligkin dogrulayici faktor analizi
ile giivenilirlik analizi sonuglarina ve olgekteki ifadelere yonelik tanimlayici
istatistiklere yer verilecektir.

2.5.6.1. Ise Bagilubsk Olgesfine Hiskin Dojgrulayict Faktor Analizi

Faktor yapisinin uyumunu ortaya koymak amaciyla ige baglilik 6lgegine
dogrulayic1 faktor analizi uygulanmistir. Oncelikle ise bagliligin 6lgiim
modelinin kestirim sonuglar1 incelenmistir. Modelden elde edilen regresyon
yikleri (parametre tahminleri) incelendiginde maddelerin standardize edilmig
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regresyon yiikiiniin 0,40’dan diisiik olmadig1 goriilmiigtiir. Modele iliskin
uyum degerlerinin yiiksek olmasi nedeniyle maddeler arasinda modifikasyon
uygulanmamistir. Modele iliskin uyum degerleri Tablo 17°de verilmigtir.

Toblo 17. Ise Baglilsk Olgejine liskin Modifikasyonlu Uyum Indeksi Sonuglars

Referans Degeri

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Olgiim  Sonug
CMIN/DF 0< y2/sd < 3 3<y2/sd <5 1,396  Iyi Uyum
TLI 95< TLI< 1 90 < TLI< 94 ,997  Iyi Uyum
RMSEA 0 < RMSEA <.,05 ,05< RMSEA < 08 036 Iyi Uyum
CFI ,95< CFI< 1 90 < CFI< 94 999 Iyi Uyum
GFI ,90< GFI< 1 ,85 < GFI< ,89 997 Iyi Uyum
RMR <0,05 <0,08 ,019  Iyi Uyum

Bu aragtirmada kullamilan ige bagllik 6lgegine iliskin faktor yapisini gosteren
modele iliskin maddelerin faktor yiikleri ise Sekil 18°de gosterilmistir.

Sekil 18. Ise Baglilsk Olgegine Iliskin Dogrulayiwc: Faktir Analizi

IBL1

IBL2 =
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090

2.5.6.2. Ise Bayhitk Olgegiine Tiskin Giivenilivlik Analizi

Ise baglilik dlgeginin giivenilirligini belirlemek amaciyla cronbach alfa
degeri ve igsel tutarlihg incelenmistir. Ise baglilik 6lgeginin cronbach alfa
degeri (0,851) literatiirde Onerilen kabul edilebilir giivenilirlik diizeyinin
tizerindedir. Bu da 6lgegin giivenilirlik diizeyinin kabul edilebilir sinirlar
igerisinde oldugunu yani giivenilir bir 6l¢gme araci oldugunu gostermektedir.

Ise baglilik 6l¢eginin igsel tutarlihgini ve maddelerin homojenligini gésteren
cronbach alfa katsayisinin tespitine iliskin sonuglar Tablo 18°de sunulmustur.
Tabloda ise baglilik 6lgegine iliskin ifadeleri belirtmek amaciyla IBL kodu
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kullanilmistir. Tablodaki maddeler incelendigince higbir maddeye iliskin toplam
puan korelasyonunun kesim noktas: olarak alinan, 30°dan diisiik olmadig1
gortilmektedir. Bu nedenle 6lgekten herhangi bir maddenin gikarilmasina gerek
kalmamugtir. Ayrica 3 maddeden herhangi bir madde ¢ikarilmasi durumunda
Olgege iliskin genel glivenilirlik diizeyi 6nemli 6l¢tide degismemektedir.
Dolayisiyla olgekte yer alan 3 maddenin birbirleri ile uyumlu oldugu ve bir
biitiin olarak 6lgegin giivenilirligini saglama agisindan yeterlilige sahip oldugu
sonucuna varilabilir.

Tablo 18. Ise Bagjlrlsk Olgesjine liskin Giivenilivlik Analizi

Madde Madde  Diizeltilmis = Madde
Madde Aritmetik Standart  Silinirse Silinirse Madde Silinirse
No Ortalama Sapma  Olgegin Olgegin  Toplam Puan  Olgegin
Ortalamast ~ Varyanst1  Korelasyonu Cronbach

Alfa Katsayis1
IBL1 3,06 932 7,79 2,429 727 784
IBL2 3,87 857 7,59 2,492 ,308 ,707
IBL3 3,92 ,862 7,53 2,834 ,632 ,869

2.5.6.3. Ise Bagihltk Olgesfine Tliskin Tamumlayicy Istatistiller

Arastirmaya katilan doktorlarin ne 6lgiide ige baglilik yagadiklarinin ortaya
konulmasi aragtirmamizda cevap aranacak sorulardan birisini olugturmaktadir.
Bu amagla faktor analizi sonucunda elde edilen faktor yapisina ait degiskenlerin
ortalamalar1 ve frekans dagilimlart incelenmistir.

Tablo 19°da goriilecegi tizere en yiiksek ortalama “galisirken kendimi igime
kaptirrim” (IBL3) ifadesine aitken en diisiik ortalama ise “igimde kendimi
enerji dolu hissederim” (IBL1) ifadesine aittir. Ayrica ise baglilik dlcegine
iliskin 3 ifadenin ortalamasinin birbirine yakin oldugu soylenebilir (3,66-3,92).

Ise baglilik ile ilgili tanimlayicr istatistik tablosuna genel olarak baktigimizda
ise tercih edilen 897 segenegin %70,67’si “kesinlikle katiliyorum” ve
“katiliyorum” seklinde cevaplanirken, %6’s1 “kesinlikle katilmiyorum” ve
“katilmryorum” seklinde cevaplanmigtir. Geri kalan %19,1’lik kismu ise
kararsizlar olusturmaktadir. Tse baglihiga iliskin 3 ifadenin genel ortalamast ise
3,81’dir. Bu bulgular ¢ergevesinde, aragtirmaya katilan doktorlarin iglerine karst
genellikle yiiksek bir baghlik sergiledikleri soylenebilir. En yiiksek ortalama,
doktorlarin iglerine odaklanma diizeylerini gosterirken, en diisiik ortalama ise
zaman zaman iglerinde yeterli enerjiyi hissetmediklerini ortaya koymaktadir.
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Genel olarak katilimcilarin biiytik bir kismu, iglerine olan bagliliklarini yiiksek
seviyelerde tutarken, kiigiik bir kismi ise daha olumsuz yanitlar vermistir.

Tablo 19. Ise Bagjllyin iskin Tanwmiaywc: Istatistikler

DEGISKEN 1 2 3 4 5

X 88 F % F % F % F % F %
IBLI 366 93 6 20 29 97 74 247 141 472 49 164
IBL2 387 85 7 23 9 30 63 21,1 158 52,8 62 20,7
IBL3 392 86 4 13 14 47 57 19,1 150 50,2 74 24,7
Toplam 3,81 ,775 17 1,89 52 579 194 21,62 449 50,05 185 20,62

2.6. Hipotez Testleri

Aragtrmanin temelini olusturan hipotezlerin test edilmesi ve hizmetkar
liderlik, kigi-i uyumu, ig becerikliligi, ig doyumu ile ise baglilik arasindaki
iligkilerin belirlenmesi amaciyla 6ncelikle korelasyon analizinden faydalanilmistir.
Korelasyon analizi, iki degigken arasinda var olan iligkinin yoniinii ve giictinii
ortaya koyan istatistiksel bir yontemdir. Tlgili analizde, degiskenler arasinda
herhangi bir iligki bulunmamasi durumunda “r” harfi ile gosterilen korelasyon
katsayist sifir (0) olmaktadir. Degiskenler ayni dogrultuda ve tam bir iligki
igindeyse bu katsay1 +1, ters yonde tam bir iligki s6z konusuysa -1 degerini
alir (Koksal, 1994, s. 377).

Tablo 20°de hizmetkar liderlik, kigi-ig uyumu, is becerikliligi, iy doyumu ve
ise baglilik arasindaki iligkileri gosteren korelasyon katsayilari verilmektedir.
Tablodan da izlenebilecegi gibi hizmetkar liderligin is becerikliligi, i doyumu
ile ige baglilik ile aralarinda anlaml bir iligki vardir. Yine tablo incelendiginde
hizmetkar liderligin aract degigken olan kisi-is uyumu ile de arasinda anlamli bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. Hizmetkar liderlikle, kisi-is uyumu (r=,431),
i becerikliligi (r=,275), i3 doyumu (r=,521) ve ige baghlk (r=,383) ile
arasindaki iliski pozitif yonlii olup iliskinin giicii ise %99 diizeyinde anlamlidir.
Bu veriler, yoneticilerin hizmetkar liderlik davranisi géstermesinin ¢alisanlarin,
kisi-is uyumu diizeylerini, i becerikliliklerini, i doyumlarini ve ige bagliliklarini
olumlu etkileyecegi seklinde yorumlanabilir.

Araci degisken olan kigi-ig uyumu diizeyleri ile i§ becerikliligi (r=,182), is
doyumu (r=,641) ve ise baghliklar: (r=,630) arasinda %99 6nem diizeyinde
pozitif yonlii, giiglii ve anlamlr bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Buradan
cikarabilecegimiz sonug; calisanlar igleriyle daha fazla uyuma sahip olduklarinda,
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is1 yeniden bigimlendirerek daha anlamli ve uygun hale getirecek, islerinden
genel olarak daha memnun olacak, daha enerjik, tutkulu ve odaklanmig bir
bigimde galigacaklar geklinde olabilir.

Toblo 20. Degjiskenler Avasmdaki Tliski

Faktorler X SS 1 2 3 4 5
1- Hizmetkar Liderlik 3,44 797 1

2- Kisi-Is Uyumu 3,905  ,659 431** 1

3- Iy Becerikliligi 395 454  275%¢ 182* 1

4- 15 Doyumu 3,73 789 521** 641** 383** 1

5- TIse Baglilik 381 775 ,383** 630%* 296** 776** 1

*9<0,05 **p<0,01

2.6.1. Yapisal Denklik Modelinin Analizi ve Ortiik Degiskenler
Arasindaki Iliskinin Ortaya Konulmasi

Arastirmamizdaki degiskenlerin istatistiksel agidan anlamli iligkilere sahip
olup olmadiklarinin ortaya konulmasi amaciyla yapisal denklik modeli testinden
yararlanilmugtir. Bu amagla daha 6nce belirlenen aragtirmanin yapisal modeli
AMOS programi yardimiyla analize tabi tutulmustur. Modelin giivenilirligini
ve gegerliligini test etmek amaciyla CR bilesik giivenilirlik ve AVE yakinsama
gegerlilik degerleri, uyum iyiligi istatistikleri ve hipotezler dogrultusunda
degiskenler arasindaki iligkiler incelenmigtir. Degiskenler arasi iligkiler test
edilirken aracilik rollerinin gegerliliginin ortaya konulmasinda bootstrap
yonteminden de yararlanilmigtir. Bootstrap yonteminde 6rneklem 5000
degerinde artirilmug, giliven araliklarini %95 seviyesinde veren (Bias-corrected
confidance intervals) yontemi segilmis ve Bootfaktor olarak 1 degeri tercih
edilmigtir.

Aragtirmamizda aract degigkenin etkisini test etmek igin oncelikle araci
degisken modelden ¢ikarilarak bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni ne
oOlgiide yordadig incelenmistir. Daha sonra bootstrap yontemi kullanilarak
araci degiskenin etkisinin anlam diizeyi degerlendirilmistir.

Aragtirmanin temel modelinde hizmetkar liderlik digsal degisken, is
becerikliligi, iy doyumu ve ise baglilik seklindeki ortiik degiskenler ise igsel
degisken olarak ele alinmigtir. Temel modelde kisi-is uyumu modele araci
degisken olarak eklenmistir. Aragtirmamizda, en fazla olabilirlik kestirim
yontemi uygulanmugtir. Clinkii bu yontem verilerin istatistiki agidan normal
dagilim gosterdigi durumlar igin uygun bir yontem olarak kabul edilmektedir.
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Sekil 19°da bootstrapping yontemi kullanilarak AMOS programinda test
edilen modelin kestirim sonuglar1 gosterilmektedir.

Sekil 19. Standardize Edilmis Kestivim Sonuglarmm Model Uzerinde Gosterilmesi
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Modelde HL: Hizmetkar liderlik, KIU: Kigi-is wywmu, IBC: Iy beceriklilisi, ID: Iy
doyumu ve IB: Ise bayflilyjs temsil etmektedir.

Sekildeki daireler ortiik degigkenleri (aragtirmadaki faktorleri); dikdortgenler
gozlenen degiskenleri (faktorleri olusturan ifadeleri); tek yonlii oklar ise bir
faktortin diger faktore etkisini ortaya koymaktadir.

Aragtirma modelinin giivenilirligine iliskin CR bilesik glivenilirlik degeri
(0,9616), AVE yakinsama gegerlilik degeri (0,5631) ve Cronbach Alfa degeri
(0,916) tespit edilmistir. Literatiirde genel kabul goren egiklere gore CR degeri
0,70’in, AVE degeri 0,50’nin, Cronbach Alfa degeri ise 0,70%in tizerindedir
(Fornell ve Larcker, 1981, ss. 39-50; Morgan vd., 2004, s. 122). Bu dogrultuda
CR, AVE ve Cronbach Alfa degerleri 6nerilen kabul edilebilir giivenilirlik
diizeylerinin oldukga iizerindedir. Bu gostergeler modelin giivenilir oldugunu
gostermektedir.
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Modelin uyum indeksleri incelendiginde ise uyum iyiligi degerlerinin kabul
edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir (Bakiniz Tablo 21).

Toblo 21. Uyum Indekslerine Lliskin Deger Avaliklar

Referans Degeri

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir Olgiim Sonug
Uyum
CMIN/DF  0< y2/sd < 3 3<y2/sd<5 2,730 Iyi Uyum
TLI O5<TLI=s1 90 <TLI= 94 910  Kabul Edilebilir Uyum
RMSEA 0=<RMSEA< ,05<RMSEA ,076 Kabul Edilebilir Uyum
,05 <,08
CFI 95< CFI=1 90 < CFI=< 94 924  Kabul Edilebilir Uyum
GFI 90< GFI= 1 85 < GFI< ,89 ,870  Kabul Edilebilir Uyum
RMR <0,05 <0,08 ,038 Iyi Uyum

Hipotezler test edilirken modelin kestirim sonuglarina iligkin degerler
Tablo 22°de verilmistir. Tablodan da izlenebilecegi gibi, hizmetkar liderlik
davraniginin kigi-is uyumu, is becerikliligi ve iy doyumu iizerindeki etkisi
anlamli iken, ise baghlik {izerindeki etkisi anlamli goriilmemistir. Kisi-ig
uyumunun i§ becerikliligi, i3 doyumu ve ige baglilik iizerine etkisi ise %99

onem diizeyinde anlamlidir.

Tablo 22. Yapisal Modelin Kestivim Sonuglar:

H. YORDANAN YORDAYAN  Standardize R. SH. TDEGERI P
NO DEGISKEN  DEGISKEN Y. (CR TERIMI)

H1 KIU <=—— HL 544 042 6,663 ,000
H2 IBC <«—— HL 281 041 2,688 ,007
H3 ID «——— HL 131 ,046 2,362 018
H4 IB <«—— HL -,068 ,058 -1,144 253
H5 IBC <«—— KIU ,293 ,083 2,707 ,007
H6 ID <«—— KIU ,819 ,155 8,654 ,000
H7 IB <«——— KiU 1943 ,203 8,822 ,000

Arac1 degiskenler agisindan modeldeki dogrudan etkiler, dolayl etkiler
ve toplam etkiler Tablo 23’de gosterilmistir. Tablodan da izlenebilecegi gibi
hizmetkar liderligin i becerikliligi tizerine etkisinde kigi-i§ uyumunun araci
rolii vardir. Ciinkii hizmetkar liderlik ile i becerikliligi arasinda dogrudan
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etki (,281) olmasinin yaninda, hizmetkar liderlik ile ig becerikliligi arasindaki
kigi-i uyumu araciligryla aktarilan dolayh etkisi vardir (,159) ve bu dolayl
etki hizmetkar liderlikle 1§ becerikliligi arasindaki iliskide kisi-is uyumunun
araci rol oynadiginin gostergesidir.

Benzer sekilde hizmetkar liderligin i doyumu {tizerine etkisinde kigi-ig
uyumunun aract rolii vardir. Clinkii hizmetkar liderlik ile i§ doyumu arasinda
dogrudan etki (,131) olmasinin yaninda, hizmetkar liderlik ile iy doyumu
arasindaki kigi-is uyumu araciligiyla aktarilan dolayli etkisi vardir (,445) ve bu
dolayli etki hizmetkar liderlikle ig doyumu arasindaki iligkide kisi-i§ uyumunun

araci rol oynadigina isaret etmektedir.

Hizmetkar liderligin ise baghlik tizerine etkisinde kigi-is uyumunun araci
rolii incelendiginde diger faktorlerde oldugu gibi burada da kisi-ig uyumunun
araci rolii vardir. Clinkii hizmetkar liderlik ile ige baghlik arasinda dogrudan
etki (-,068) olmasimnin yaninda, hizmetkar liderlik ile ise baglilik arasindaki
kigi-ig uyumu aracihigiyla aktarilan dolayh etkisi vardir (,512) ve bu dolayh
etki hizmetkar liderlikle ise baglilik arasindaki iligkide kisi-ig uyumunun araci
rol oynadigini ortaya koyabilir.

Tablo 23. Ortiik Degiskenlerin Dogrudan, Dolayls ve Toplam Ethileri

Degiskenler Etkiler HL KIU IBC D B
Dogrudan ,544 ,000 ,000 ,000 ,000
KIU Dolaylh ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Toplam ,544 ,000 ,000 ,000 ,000
Dogrudan 281 293 ,000 ,000 ,000
IBC Dolayh ,159 ,000 ,000 ,000 ,000
Toplam ,440 293 ,000 ,000 ,000
Dogrudan ,131 ,819 ,000 ,000 ,000
D Dolayl ,445 ,000 ,000 ,000 ,000
Toplam 577 819 ,000 ,000 ,000
Dogrudan -,068 ,943 ,000 ,000 ,000
B Dolayh ,512 000 ,000 ,000 ,000
Toplam 444 943 ,000 ,000 ,000

H1. Calisanlarin hizmetkar liderlik algilar: kisi-is uyumu diizeylerini
olumlu yonde etkiler.

Caliganlarin hizmetkar liderlik algis1 ile kigi-ig uyumu arasindaki etkilegimi
gosteren sonuglar Tablo 22 ve Tablo 23’de gosterilmistir. Bulgular ¢alisanlarin
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hizmetkar liderlik algisinin kigi-ig uyumu diizeyini %99 6nem diizeyinde
anlamlr olarak etkiledigini ortaya koymaktadir (,544 ve p=,000).

Tiim bu veriler dogrultusunda ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algus: kisi-ig
uyumunu olumlu ve anlamli bir gekilde etkilemektedir. Bu durumda HI’in
desteklendigi soylenebilir.

H2. Calisanlarin hizmetkar algilar is becerikliligi diizeylerini olumlu
yonde etkiler.

Calisanlarin hizmetkar liderlik algisi ile i becerikliligi arasindaki etkilesimi
gosteren sonuglar Tablo 22 ve Tablo 23’te gosterilmigtir. Bulgular ¢alisanlarin
hizmetkar liderlik algisinin is becerikliligini %99 6nem diizeyinde anlaml
olarak etkiledigini ortaya koymaktadir (,281 ve p=,007). Bununla birlikte ig
becerikliligi, i§ doyumu ve ige baghligin igsel (bagimli), hizmetkar liderligin
ise digsal degisken olarak ele alindig1 bir model olusturularak hizmetkar
liderlik ile ige becerikliligi arasindaki iligki de incelenmistir. Bagka bir ifade ile
hizmetkar liderlik ile i becerikliligi arasindaki iligkiye kigi-ig uyumu degigkeni
g6z ard1 edilerek de bakilmigtir. Bu durumda hizmetkar liderlik algisinin
i becerikliligi tizerindeki etkisi ¢ok daha anlamlidir (,442 ve p=000). Bu
veriler gostermektedir ki modele kisi-is uyumu degiskeni girdiginde hizmetkar
liderligin ig becerikliligi izerindeki etkisi azalmaktadir. Hizmetkar liderligin
ise becerikliligi tizerine etkisini gosteren model, modele iliskin uyum indeksi
sonuglar1 ve bu modele iliskin standardize edilmig faktor yiikleri EK-2°de
sunulmustur.

Tim bu veriler dogrultusunda ¢aliganlarin hizmetkar liderlik algisi is
becerikliliklerini olumlu ve anlamli bir sekilde etkilemektedir. Bu durumda
H2’nin desteklendigi soylenebilir.

H3. Calisanlarin hizmetkar liderlik algilar1 is doyumu diizeylerini
olumlu yonde etkiler.

Modelimizde ¢aliganlarin hizmetkar liderlik algist ile ig doyumu arasindaki
etkilesimi gosteren sonuglar Tablo 22 ve Tablo 23’te gosterilmistir. Bulgular
cahisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin i doyumlarini %95 6nem diizeyinde
anlamli olarak etkiledigini ortaya koymaktadir (,131 ve p=,018). Bununla
birlikte i becerikliligi, iy doyumu ve ige baglihigin i¢sel (bagimli), hizmetkar
liderligin ise digsal degisken olarak ele alindig1 bir model olugturularak hizmetkar
liderlik ile i3 doyumu arasindaki iligki de incelenmistir. Bagka bir ifade ile
hizmetkar liderlik ile iy doyumu arasindaki iligkiye kigi-is uyumu degiskeni goz
ard1 edilerek de bakilmistir. Bu durumda hizmetkar liderlik algisinin is doyumu
tizerindeki etkisi anlamhdir (,578 ve p=000). Bu veriler gostermektedir ki
modele kigi-is uyumu degiskeni girdiginde hizmetkar liderligin iy doyumu
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tizerindeki etkisi ortadan kalkmaktadir. Hizmetkar liderligin ig doyumu tizerine
etkisini gosteren model, modele iligkin uyum indeksi sonuglar1 ve bu modele
iliskin standardize edilmis faktor yiikleri EK-2’de sunulmugtur.

Tiim bu veriler dogrultusunda galiganlarin hizmetkér liderlik algisi is
doyumlarini olumlu ve anlamh bir sekilde etkilemektedir. Bu durumda H3’tin
desteklendigi soylenebilir.

H4. Calisanlarin hizmetkar liderlik algilar: ise baglilik diizeylerini
olumlu yonde etkiler.

Caliganlarin hizmetkar liderlik algst ile ise baglilik arasindaki etkilegimi
gosteren sonuglar Tablo 22 ve Tablo 23’te gosterilmigtir. Bulgular ¢aliganlarin
hizmetkar liderlik algilarinin ige bagliliklarini ilgili 6nem diizeylerinde anlamlt
olarak etkilemedigini ortaya koymaktadir (-,068 ve p=253). Bununla birlikte
i3 becerikliligi, iy doyumu ve ige baghligin igsel (bagimli), hizmetkar liderligin
ise digsal degisken olarak ele alindig1 bir model olusturularak hizmetkar liderlik
ile ise baghlik arasindaki iliski de incelenmistir. Bagka bir ifade ile hizmetkar
liderlik ile ige baglilik arasindaki iliskiye kigi-ig uyumu degigkeni goz ardi
edilerek de bakilmigtir. Bu durumda hizmetkar liderlik algisinin ige baglilik
tizerindeki etkisi anlamhdir (,449 ve p=000). Bu veriler gostermektedir ki
modele kigi-is uyumu degiskeni girdiginde hizmetkar liderligin ige baglilik
tizerindeki etkisi ortadan kalkmaktadir. Hizmetkar liderligin ige baglilik {izerine
etkisini gosteren model, modele iliskin uyum indeksi sonuglar1 ve bu modele
iligkin standardize edilmis faktor yiikleri EK-2’de sunulmugtur.

Tim bu veriler dogrultusunda ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algis1 ige
baglilig1 olumlu ve anlaml bir sekilde etkilemektedir. Bu durumda H4{in
desteklendigi soylenebilir.

HS5. Calisanlarm kisi-is uyumu diizeyleri is becerikliligi diizeylerini
olumlu yonde etkiler.

Calisanlarin kisi-ig uyumu diizeyleri ile i becerikliligi arasindaki etkilegimi
gosteren sonuglar Tablo 22 ve Tablo 23’te gosterilmigtir. Bulgular ¢aliganlarin
kigi-i$ uyumu diizeylerinin is becerikliligi diizeyini %99 6nem diizeyinde
anlaml olarak etkiledigini ortaya koymaktadir (,293 ve p=,007).

Tim bu veriler dogrultusunda ¢aliganlarin kigi-ig uyumu diizeyleri is
becerikliligi diizeylerini olumlu ve anlamli bir sekilde etkilemektedir. Bu
durumda H5’in desteklendigi sOylenebilir.

H6. Calisanlarin kisi-is uyumu diizeyleri is doyumu diizeylerini olumlu
yonde etkiler.
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Caliganlarin kisi-ig uyumu diizeyleri ile i doyumu arasindaki etkilesimi
gosteren sonuglar Tablo 22 ve Tablo 23’te gosterilmistir. Bulgular ¢alisanlarin
kigi-ig uyumu diizeylerinin ig doyumu diizeyini %99 6nem diizeyinde anlaml

olarak etkiledigini ortaya koymaktadir (,819 ve p=,000).

Tim bu veriler dogrultusunda ¢aliganlarin kigi-ig uyumu diizeyleri ig
doyumu diizeylerini olumlu ve anlaml bir sekilde etkilemektedir. Bu durumda
H6’in desteklendigi sdylenebilir.

H?7. Calisanlarin kisi-is uyumu diizeyleri ige baglilik diizeylerini olumlu
yonde etkiler.

Caliganlarin kisi-ig uyumu diizeyleri ile ise baghlik arasindaki etkilesimi
gosteren sonuglar Tablo 22 ve Tablo 23’te gosterilmistir. Bulgular ¢alisanlarin
kigi-ig uyumu diizeylerinin ige baghlik diizeyini %99 6nem diizeyinde anlaml
olarak etkiledigini ortaya koymaktadir (,943 ve p=,000).

Tim bu veriler dogrultusunda galisanlarin kigi-ig uyumu diizeyleri ige
baglilik diizeylerini olumlu ve anlamli bir gekilde etkilemektedir. Bu durumda
H7in desteklendigi sdylenebilir.

H8-9-10: Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin is becerikliligi,
is doyumu ve ise baglilik iizerine etkisinde kisi-is uyumu diizeyleri arac1
rol oynamaktadir.

Kisi-ig uyumu degiskeninin araci roliinii 6lgmek igin oncelikle aracisiz
dogrudan etkiler ve aracil dogrudan etkiler incelenmis ve daha sonra bootstrap
yontemi ile arac1 degiskenlerin dolayl etkilerinin anlamlilik diizeyi test
edilmigtir. Test sonuglarina iligkin veriler agagidaki tabloda sunulmustur.

Baron ve Kenny (1986) yaklagimi uzun yillar aracilik analizinde yaygin
olarak kullanilsa da, bu yontemin bazi 6nemli sinirhliklar: bulunmaktadir. Bir
aracilik hipotezinin dogru iken reddedilmesi veya yanlis iken kabul edilmesi
ihtimalinin yiiksek oldugu soylenebilir. Ozellikle, aracilik etkisinin varhigint
test ederken kullanilan dolayli etkinin istatistiksel anlamhligini belirlemede
yeterli hassasiyeti saglayamamakta, bu da 6zellikle kiigiik 6rneklemlerde yanlis
negatif sonuglara yol agabilmektedir. Bu nedenle, aracilik analizinde daha
giivenilir sonuglar elde edebilmek i¢in parametrik olmayan bir yontem olan
bootstrap teknigi tercih edilmektedir. Bootstrap, tekrar 6rnekleme yoluyla
dolayli etkinin giiven araliklarini hesaplayarak, anlamliligini daha hassas ve
giivenilir gekilde test etme imkan: sunar (Giirbiiz ve Bayik, 2021, ss. 1-12).
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Tablo 24. Aract Degiskenlerin Anlamiik Diizeyi

H. ili§ki Aracisiz Aracili Dolayli Etki
No Dogrudanetki  Dogrudan Etki

H8 HL-KIU-IBC 442 (,000)  ,281 (,007) ,030 (anlamli kismi aract)
H9 HL-KIU-ID ,578 (,000) ,131 (,018) ,000 (anlamli kismi araci)
HI10 HL-KIU-1B /449 (,000)  -,068 (,253) ,000 (anlamh tam araci)

HS8. Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin is becerikliligi lizerine
etkisinde kisi-i§ uyumu diizeyleri araci rol oynar.

Kisi-ig uyumu baglaminda hizmetkar liderligin ig becerikliligine etkisi
incelenirken oncelikle kisi-is uyumu araci degiskeni modelden ¢ikarilarak
hizmetkar liderligin i becerikliligine dogrudan etkisine bakilmigtir. Bu etki
%99 6nem diizeyinde anlamli bulunmustur (,442 ve p=000). Bu modele
iligkin veriler EK-2’de sunulmustur.

Daha sonra aract degisken olan kigi-iy uyumu modele eklenerek analiz
yenilenmistir. Bu durumda da hizmetkar liderligin i becerikliligine olan
etkisi %99 6nem diizeyinde anlamli bulunmugtur (,281 ve p=,007). EK-
2°den de izlenebilecegi gibi hizmetkar liderligin is becerikliligi tizerine
aracisiz dogrudan etkisi anlamhidir. Buna kargin araci degisken olan kigi-
is uyumu modele eklendiginde hizmetkar liderligin i becerikliligi {izerine
etkisi azalmistir. Bootstrap testi sonucuna gore de araci degiskenin etkisi
anlamli ¢tkmugtir. Aract degiskenin modele eklenmesiyle hizmetkar liderligin
i becerikliligine etkisinin ortadan kalkmamasi veya sadece azalmasi kigi-ig
uyumunun hizmetkar liderlik ve ig becerikliligi arasindaki etkilesimde kismi
bir aracilik rolii tistlendigini gostermektedir. Bu durumu hizmetkar liderligin
hem dogrudan hem de kigi-i uyumu tizerinden is becerikliligini etkiledigi
seklinde de yorumlamak miimkiindiir. Zira bootstrap testi sonucuna gore de
aracilik etkisi anlamhdir (Tablo 24)

Bu veriler 15181 altinda H8in kismen desteklendigi soylenebilir.

H9. Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarinin is doyumu iizerine
etkisinde kisi-i§ uyumu diizeyleri araci rol oynar.

Kisi-is uyumu baglaminda hizmetkar liderligin is doyumuna etkisi
incelenirken oncelikle kisi-is uyumu araci degiskeni modelden ¢ikarilarak
hizmetkar liderligin i doyumuna dogrudan etkisine bakilmigtir. Bu etki %99
6nem diizeyinde anlamli bulunmustur (,578 ve p=000). Bu modele iligkin
veriler EK-2’de sunulmustur.
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Daha sonra aract degisken olan kigi-ig uyumu modele eklenerek analiz
yenilenmigtir. Bu durumda da hizmetkar liderligin iy doyumuna olan etkisi
anlamli bulunmamugtir (,131 ve p=,018). EK-2’den de izlenebilecegi gibi
hizmetkar liderligin i doyumu iizerine aracisiz dogrudan etkisi anlamlidir.
Buna kargin aract degisken olan kisi-ig uyumu modele eklendiginde hizmetkar
liderligin i3 doyumu iizerine etkisi azalmistir. Bootstrap testi sonucuna
gore de aract degigkenin etkisi anlamli ¢tkmugtir. Araci degiskenin modele
eklenmesiyle hizmetkar liderligin i doyumuna etkisinin ortadan kalkmamasi
veya sadece azalmasi kigi-ig uyumunun hizmetkér liderlik ve iy doyumu
arasindaki etkilesimde kismi bir aracilik rolii iistlendigini gostermektedir. Bu
durumu hizmetkar liderligin hem dogrudan hem de kigi-is uyumu iizerinden
1§ doyumunu etkiledigi seklinde de yorumlamak miimkiindiir. Zira bootstrap
testi sonucuna gore de aracilik etkisi anlamhidir (Tablo 24)

Bu veriler 15181 altinda H9’un kismen desteklendigi soylenebilir.

H10. Calisanlarm hizmetkar liderlik algilarimin ise baglilik tizerine
etkisinde kisi-i§ uyumu diizeyleri aract rol oynar.

Kigi-is uyumu baglaminda hizmetkar liderligin ise baglihga etkisi
incelenirken oncelikle kigi-is uyumu araci degiskeni modelden ¢ikarilarak
hizmetkar liderligin kigi-ig uyumuna dogrudan etkisine bakilmistir. Bu etki
%99 6nem diizeyinde anlamli bulunmustur (,449 ve p=000). Bu modele
iligkin veriler EK-2°de sunulmustur.

Daha sonra aract degisken olan kigi-ig uyumu modele eklenerek analiz
yenilenmigtir. Bu durumda da hizmetkar liderligin ise baghliga olan etkisi
anlamli bulunmamugtir (-,068 ve p=,253). EK-2’den de izlenebilecegi gibi
hizmetkar liderligin ige baghlik tizerine aracisiz dogrudan etkisi anlamlidir.
Buna kargin aract degisken olan kisi-ig uyumu modele eklendiginde hizmetkar
liderligin ise baghhk iizerine etkisi azalmig ve anlamliligint yitirmistir. Bootstrap
testi sonucuna gore de araci degiskenin etkisi anlamli ¢tkmugtir. Aract degiskenin
modele eklenmesiyle hizmetkar liderligin ise baghliga etkisinin anlamliligini
yitirmesi kigi-ig uyumunun hizmetkar liderlik ve ise bagllik arasindaki
etkilesimde tam bir aracilik rolii tistlendigini gostermektedir. Bu durumu
hizmetkar liderligin hem dogrudan hem de kigi-ig uyumu iizerinden ige baghhg:
etkiledigi seklinde de yorumlamak miimkiindiir. Zira bootstrap testi sonucuna
gore de aracilik etkisi anlamlidir (Tablo 24).

Bu veriler 15181 altinda H10’un desteklendigi soylenebilir.
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2.7. Demografik Degiskenlere Iliskin Bulgular

Caligmamizin bu kisminda cinsiyet, medeni durum, yas, mesleki tecriibe,
unvan ve kurumda ¢aligma stiresi degigkenleri agisindan tek yonlii varyans
analizi ve ¢oklu kargilagtirma sonuglar1 incelenmistir.

2.7.1. Cinsiyet Degiskeni Agisindan Hizmetkar Liderlik, Kisi-Is
Uyumu, Is Becerikliligi, Is Doyumu ve Ise Baglilik

Tablo 25°den izlenebilecegi gibi, cinsiyet degiskeni agisindan hizmetkér
liderlik, kigi-is uyumu, is becerikliligi, i doyumu ve ige baghlik algilarina
iligkin tek yonlii varyans analizi sonuglar1 verilmigtir. Tabloya gore faktorlerin
gogu agisindan kadin katilimcilara iligkin ortalamalar erkek katilimecilara iligkin
ortalamalara oranla daha yiiksektir. Fakat ortalamalar arasindaki bu fark ilgili
istatistiksel 6nem diizeylerinde anlamli degildir:

Tablo 25. Cinsiyet Degiskeni A¢isumdan Tek Yonlii Varyans Analizi

Faktir N  Ortalama  Stand. F Onem
Sapma Diiz. (Sig)

Kadin 132 3,48 767 ,793 374
Hizmetkar Liderlik  Erkek 167 3,40 ,820

Kadin 132 3,99 567 ,846 ,358
Kisi-Is Uyumu Erkek 167 3,92 724

Kadin 132 3,93 453 1,816 179
Is Becerikliligi Erkek 167 3,95 453

Kadin 132 3,79 758 1,387 240
Is Doyumu Erkek 167 3,67 812

Kadin 132 3,90 628 3,349 ,068
Ise Baglilik Erkek 167 3,74 ,868

*<0,05

2.7.2. Medeni Durum Agisindan Hizmetkir Liderlik, Kisi-Is
Uyumu, Is Becerikliligi, Is Doyumu ve Ise Baglilik

Tablo 26°dan izlenebilecegi gibi, medeni durum degiskeni agisindan
hizmetkar liderlik, kigi-is uyumu, is becerikliligi, iy doyumu ve ige baglilik
algilarina iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglar1 verilmistir. Tabloya gore
hizmetkar liderlik, i§ doyumu ve ise baghlik faktorlerinde bekar katilimcilara
iliskin ortalamalar yiiksek; kisi-ig uyumu faktortinde evli katihimcilara iliskin
ortalamalar yiiksek; ig becerikliligi agisindan ise ortalamalar ayni diizeydedir.
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Fakat ortalamalar arasindaki bu farklar ilgili istatistiksel 6nem diizeylerinde
anlamli degildir:

Tablo 26. Medeni Duvum Degiskeni Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi

Falktor N  Ortalama  Stand. F Onem
Sapma Diiz. (Sig)

Hizmetkar Liderlik  Evli 209 3,40 ,854 1,913 ,168
Bekar 90 3,54 ,667

Kisi-Is Uyumu Evli 209 3,96 ,707 ,051 ,821
Bekar 90 3,94 534

Is Becerikliligi Evli 209 3,95 458 ,024 ,877
Bekar 90 3,95 445

Is Doyumu Evli 209 3,72 ,834 ,108 ,743
Bekar 90 3,75 ,679

Ise Baglilik Evli 209 3,81 814 ,033 ,856
Bekar 90 3,82 ,678

*$<0,05

2.7.3. Yag Agisindan Hizmetkar Liderlik, Kisi-Is Uyumu, Is

Becerikliligi, Is Doyumu ve Ise Baglilik

Yas degiskeni agisindan hizmetkar liderlik, kigi-is uyumu, ig becerikliligi, is
doyumu ve ige baglilik faktorlerinin ortalamalar arasindaki fark incelendiginde,

hizmetkar liderlik digindaki tiim degiskenler agisindan farkin istatistiksel agidan
anlamli olmadig1 gortilmektedir.

Tablo 27. Yus Dejiskeni Agisumdan Tek Yonlii Varyans Analizi

Faktor N  Ortalama  Stand. F  Onem Diiz.
Sapma (Sig)
Hizmetkar Liderlik 25 ve alt1 18 3,42 804 2,881 ,036
26-35 173 3,40 778
36-45 78 3,38 ,892
46 ve lstii 30 3,84 ,508
Ki§i—i§ Uyumu 25 ve alt 18 3,95 ,648 1,174 ,320
26-35 173 3,92 ,590
36-45 78 3,94 762

46 ve iistii 30 4,16 749
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i§ Becerikliligi 25 ve alt1 18 4,11 460 1,245 294
26-35 173 3,96 ,449
36-45 78 3,89 ,459
46 ve Ustl 30 3,99 ,456
Is Doyumu 25 ve altt 18 3,85 7120 1,171 321
26-35 173 3,65 772
36-45 78 3,82 ,840
46 ve tstll 30 3,84 ,788
1§e Baglilik 25 ve alt 18 4,00 704 1,261 ,288
26-35 173 3,74 754
36-45 78 3,83 ,804
46 ve Ustil 30 3,92 ,842
*<0,05

Hizmetkar liderlik agisindan goklu kargilagtirma sonuglar incelendiginde;
26-35 yag araliginda olan ¢aliganlara iligkin ortalamanin, 46 yas ve tstii
calisanlara iligkin ortalamadan farklilagtig1 goriilmiistiir. Benzer sekilde 36-
45 yag araliginda olan galiganlara iliskin ortalama 46 yas ve istii ¢alisanlara
iligkin ortalamadan farkhilagmaktadir. Bu veriler 46 yag ve iistii ¢alisanlarin,
26-35 yag ve 36-45 yag gruplarina gore daha yiiksek diizeyde hizmetkar liderlik
algiladiklarini ortaya koymaktadir.

Tablo 28. Yasa Gore Hizmethar Liderligin Coklu Kavsilastwilma Sonuglar:

Post Hoc (LSD Testi)

Karsilagtirma Ortalama Arasi Fark Anlamlilik
) 2Bvealn  26-35 022 ,909
§ 36-45 043 834
i 46 ve iistii _418 077
! 26-35 36-45 ,021 844
g 46 ve fistii -, 440 ,005*
= 36-45 46 ve iistii -461 ,007*

2.7.4. Mesleki Tecriibe Agisindan Hizmetkér Liderlik, Kisi-Is
Uyumu, Is Becerikliligi, Is Doyumu ve Ise Baglilik

Mesleki tecriibe degiskeni agisindan hizmetkar liderlik, kisi-ig uyumu, ig
becerikliligi, i doyumu ve ise baglihik faktorlerinin ortalamalari arasindaki fark
incelendiginde, tiim degiskenler agisindan farkin istatistiksel agidan anlaml
olmadig gortilmektedir.
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Tablo 29. Mesleki Tecriibe Degiskeni Agisindan Tek Yonlii Varyans Analizi

Faltir N  Ortalama Stand.  F Onem
Sapma Dyiz. (Sig)

1 yildan az 23 3,18 ,766 1,385 ,230
Hizmetkar Liderlik 1-5 yil 96 3,42 ,843

6-10 yil 76 3,47 ,693

11-15 y1l 56 3,36 ,883

16-20 yil 18 3,75 ,698

21 yilve tistii 30 3,57 772

1 yildan az 23 3,93 ,604 1,365 ,238
Kigi-Is Uyumu 1-5 yil 96 3,84 ,632

6-10 yil 76 4,05 ,530

11-15 yil 56 391 ,803

16-20 y1l 18 3,98 ,609

21 yilve st~ 30 4,11 ,781

1 yildan az 23 4,09 ,405 ,678 ,640
Is Becerikliligi 1-5 yil 96 3,95 467

6-10 yil 76 3,97 ,430

11-15 y1l 56 3,92 497

16-20 yil 18 3,88 444

2l yilve tistii 30 3,92 435

1 yildan az 23 3,81 ,596 ,585 711
Is Doyumu 1-5 yil 96 3,64 ,820

6-10 y1l 76 3,83 ,655

11-15 yil 56 3,70 977

16-20 y1l 18 3,78 ,575

2l yilve tistii 30 3,68 ,867

1 yildaz az 23 4,01 ,590 1,286 ,270
Ise Baglilik 1-5 yil 96 3,69 721

6-10 yil 76 391 ,653

11-15 y1l 56 3,73 1,043

16-20 yil 18 3,94 ,585

21 yilve tistii 30 3,87 837

*<0,05

2.7.5. Unvan Degiskeni Agisindan Hizmetkar Liderlik, Kisi-Ts
Uyumu, Is Becerikliligi, Is Doyumu ve Ise Baglilik

Unvan degiskeni agisindan hizmetkar liderlik, kisi-is uyumu, ig becerikliligi, is
doyumu ve ige baglilik faktorlerinin ortalamalarr arasindaki fark incelendiginde,
kigi-ig uyumu ve ige baghlik haricinde tiim degiskenler agisindan farkin
istatistiksel agidan anlamli olmadig1 gortilmektedir.
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Tablo 30. Unvan Degiskeni Agismdan Tek Yonbi Varyans Analizi

Faktor N  Ortaloma  Stand.  F Onem
Sapma Diiz. (Sig)

Pratisyen Dr. 26 3,42 712,692 ,598
Hizmetkar Liderlik  Ar.Gorevlisi.Dr. 66 3,38 775

Yan Dal Uz. Dr. 20 3,23 957

Uzman Dr. 133 3,46 ,780

Ogretim Uyesi 54 3,55 847

Pratisyen Dr. 26 3,75 ,892 3,099  ,016
Kisi-Is Uyumu Ar.GorevlisiDr. 66 3,77 ,591

Yan Dal Uz. Dr. 20 3,97 428

Uzman Dr. 133 4,00 ,641

Ogretim Uyesi 54 4,13 ,670

Pratisyen Dr. 26 3,96 495 291 ,884
Is Becerikliligi Ar.Gérevlisi.Dr. 66 3,97 436

Yan Dal Uz. Dr. 20 3,85 ,376

Uzman Dr. 133 3,95 455

Ogrctim Uycsi 54 3,97 488

Pratisyen Dr. 26 3,80 755 1944 103
Is Doyumu Ar.Gorevlisi.Dr. 66 3,55 ,850

Yan Dal Uz. Dr. 20 3,49 970

Uzman Dr. 133 3,77 ,748

Ogretim Uyesi 54 3,88 726

Pratisyen Dr. 26 3,91 ,739 2470  ,045
Ise Baglihk Ar.Gorevlisi.Dr. 66 3,58 910

Yan Dal Uz. Dr. 20 3,80 523

Uzman Dr. 133 3,84 ,718

Ogretim Uyesi 54 4,00 ,782

*$<0,05

Unvan degiskeni agisindan kigi-is uyumu faktoriine iligkin ¢oklu karsilagtirma
sonuglar1 incelendiginde; pratisyen doktorlara iligkin ortalamanin 6gretim tiyesi
diizeyindeki doktorlara iliskin ortalamadan farklilagtig1 goriilmektedir. Benzer
sekilde aragtirma gorevlisi doktorlara iligkin ortalama uzman doktor ve 6gretim
tiyesi doktorlardan farkhilagmaktadir. Bu veriler pratisyen doktorlarin, 6gretim
tiyesi doktorlardan daha diigiik kigi-ig uyumuna sahip olduklarini, aragtirma
gorevlisi doktorlarin ise uzman ve ogretim {iiyesi doktorlardan daha diisiik
diizeyde kisi-ig uyumuna sahip olduklarini ortaya koymaktadir.
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Tablo 31. Unvana Gore Kisi-Is Uynmunun Coklu Karsiastwma Sonuglary

Post Hoc (LSD Testi)

Kargilagtirma Ortalama Arast Fark Anlamlilik

Aragtirma Gorevlisi Dr. -,016 911

Pratisyen Dr. ~ Yan Dal Uzman Dr. -215 267

Uzman Dr. -,245 ,079
Ogretim ﬁyesi -,377 ,016*

- Yan Dal Uzman Dr. -,198 ,233
E i Aragtirma Uzman Dr. -,229 ,020%
5 Gorevlisi Dr.

Ogretim Uyesi -,360 ,003*

Yan Dal Uzman Uzman Dr. -,030 ,845

Dr.
Ogretim Uyesi -161 ,344
Uzman Dr.  Ogretim Uyesi -,131 215

Unvan degiskeni agisindan ige baghlik faktoriine iliskin ¢oklu kargilagtirma
sonuglar incelendiginde; aragtirma gorevlisi doktorlara iligkin ortalamanin
uzman ve Ogretim iiyesi doktorlara iligkin ortalamadan farklilagtig:
goriilmektedir. Bu veriler aragtirma gorevlisi doktorlarin, uzman doktorlardan
ve Ogretim iiyelerinden daha yiiksek ige baglihiga sahip olduklarini ortaya
koymaktadir.

Tablo 32. Unvana Gore Ise Baglilyjin Coklu Karsiastuma Sonuglar

Post Hoc (LSD Testi)
Karsilagtirma Ortalama Aras1 Fark Anlamlilik

Aragtirma Gorevlisi Dr. ,329 ,065

Pratisyen Dr. Yan Dal Uzman Dr. ,228 ,630

Uzman Dr. 164 ,695

» Ogretim Uyesi ,183 ,626
:)‘3;) Yan Dal Uzman Dr. ,195 264
pg Arastirma Gorevlisi Uzman Dr. ,115 ,022*

. ;%ﬂ Dr. ) )

Ogretim Uyesi 141 ,003*

Yan Dal Uzman Dr. Uzman Dr. ,184 ,804
Ogretim Uyesi ,322 ,322

Uzman Dr. Ogretim Uyesi 217 217
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2.7.6. Kurumda Calisma Siiresi Acisindan Hizmetkér Liderlik,
Kisi-Is Uyumu, Is Becerikliligi, Is Doyumu ve Ise Baglilik

Kurumda ¢aligma siiresi degiskeni agisindan hizmetkar liderlik, kisi-ig
uyumu, is becerikliligi, i3 doyumu ve ige baghlik faktorlerinin ortalamalari
arasindaki fark incelendiginde, hizmetkar liderlik haricinde tiim degiskenler
agisindan farkin istatistiksel agidan anlamli olmadig gortilmektedir.

Tablo 33. Kurumda Calisma Siivesi Degjiskeni Agisimdan Tek Yonlii Varyans Analizi

Faktor N Ortalama  Stand. F  Onem Diiz.
Sapma (Sig)

Hizmetkér Liderlik 1 yildan az 66 3,44 698 2597  ,026

1-5 y1l 139 3,50 ,800

6-10 yil 56 3,39 ,715

11-15 yil 12 2,73 1,416

16-20 y1l 13 3,37 ,788

21 yil ve tistit 13 3,76 ,546

1 yildan az 66 3,98 574 979 431
Kisi-Is Uyumu 1-5 y1l 139 3,90 ,699

6-10 yil 56 3,96 ,588

11-15 y1l 12 3,85 ,938

16-20 y1l 13 3,98 ,563

21 yilve tistii 13 4,30 ,708

1 yildan az 66 4,02 459 1,926 ,090
Is Becerikliligi 1-5 yil 139 3,93 441

6-10 yil 56 3,95 ,435

11-15 yil 12 4,01 ,706

16-20 y1l 13 3,64 ,348

21 yil ve Gistii 13 4,12 ,354

1 yildan az 66 3,88 ,592 1,559 ,171
Is Doyumu 1-5 yil 139 3,66 870

6-10 yil 56 3,75 ,685

11-15 yil 12 3,51 1,076

16-20 yil 13 3,44 ,740

21 yil ve Gistii 13 4,00 ,844

1 yildaz az 66 3,94 ,664 1,195 ,312
Ise Baglilik 1-5 yil 139 3,74 ,809

6-10 y1l 56 3,83 ,733

11-15 yil 12 3,63 1,048

16-20 y1l 13 3,66 ,693

21 yil ve tistii 13 4,10 ,864

*$<0,05
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Hizmetkar liderlik degiskeni agisindan ¢oklu kargilagtirma sonuglari
incelendiginde; kurumda ¢aligma siiresi 1 yildan az olan ¢aliganlara iliskin
ortalamanin 11-15 yil aras1 olan gahganlara iliskin ortalamadan farklilagtig
goriilmiigtiir. Yine kurumda ¢aligma siiresi 1-5 yil aras1 olan ¢aliganlara
iligkin ortalamanin, 11-15 yil aras1 olan ¢alisanlardan; 6-10 yil arast olan
caliganlara iliskin ortalamanin 11-15 yil aras1 olan galiganlardan; 11-15 yil
arast olan ¢aliganlara iligkin ortalamanin ise 16-20 y1l aras1 ve 21 yil ve tistii
olan ¢ahsanlardan farklilagtigr gortilmiistiir.

Bu veriler dogrultusunda kurumda galigma siiresi arttik¢a 6zellikle 11-15 yil
araligi sonrasinda hizmetkar liderlik algisinda bir diisiis gozlenmektedir. Ayni
kurumda galigma siiresi 1-10 y1l aras1 olan galiganlar, 11-15 yil arasi ¢alisanlara
gore liderlik algisin1 daha olumlu degerlendirirken; 16 yil ve tizerinde ise bu
alg1 daha da azalmaktadir.

Tablo 34. Kurumda Calisma Siivelevine Gore Hizmetkdar Liderligin Coklu

Karsidastuwma Sonuglar:
Post Hoc (LSD Testi)
Kargilagtirma Ortalama Arasi Fark Anlamhilik
1 yildan az 1-5 yil -,059 ,615
6-10 yil ,046 747
11-15 y1l ,705 ,005%
16-20 y1l ,070 ,769
v 21 yil ve tistii -,327 171
;E 1-5 y1l 6-10 y1l ,105 ,398
" 11-15 yil ,765 ,001%
P 16-20 yil 129 571
g 21 yil ve iistii -268 241
T 610yl 11-15 yil 659 ,009%
16-20 yil ,024 921
21 yil ve istii -,373 ,124
11-15 yil 16-20 yil -,635 ,045%
21 yil ve tstii -1,033 ,001%

16-20 y1l 21 yil ve tstii -,397 ,199




Sonug

Bu aragtirma, hizmetkar liderlik, i becerikliligi, iy doyumu ve ige baglilik
arasindaki iligkileri ve bu iligkilerde kigi-ig uyumunun roliinii incelemeyi
amaglamaktadir. Bu amaca ulagmak i¢in, aragtirma ornekleminde belirtilen
degiskenler hem bagimsiz olarak hem de birbirleriyle olan iliskileri agisindan
ele alnmug ve degerlendirilmistir.

Kavramsal ger¢eve boliimiinde aragtirmaya konu olan degiskenlere iligkin
literatiirdeki ilgili teoriler, tanimlar ve gortsler detayl bir gekilde incelenerek
ulagilan kavramsal sonuglar su sekilde 6zetlenebilir: Hizmetkar liderlik,
liderin temel roliinii otorite figiirti olmaktan ¢ok, hizmet eden bir rehber
(Greenleaf, 1970) olarak tanimlayan, insan odakli bir liderlik yaklagimidir.
Bu anlayista lider, kendi ¢ikarlarini geri planda tutarak ¢aligsanlarin bireysel
gelisimlerini, duygusal ve mesleki ihtiyaglarini 6ncelikli kabul eder ve onlarin
potansiyellerini ger¢eklestirmelerine yardimer olur. Hizmetkar lider, empati
kurma, dikkatle dinleme ve duygusal iyilestirme gibi becerilerle ¢alisanlarini
destekler ve giiglendirir (Spears, 2004, ss. 7-11; Spears, 2010, ss. 25-30),
onlari sadece iglevsel bireyler olarak degil, ayni zamanda i¢e doniik (Waddell,
2000, s. 7) insanlar olarak goriir. Etik ilkelere siki sikiya bagl kalarak adaletli
ve geffaf bir yonetim anlayigini benimser. Kavramsal diigiinme ve 6ngorii
becerileriyle orgiitiin hem bugiinii hem de gelecegi igin stratejik kararlar
alirken, yoneticilik anlayigini bir sorumluluk ve vekalet etme bilinciyle yiiriitiir
(Spears, 2010, ss. 25-30). Hizmetkar liderlik, sadece galiganlarin degil, ayni
zamanda toplumun faydasin1 gozeten, bireylerin ve gruplarin bir araya gelerek
anlaml ve siirdiiriilebilir topluluklar olugturmasina zemin hazirlayan (Liden
vd., 2008, s. 162), iliskileri ve giiveni temel alan bir liderlik modelidir. Bu
baglamda, hizmetkar lider, sadece gorev dagitan degil; deger yaratan, vizyon
olusturan (Patterson, 2003, s. 7) ve takipgilerinin refahint 6nemseyen kisidir.

Kisi-ig uyumu, bireyin sahip oldugu bilgi, beceri ve ihtiyaglarinin, igin
gereksinimleri ve sundugu imkanlarla ne derece ortiistiigiinii ifade eder. Bu
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uyum, ¢aliganlarin i tatmini, motivasyonu, performansi ve ige bagliliklari
tizerinde dogrudan etkilidir. Edwards’in (1991) kavramsallagtirmasina gore
kisi-ig uyumus; talep-yetenek (bireyin yeteneklerinin igin taleplerine uygunlugu)
ve ihtiyag-arz (igin bireyin ihtiyag ve beklentilerini kargilamasi) olmak tizere iki
temel boyutta ele alinir. Ayrica bu uyum, bireyin isle ilgili algilari, degerleri ve
kisilik 6zellikleriyle de gekillenebilir. Bu baglamda kisi-ig uyumu, hem bireyin
ise uygunlugunu hem de igin bireye uygunlugunu kapsayan cift yonlii bir
kavramdr.

Kisi-ig uyumu yalmizca bireyin igin teknik gerekliliklerine uygunluguyla
stnirl kalmaz; aym zamanda kiiltiirel uyum (Kristof-Brown vd., 2005, s. 325),
deger uyumu, psikolojik ve fizyolojik ihtiyaglarin karsilanmasi gibi daha genis
faktorleri de igerir. Bunun yani sira uyum, 6znel (algilanan) ve nesnel (gergek)
olmak tizere farkli gekillerde degerlendirilebilir (Sekiguchi, 2004, s. 181).
Algilanan uyum, bireyin kendisini ige ne kadar uygun hissettigine dayanirken;
nesnel uyum, birey ve isin Ozelliklerinin karsilagtirilmasiyla ol¢tiliir. Sonug
olarak, kigi-i§ uyumunun saglanmasi, hem birey hem de orgiit agisindan daha
verimli, tatmin edici ve siirdiiriilebilir bir ¢aligma ortaminin temelini olugturur.

Kigi-ig uyumu, birey ve ig arasindaki ortiigmenin diizeyine bagli olarak hem
olumlu hem de olumsuz sonuglar dogurabilir. Uyumun saglandigi durumlarda
ig doyumu, orgiitsel baglilik, motivasyon, yiiksek performans, psikolojik iyi
olug ve ise devam istegi gibi olumlu davraniglar gozlemlenir. Ote yandan, kisi-is
uyumunun diigiik oldugu durumlarda ise stres, tiikenmiglik, isten ayrilma niyeti,
diisiik performans, devamsizlik, psikolojik rahatsizliklar (kaygi, depresyon)
ve igten ayrilma gibi olumsuz davraniglar ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle kigi-ig
uyumu, hem bireysel hem de Orgiitsel bagar1 agisindan 6nemli bir faktordiir.

Is becerikliligi, ¢alisanlarin iglerini ve is iliskilerini aktif bir sekilde
sekillendirme becerisidir. Wrzesniewski ve Dutton’a (2001) gore is becerikliligi
i¢ boyutta ele alinir: gorev becerikliligi, ¢alisanlarin iglerinin kapsamini
degistirmeyi ifade eder. Caliganlar, 1§ tanimlarini kendi beceri ve ilgi alanlarina
gore gekillendirerek daha verimli ¢aligabilirler. Biligsel beceriklilik, ¢aliganlarin
islerini daha anlamli hale getirmek igin ige yonelik algilarini degistirmeyi
ifade eder. Son olarak, iligkisel beceriklilik, igyerinde bagkalariyla kurulan
iligkilerin yonetilmesini kapsar. Is becerikliligi, daha yiiksek ig tatmini ve ise
baglilik gibi olumlu sonuglar1 artirirken; stres ve titkenmislikle gibi olumsuz
sonuglart azaltmaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin islerini kisisel beceri ve ilgi
alanlarma uygun hale getirmeleri igin desteklenmesi, orgiitler igin biiyiik bir
avantaj saglayabilir.

Is doyumu, galisanin iine kargi duydugu olumlu duygular ve memnuniyet
hali olarak tanimlanabilir. Iy doyumu, bireyin isin kendisi, ¢aligma kosullari,
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ticret, yonetimin destegi, caliyma arkadaglar1 ve terfi gibi gesitli is 6zelliklerini
degerlendirmesi sonucu ortaya gikar. Is doyumunun diizeyleri, kigisel beklentiler
ile igin sunduklarr arasindaki farkla dogrudan iligkilidir (Locke, 1969, s. 317).
Bu nedenle, is doyumu her ¢alisan igin farklilik gosterir ve kiginin degerlerine,
ihtiyaglarina ve isin ozelliklerine gore degisir (Oriicii vd., 2006, s. 40). Is
doyumu yiiksek olan bireyler iglerine daha bagl ve motive olurken, is doyumu
diisiik olanlar islerinden memnuniyetsizlik duyarlar. Iy doyumu, hem igsel hem
de digsal faktorlerin etkisiyle sekillenir. Digsal faktorler arasinda iicret, odiiller
ve galigma kogullar1 yer alirken, igsel faktorler ise bagarma duygusu ve igin
anlamli bulunmasi gibi unsurlari igerir (Deniz, 2005, s. 311). Calisanlar, bu
unsurlardan memnun olduklarinda ig doyumu saglarken, memnuniyetsizlik
durumlarinda is tatminsizligi gelisebilir. Ozellikle adil iicret, kariyer firsatlari
ve destekleyici bir yonetim tarzi gibi faktorler, iy doyumunun artirilmasinda
kritik rol oynar.

Is doyumu, galisanlarin ve 6rgiitiin genel basarist iizerinde Gnemli etkiler
yaratir. Olumlu sonuglar arasinda, yiiksek iy doyumunun ¢aliganlarin sagligini
koruyarak isglerine olan baglhiliklarini artirmasi, yabancilagmay1 engellemesi ve
tiikenmigligi azaltmasi bulunur. Ayrica, ¢alisanlarin motivasyonu ve performanst
artar, bu da orgiitsel verimliligi yiikseltir. Olumsuz sonuglar ise diigiik ig
doyumunun devamsizlik, isten ayrilma, yabancilagma ve titkenmiglik gibi
sorunlara yol agmasidir. Calisanlarin iglerine kars1 ilgisizlesmesi ve olumsuz
duygusal tepkiler gelistirmesi, orgiit igin yiiksek maliyetlere ve performans
kaybina neden olabilir.

Aragtirmanin son degiskeni olan ige baglilik kavramu, bireyin igine karg:
duydugu yiiksek diizeyde enerji, adanmislik ve yogun odaklanma halini
ifade eder (Schaufeli vd. 2002, s. 74). Bu kavram, ¢aliganin igine goniilden
bagli olmasini, yaptig1 ise anlam yiiklemesini ve i esnasinda zamanin nasil
gectigini fark edemeyecek kadar isine kendini kaptirmasini igerir. Ise boylesine
yiiksek bir motivasyonla katilan bireyler, yalnizca gorevlerini yerine getirmekle
kalmaz, ayn1 zamanda is yerinde pozitif bir iklim olugturarak hem bireysel
performanslarini hem de orgiitiin genel verimliligini artirirlar.

Biittin bu kuramsal sonuglarin 6zeti olarak: hizmetkar liderlik
uygulamalarinin; ¢aliganlarin igleriyle uyum diizeylerini iyilestirdigini, bununla
beraber bireyin ig becerikliligi, i doyumu ve ige baglilik gibi olumlu durum ve
davraniglarina neden olabilecegi 6ngoriisiiniin daha belirgin bir hale geldigi
soylenebilir.

Aragtirma konusunu olugturan hizmetkar liderlik, kigi-ig uyumu, is
becerikliligi, i doyumu ve ige baghlik arasindaki iliskiler ikinci boliimde ele
alinmigtir. Bu baglamda, Erzurum’da faaliyet biiyiik 6l¢ekli hastanelerde hizmet
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sunan 299 doktordan elde edilen anket verileri degerlendirmeye alinmistir.
Oncelikle aragtirmada kullanilan 6lgme araglarina iligkin faktor analizleri
yapilmug, ardindan giivenilirlik ve gegerlilik analizi sonuglar ile degiskenlere
iligkin tanimlayici istatistiklere yer verilmigtir. Daha sonra aragtirma modeline
uygun olarak degigkenler arasindaki iliskiler korelasyon analizleriyle incelenmis
ve aragtirma hipotezleri test edilerek elde edilen bulgular degerlendirilmistir.
Son olarak, aragtirmaya konu olan degiskenlerin demografik 6zellikler agisindan
bir farlilik gosterip gostermedigi tek yonlii varyans analizleriyle incelenmigtir.
Boylece aragtirmaya iliskin temel sorular cevaplandirilmaya galigilmugtir.

Cevaplanan ilk aragtirma sorusu, “Doktorlarmn hizmetkar liderlik algilar1
nasildir?” sorusudur. Bu soruya cevap vermek amaciyla, hizmetkar liderlik
Olgegine iliskin ifadelerin ortalamalar ve frekans dagilimlart incelenmistir.
Hizmetkir liderligi 6l¢en 6 ifadenin genel ortalamasi 3,44°diir. Tfadelere
verilen cevaplarin %54,3%i “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum”
segeneginde toplanmug iken, %17,66’s1nin “kesinlikle katilmiyorum™ ve
“katilmiyorum” segeneklerinde toplandigi goriilmiistiir. Bu sonug, aragtirmaya
katilan doktorlarin hizmetkar liderlik uygulamalarina iligkin algilarinin gok
yiiksek olmasa da olumlu yonde oldugunu gostermektedir. Bagka bir ifadeyle
caliganlarin, yoneticilerinin tutum ve davraniglarini destekleyici ve toplum
odakli bulduklarini sdylemek miimkiindiir. Bu dogrultuda yoneticilerin gok
yiiksek olmasa da hizmetkar liderlik davranislar: sergiledikleri sdylenebilir.

Arastirmanin 2. sorusu “Doktorlarin igleriyle uyumu ne diizeydedir?”
sorusudur. Bu soruya cevap vermek amaciyla, kisi-ig uyumu o6l¢egine iliskin
ifadelerin ortalamalar1 ve frekans dagilimlari incelenmistir. Kigi-ig uyumunu
olgen 4 ifadenin genel ortalamasi 3,95dir. Ifadelere verilen cevaplarin
%76,66’s1 “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” se¢eneginde toplanmig
iken, %7,68’1 “kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” segeneklerinde
toplandig1 goriilmiigtiir. Bu sonug, aragtirmaya katilan doktorlarin kigi-ig
uyumu diizeylerinin oldukga yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir.
Bagka bir ifadeyle, katilimcilarin isin gereklilikleriyle kisisel 6zelliklerinin
ortiistiigiinii diigtindiikleri ve gorevlerini kendi yetkinlikleriyle uyumlu
bulduklar1 séylenebilir. Ancak, bireylerin kendilerini degerlendirirken tamamen
nesnel olamayacaklar1 géz 6niinde bulundurulursa, bu sonuglarin algilanan
uyumu da yansittig1 dikkate alinmalidir.

Aragtirmanin 3. sorusu “Doktorlarin is becerikliligi ne olciidedir?”
sorusudur. Bu soruya cevap vermek amaciyla, is becerikliligi 6lgegine iliskin
ifadelerin ortalamalar1 ve frekans dagilimlar incelenmistir. Is becerikliligini
olgen 7 ifadenin genel ortalamasi 3,95dir. Ifadelere verilen cevaplarin
%74,69’u “kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” segeneginde toplanmig
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iken, %3,4’1 “kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” se¢eneklerinde
toplandig1 gortilmiistiir. Bu sonug, aragtirmaya katilan doktorlarin genel olarak
i becerikliligi davramigi sergilediklerini gostermektedir. Bagka bir ifadeyle
katilmcilarin igi daha anlaml ve kendilerine uygun hale getirmek igin igin
biligsel ve iligkisel sinirlarini yeniden yapilandirdiklarini gostermektedir.

Aragtirmanin 4. sorusu “Doktorlarin is doyumu ne 6l¢iidedir?” sorusudur.
Bu soruya cevap vermek amaciyla, i3 doyumu 6lgegine iliskin ifadelerin
ortalamalar1 ve frekans dagihimlart incelenmistir. s doyumunu 6lgen 5 ifadenin
genel ortalamast 3,73°diir. Ifadelere verilen cevaplarin %66,5’1 “kesinlikle
katiliyorum” ve “katiliyorum” segeneginde toplanmug iken, %9,62’si “kesinlikle
katilmiyorum” ve “katilmiyorum” segeneklerinde toplandig: goriilmistiir.
Bu sonug, aragtirmaya katilan doktorlarin genel olarak iglerinden tatmin
olduklarini gostermektedir. Bu dogrultuda katilimcilarin genel olarak iglerini
severek yaptiklart ve memnun olduklart soylenebilir.

Aragtirmanin 5. sorusu “Doktorlarin igse bagliliklar: ne olgiidedir?”
sorusudur. Bu soruya cevap vermek amaciyla, ise baglilik dl¢egine iliskin
ifadelerin ortalamalar1 ve frekans dagilimlari incelenmistir. Ise bagliligt 6len
3 ifadenin genel ortalamasi 3,81°dir. Ifadelere verilen cevaplarin %70,67’si
“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” segeneginde toplanmug iken, %6’s1
“kesinlikle katilmiyorum” ve “katilmiyorum” segeneklerinde toplandig:
goriilmiigtiir. Bu sonug, aragtirmaya katilan doktorlarin yiiksek diizeyde ise
baghliklarinin oldugunu gostermektedir. Bagka bir ifadeyle katiimcilarin iglerini
odaklanarak, enerjili ve tutkulu bir sekilde yaptiklari s6ylenebilir.

Aragtirma modelini olugturan degiskenler arasindaki iligkilere yonelik
sorular1 cevaplamak amaciyla, degiskenlerin 6ncelikle birbirleriyle iliski diizeyleri
korelasyon analiziyle belirlenmistir. Yapilan analizler sonucunda hizmetkar
liderlik, kisi-ig uyumu, ig becerikliligi, i doyumu ve ige baghlik degigkenlerinin
birbirleri ile pozitif yonlii bir iligskiye sahip olduklar: tespit edilmigtir. Daha
sonra degiskenlerin birbirlerini hangi diizeyde etkilediklerini belirlemek igin
aragtirma modeli yapisal denklik testi dogrultusunda degerlendirilmistir.

Aragtirmamizda arac1 degigkenin etkisini test etmek igin oncelikle araci
degisken modelden ¢ikarilarak bagimsiz degiskenin bagimli degiskenleri ne
oOlgiide yordadig: incelenmigtir. Daha sonra bootstrap yontemi kullanilarak
arac1 degigkenin etkisinin anlam diizeyi degerlendirilmistir. Yapisal testte ilk
once “Hizmetkar liderlik ile kigi-i uyumu arasinda nasil bir iliski vardir?”,
“Hizmetkar liderlik ile is becerikliligi arasinda nasil bir iligki vardir?”,
“Hizmetkar liderlik ile i doyumu arasinda nasil bir iliski vardir?”,
“Hizmetkir liderlik ile ise baglilik arasinda nasil bir iliski vardir?” sorular
cevaplandirilmaya ¢alistmistir.
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Yapisal modele gore, katilimcilarin hizmetkar liderlige iliskin olumlu
algilarinin, kigi-ig uyumu diizeylerini p<0,01 6nem diizeyinde (,544) olumlu
yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu sonug, katilimcilarin, yoneticilerinin
hizmetkar liderlikle ilgili olumlu tutum ve davramglarinin, kisi-ig uyumu
diizeylerini etkiledigini ortaya koymaktadir. Elde edilen bu bulgu, Bauer ve
arkadaglar1 (2019) tarafindan yapilan bir aragtirmayla benzerlik gostermektedir.
Hizmet sektoriinde yapilan bir bagka aragtirmada da benzer sekilde hizmetkar
liderlik ile kigi-is uyumu arasinda anlamli derecede olumlu yonde bir iligki
oldugu goriilmiigtiir (Babakus vd., 2020, ss. 17-31). Shao ve arkadaglar1
(2022)’min yapmug olduklari aragtirmada, ¢alisanlarin hizmetkar liderlik algilart
ile psikolojik sermaye diizeyleri arasinda giiglii ve olumlu yonde iligkiler
oldugunu ortaya koymuglardir. Al-Azab ve Al-Romeedy (2024)’nin seyahat
acenteleri tizerinde yiiriittiikleri ¢aligma da hizmetkar liderlik ile kigi-i§ uyumu
arasinda giiglii pozitif bir iligki oldugunu gostermektedir. Bu aragtirmalar
aragtirma bulgumuzu destekler niteliktedir. Bu sonuglar bize hizmetkér liderlik
uygulamalarinin ¢aliganlarin igleriyle daha iyi uyum saglamalarina olumlu katki
saglayan 6nemli bir faktor oldugunu sdylemektedir.

Hizmetkar liderler, astlarinin gelisimini yalnizca orgiitsel hedeflere ulagmak
igin bir arag olarak degil, bagh bagina bir amag olarak goriir. Bu yaklagim,
bireysel ¢ikarlarin otesine gegerek, caliganlart giiglendiren ve destekleyen bir
caliyma ortamu yaratir (Ehrhart, 2004, s. 69; Liden vd., 2008, s. 163). Bu
agidan hizmetkar liderlik, yoneticilerin, ¢aliganlarin bireysel giiglii yonlerini
tany1p, bu yonleri en verimli sekilde kullanmalarini tegvik ettigi bir yaklagimdir
(Van Woerkom vd., 2024, ss. 7-11). Bu baglamda hizmetkar liderlige dair
tutum ve davranislar, ¢aliganlar giiglii yonlerini kullanmaya yonlendirerek, ig
ile uyumlarin pekigtirmelerine katkida bulunmaktadir.

Yine benzer bir gekilde katilimcilarin hizmetkar liderlige yonelik olumlu
algilarinin, i becerikliligi diizeylerini p<0,01 6nem diizeyinde (,442)
olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu sonugtan hareketle yoneticilerin
hizmetkar liderlikle ilgili olumlu tutum ve davraniglarinin, doktorlarin igin
biligsel ve iligkisel sinirlarini yeniden yapilandirmalarina yonelik tutum ve
davranislari tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Elde edilen bu bulgu Yang
ve arkadaglarinin (2017) hizmetkar liderlik uygulamalarinin galiganlarin ig
becerikliligi diizeylerini artirdigini ortaya koyan ¢aligmalar: ile benzer
niteliktedir. Bavik ve arkadaslar1 (2017) da otel ¢alisanlari iizerine yaptiklar
caligmalarinda hizmetkar liderlik ile i becerikliligi arasinda olumlu yonlii bir
iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Benzer bir sonuca Harju ve arkadaglar
(2018) da ulagmug, hizmetkar liderligin i becerikliligini artirarak daha az is
sikintilarina yol agtigini tespit etmislerdir. Lee ve Shin (2020) ise hastane
caliganlar: tizerinde yiiriittiikleri ¢aligma sonucunda yoneticilerin hizmetkar
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liderlikle ilgili tutum ve davraniglarinin, hastane galiganlarinda is becerikliligine
kars1 heyecan uyandirmak igin gerekli oldugunu ifade etmislerdir. Khan
ve arkadaslarinin (2021) hizmet sektorii tizerinde, Tuan’in (2022) turizm
endiistrisindeki atig elemanlar1 tizerinde, Nurmalitasaria ve Puspitarini’nin
(2024) kar amaci giitmeyen bir kurulugta, Santarpia ve arkadaglarinin (2025)
iki ayr1 ¢aligma grubu iizerinde gergeklestirmis olduklarr aragtirmalardan elde
ettigi bulgular da ¢aliymamizda elde edilen bulgularla benzerlik gostermektedir.
Bu sonuglar, yoneticilerin destekleyici, anlayigh ve ¢aligan odakli tutumlarimin,
doktorlarin iglerini daha yaratici, verimli ve katilime bir gekilde ele alma
egilimlerini artirdigini gostermektedir. Hizmetkar liderlik yaklagimi, calisanlara
deger verildigini hissettirerek onlarin iglerine daha fazla anlam yiiklemelerine
ve i§ siireglerini yeniden yapilandirma konusunda daha istekli olmalarimna katki
saglamaktadir. Bu da ig yerinde hem bireysel gelisimi hem de genel verimliligi
destekleyen bir ortam yaratmaktadir.

Arastirmaya katilan doktorlarin olumlu hizmetkir liderlik algilarinin, ig
doyumu diizeylerini p<0,01 6nem diizeyinde (,578) olumlu yonde etkiledigi
belirlenmistir. Bu sonug, yoneticilerin hizmetkar liderlik anlayigiyla sergiledigi
destekleyici, fedakar ve ¢alisan odakli tutum ve davraniglarinin, doktorlarin
iglerinden duyduklart memnuniyet diizeyini artirdig1 seklinde yorumlanabilir.
Elde edilen bu bulgu, Demeke ve arkadaglar1 (2024) ile Mitterer’in (2017)
saglik sektoriinde, Vreelj ve arkadaglarinin (2024), Giiler ve Simgek’in (2024)
ogretmenler iizerinde, Dorta-Afonso ve arkadaslari (2025) ile Oztiirk ve
arkadaglarinin (2021) otel ¢alisanlar {izerinde, Westbrook ve Peterson’un
(2022) satig personelleri iizerinde, Van Dierendonck ve Nujiten’in (2011)
sekiz farkli 6rneklem iizerine, Tischler ve arkadaglar1 (2016) ile Adigiizel
ve arkadaglarinin (2020) yiiriittiikleri aragtirma sonuglariyla da benzerlik
gostermektedir. Hizmetkar liderlik yaklagiminin, ¢aliganlarin ihtiyaglarin
onceleyen, onlar giiglendiren ve gelisimlerine katki sunan bir liderlik tarzi
olmasi, ¢alisanlarin ig ortaminda daha fazla deger gordiiklerini hissetmelerine ve
bu durum da i§ doyumlarini olumlu yonde etkilemesine neden olmaktadir. Bu
baglamda, saglik sektoriinde hizmetkar liderlik anlayiginin benimsenmesinin,
caligan memnuniyetini artirarak hem bireysel performansa hem de kurumsal
verimlilige katki saglayabilecegi diigtintilmektedir.

Caligmamizda ig becerikliligi ve iy doyumuna benzer sekilde katilmcilarin
hizmetkér liderlik algilarinin, ise baghlik diizeylerini p<0,01 6nem diizeyinde
(,449) olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Bu sonug, yoneticilerin hizmetkar
liderlik yaklagiminin, doktorlarin islerine duydugu baglilik, motivasyon ve enerji
diizeylerini artirdigini gostermektedir. Yoneticilerin ¢aligan odakli, destekleyici
ve fedakar tutumlari, doktorlarin ise kendilerini adama, islerine daha fazla
enerji verme ve yogun bir sekilde odaklanma isteklerini pekistirmektedir. Bu
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da is yerinde daha fazla verimlilik ve ¢alisanlarin mesleklerine bagliliklarinin
artmasiyla sonuglanmaktadir. Sonug olarak, hizmetkar liderligin, ¢aliganlarin
iglerine olan bagliliklarini artirarak, onlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerine
olumlu katkilar sagladig1 soylenebilir.

Elde edilen bu bulgu, De Clercq ve arkadaslarinin (2014) bilgi teknolojisi
sektorti tizerine, Coetzer ve arkadaglarinin (2017) ingaat sektortinde caliganlar
{izerine, Oztiirk ve arkadaglarimin (2021) otel galisanlar, Ellis’in (2023)
ogretmenler tizerine, Cai ve arkadaglarinin (2024) proje temelli organizasyonlar
izerine yiriittiikleri aragtirmalarin bulgulariyla benzer niteliktedir. Bunun yan
sira Van Dierendonck ve Nujiten (2011), Jian ve arkadaslar1 (2024), Coetzer
(2018), Bao ve arkadaslar1 (2018) ile Van Dierendonck ve arkadaslar1 (2024)
da hizmetkar liderligin ige baglilik tizerine etkisinin arastirildig1 ¢aligmalar
sonucunda hizmetkar liderligin daha yiiksek bir ige baghliga neden oldugu

sonucuna ulagilmugtir.

Aragtirma modelinin testine iligkin ikinci agamada araci degisken olan
kigi-ig uyumu modele dahil edilerek model yeniden test edilmigtir. Modelin
testi neticesinde oncelikle, “Kisi-is uyumu ile i becerikliligi arasinda nasil
bir iligki vardir?”, “Kisi-is uyumu ile is doyumu arasinda nasil bir iliski
vardir?”, “Kisi-is uyumu ile ige baglilik arasinda nasil bir iliski vardir?”
sorularinin cevabr olarak agagidaki bulgular tespit edilmigtir:

Katilimcilarin olumlu bir kisi-ig uyumuna sahip olmalarinimn ig becerikliligi
diizeylerini (,293) p<0,001 6nem diizeyinde olumlu yonde etkiledigi
goriilmektedir. Bu bulgu, ¢alisanlarin bireysel ozellikleriyle isin gerekleri
arasindaki uyum arttikga, igin sinurlarini biligsel ve iligkisel olarak yeniden
yapilandirma, yani i§ becerikliligi diizeylerinin de yiikseldigini ortaya
koymaktadir. Bagka bir ifadeyle, bireyler kendilerini ise daha uygun ve
uyumlu hissettiklerinde, iglerini daha etkin bigimde sekillendirme ve gelistirme
konusunda daha istekli olmaktadirlar. Kisi-ig uyumu ve ig becerikliligi arasindaki
bu anlaml iligki, literatiirde yer alan benzer aragtirmalarla da 6rtiismekte olup,
1§ ile uyum hissinin ¢ahiganlarin tiretkenliklerini ve iglerine katkilarini artiran
onemli bir unsur oldugunu gostermektedir. Haktanir’in (2023) konaklama ve
yiyecek hizmetleri sektorii tizerine, Choi ve Han’in (2024) seyahat acentelerinde
cahisanlar tizerine yaptiklarr aragtirma ile Senel’in (2021) aragtirma sonuglarinda
da kigi-ig uyumunun is becerikliligi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin
oldugu goriilmiistiir.

Katilimcilarin olumlu bir kisi-ig uyumuna sahip olmalarinin iy doyumu
diizeylerini (,819) p<0,001 6nem diizeyinde olumlu yonde etkiledigi
goriilmektedir. Bu bulgu, ¢alisanlarin bireysel 6zellikleriyle isin gereksinimleri
arasindaki uyum arttikga, islerinden duyduklart memnuniyetin de yiikseldigini
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ortaya koymaktadir. Bagka bir ifadeyle, bireyler kendilerini iglerine daha uygun
ve uyumlu hissettiklerinde, islerine karsi daha ytiksek bir tatmin ve baghlik
diizeyine sahip olmaktadirlar. Insanlarin ilgi ve becerilerine uygun islerde
yer almasi yiiksek diizeyde iy doyumu saglanmast igin kritik bir faktordiir
(Luthans, 2011, s. 145). Kisi-ig uyumu ve is doyumu arasindaki bu anlamlt
iligki, literatiirde yer alan benzer aragtirmalarla da ortiigmektedir ve is ile
uyum hissinin ¢alisanlarin iy doyumu iizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu
gostermektedir. Vogel ve Feldman (2009) kigi-is uyumu ile iy doyumu arasinda
giiglii bir iligki oldugunu vurgulamig, diisiik uyumda ig ve orgiitle uyum
saglamanin zorlagtigini belirtmigtir. Iqbal ve arkadaglar1 (2012) ise, kigi-ig
uyumunun is doyumunu artirdigini, gorevlerin ¢alisanlarin yetkinlikleriyle
uyumlu olmasi gerektigini ifade etmistir. Peng ve Mao (2015) ise benzer
sekilde, kigi-ig uyumunun is doyumu iizerinde anlaml bir etkisi oldugunu
bulmuglardir. Diger ¢alismalar da (Altun, 2024; Chhabra, 2015; Da-Won
ve Ha, 2025; Deschénes, 2020; Jackson, 2022; Kilig ve Yener, 2015; Mavi,
2020; Polatct vd., 20205 Shah ve Ayub, 2021) kigi-is uyumunun ig doyumu
tizerindeki pozitif etkisini ortaya koymustur. Bu sonuglar, kigi-is uyumunun
i§ doyumu {iizerinde belirleyici bir faktor oldugunu gostermektedir.

Katilimcilarin olumlu bir kisi-ig uyumuna sahip olmalarinin ise baghlik
diizeylerini (,943) p<0,001 6nem diizeyinde olumlu yonde etkiledigi
goriilmektedir. Bu bulgu, ¢alisanlarin bireysel degerleri, becerileri ve
beklentileri ile igin gereklilikleri arasindaki uyumun arttikga, ise kargi duyulan
enerji, adanmuglik ve yogun odaklanma diizeylerinin de yiikseldigini ortaya
koymaktadir. Bagka bir ifadeyle, is ile kisi arasindaki uyum ne kadar giiglii
olursa, bireyin isine olan baglhilig1 da o kadar yiiksek olmaktadir. Kigi-ig uyumu
ve ige baglilik arasindaki bu anlamli iliski, bireyin yalnizca fiziksel olarak degil,
zihinsel ve duygusal olarak da igine yonelmesini saglayan 6nemli bir unsur
olarak 6ne gtkmaktadir. Bu iligkiyi destekleyen pek ¢ok galigma bulunmaktadir.
Demirci (2015), kigi-ig uyumunun ¢aliganlarin ige bagliliklarina olumlu katki
sagladigini; Fernandes (2015) ise ihtiyag-arz ve talep-yetenek uyumu gibi
alt boyutlarin ige baghlik iizerinde belirleyici oldugunu belirtmistir. De Beer
ve arkadaglarinin (2016) aragtirmasi kisi-iy uyumunun zamanla ise baghhg:
etkileyebilecegini gostermistir. Ateg’in (2018) otel ¢alisanlar1 tizerine, Obakan
(2019), Ugwu ve Onyishi’nin (2020) hemygireler iizerine, Senel'in (2021)
banka galiganlari iizerine, Xiao ve arkadaglarinin (2021) saglik sektoriinde,
Hswnun (2023) mithendisler tlizerine, Turan’n (2023) turizm sektoriinde,
Rachman ve arkadaglarinin (2024) 6gretmenler iizerine ve Kizrak’in (2025)
havacilik sektorii galigmalar: tizerine yiiriittiikleri aragtirmalarda da kigi-ig
uyumunun, ¢ahisanlarin ige olan baghliklarini anlaml bi¢imde artirdigini ortaya
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koymugtur. Bu sonuglar, kigi-ig uyumunun ige tutku, enerji ve yogun odaklanma
gibi ige baglilik unsurlar1 tizerinde de etkili oldugunu gostermektedir.

Arastirma modelinin yapisal testi neticesinde, “Hizmetkar liderlik ile is
becerikliligi arasindaki iligkide kisi-is uyumu nasil bir rol oynamaktadir?”,
“Hizmetkar liderlik ile i doyumu arasindaki iliskide kisi-i§ uyumu nasil bir
rol oynamaktadir?”, “Hizmetkar liderlik ile ise baglilik arasindaki iliskide
kigi-is uyumu nasil bir rol oynamaktadir?” sorular1 cevaplandirilmistir.
Burada amag, kigi-is uyumu degiskeninin araci roliinii tespit etmek ve bu
roliin diizey ve yoniinii belirlemektir.

Kisi-is uyumu baglaminda hizmetkar liderligin ig becerikliligine etkisi
incelenirken 6ncelikle kigi-is uyumu degigkeni modelden gikarilarak hizmetkér
liderligin i§ becerikliligine dogrudan etkisine bakilmugtir. Bu etki %99 6nem
diizeyinde anlamli bulunmustur (,442 ve p=000). Yapisal model testi
sonuglarina gore kigi-ig uyumunun aract degisken olarak modele dahil edilmesi
durumunda hizmetkar liderligin, i§ becerikliligi iizerinde p<0,01 (,442) 6nem
diizeyindeki etkisinin p<0,01 (,281) 6nem diizeyine diistiigii goriilmektedir.
Etki derecesinin araci degiskenin etkisiyle diigmesinden dolayr aragtirmaya
katilan deneklerin hizmetkar liderlik algilarinin ig becerikliligi diizeylerini
artirmasinda katilimcilarin kigi-ig uyumunun kismi aracilik rolii oynadigini
soylemek miimkiindiir.

Bu agidan hizmetkar liderlik algisinin tek bagina i becerikliligi iizerinde
giiglii bir degigken oldugu ancak bununla beraber galiganlarin kisi-ig uyumunu
artirmasi aracithigiyla da ig becerikliligi diizeyini artirabildigi soylenebilir.
Dolaysiyla galisanlarin i becerikliligi tizerinde hizmetkar liderlik algilarinin
yani sira kigi-ig uyumlarinin da 6nemli bir belirleyici faktor oldugu yorumu
yapilabilir. Bu durum ig becerikliligi kavraminin hem kisisel hem de gevresel
bir uyum gerektirdigi goz oniine alindiginda, ig ortaminda gozlemlenen
hizmetkar liderlik uygulamalarinin zenginlestirdigi kigi-ig uyumunun araci
degisken olarak is becerikliligi diizeylerini artirmasi s6z konusu olacaktir.

Kigi-ig uyumu baglaminda hizmetkar liderligin is doyumuna etkisi
incelenirken 6ncelikle kigi-is uyumu degigkeni modelden gikarilarak hizmetkar
liderligin i doyumuna dogrudan etkisine bakilmugtir. Bu etki %99 6nem
diizeyinde anlamli bulunmustur (,578 ve p=000). Yapisal model testi
sonuglarina gore kigi-ig uyumunun aract degisken olarak modele dahil edilmesi
durumunda hizmetkar liderligin, i doyumu iizerinde p<0,01 (,578) 6nem
diizeyindeki etkisinin p<0,05 (,131) 6nem diizeyine diistiigli goriilmektedir.
Etki derecesinin araci degiskenin etkisiyle diigmesinden dolayr aragtirmaya
katilan deneklerin hizmetkar liderlik algilarinin is doyumu diizeylerini
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artirmasinda katitlimcilarin kigi-is uyumunun kismi aracilik rolii oynadigin
soylemek miimkiindiir.

Bu baglamda, hizmetkar liderlik algilarinin i doyumu tizerinde giiglii bir
etkisi oldugu ancak ¢alisanlarin kisi-ig uyumunu artirmasinin da iy doyumunu
artirmada 6nemli bir rol oynadig1 sdylenebilir. Yani, ¢aliganlarin i doyumu
tizerinde hizmetkar liderlik algilarinin yani sira kigi-ig uyumlarinin da etkili
bir faktor oldugu anlagilmaktadir.

Kisi-ig uyumu baglaminda hizmetkar liderligin ise baghiliga etkisi
incelenirken oncelikle kisi-is uyumu araci degiskeni modelden ¢ikarilarak
hizmetkar liderligin ise baghhga dogrudan etkisine bakilmistir. Bu etki %99
onem diizeyinde anlamh bulunmustur (,449 ve p=000). Daha sonra araci
degisken olan kigi-ig uyumu modele eklenerek analiz yenilenmistir. Bu durumda
da hizmetkar liderligin ige bagliliga olan etkisi anlaml bulunmamistir (-,068
ve p=,253). Hizmetkar liderligin ige baglilik iizerine aracisiz dogrudan etkisi
anlamlidir. Buna kargin aract degisken olan kigi-ig uyumu modele eklendiginde
hizmetkar liderligin ige baglilik tizerine etkisi azalmig ve anlamliligint yitirmistir.
Yine yapisal model testi sonuglarina gore kisi-is uyumunun araci degisken olarak
modele dahil edilmesi durumunda hizmetkar liderligin, ise baghlik iizerinde
(,449) p=000 6nem diizeyindeki etkisinin (-,068) p=,253 6nem diizeyine
diistiigii gortilmektedir. Hem etki derecesinin hem de anlamhlik diizeyinin araci
degiskenin etkisiyle diigmesinden dolay1 aragtirmaya katilan deneklerin olumlu
hizmetkar liderlik algilarinin ige baglilik diizeylerini artirmasinda, katihmcilarin
kigi-ig uyumu diizeylerinin tam bir aracilik rolii oynadigi goriilmektedir.
Bu duruma iligkin hizmetkar liderligin ige baghlik izerindeki etkisinin hem
dogrudan hem de kisi-ig uyumu araciligiyla gerceklestigi soylenebilir.

Yapisal model testinin sonuglarina dayanarak yapilan yorum ve
degerlendirmeler, aragtirmaya katilan ¢ahisanlarin is becerikliligi, iy doyumu
ve ige baghlik seviyelerinin yiikseltilmesinde hizmetkar liderlik uygulamalarinin
belirleyici bir rol oynadigini gostermektedir. Ayrica hizmetkar liderlik, ¢aliganlarin
kigi-ig uyumu diizeylerini de etkileyerek ¢aliganlar agisindan olumlu psikolojik
ve davranigsal sonuglara yol agmaktadir. Bunun yani sira galiganlarin kisi-ig
uyumu diizeyleri de ¢alisanlarin i becerikliligi, iy doyumu ve ise baghliklarinda
onemli bir faktordiir. Bu baglamda, galiganlarin ig becerikliligi, iy doyumu ve
ise baghlik diizeylerinin artirilmasi amaciyla, yonetimin insan odakli hizmetkar
liderlik uygulamalarint daha etkili bir sekilde hayata gegirmesi ve ¢aliganlarin
kigi-ig uyumlarin gelistirecek stratejiler iizerinde durmasi gerekmektedir.
Ayrica, ¢aliganlarin ige uyumlarini giiglendirecek egitim ve destek programlari
ile galiganlarin verimliligi ve baglihik diizeylerinin sitirdiiriilebilir bir gekilde
artirilmasi saglanabilir.
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Son olarak “Doktorlarin cinsiyet, medeni durum, yas, mesleki tecriibe
stiresi, unvan, kurumdaki ¢aligma siiresi agisindan algiladiklar: hizmetkar
liderlik, kisi-is uyumu, ig becerikliligi, is doyumu ve ige baglilik diizeyleri
farklilik gostermekte midir?” sorusuna cevap bulmak amaciyla tek yonlii
varyans analizi yapilmistir. Daha sonra, farkin hangi gruptan kaynaklandigini
belirlemek igin LSD analizi yapilmistir. Analiz sonuglart aragtirmaya katilan
caliganlarin cinsiyet, medeni durum ve mesleki tecriibe siiresi gibi 6zelliklerinin
aragtirma degiskenlerine ait degerlendirmeleri tizerinde anlamli bir farkliliga
sebep olmadigini gostermektedir.

Yas ve kurumda ¢alisma siiresi degigkenleri agisindan hizmetkar liderlik
digindaki tiim degiskenler igin farkin istatistiksel agidan anlamli olmadig:
goriilmigtiir. Algilanan hizmetkar liderlik degiskeni agisindan ¢oklu
kargilagtirma sonuglari incelendiginde 46 yag ve stii galisanlarin, 26-35
yag ve 36-45 yas gruplarina gore daha yiiksek diizeyde hizmetkar liderlik
algiladiklarint ortaya koymaktadir. Bu bulgular, yag gruplarina gore hizmetkar
liderlik algisinin farklilik gosterdigini ve 6zellikle 46 yas ve stii ¢alisanlarin,
geng yag gruplarina kiyasla bu tiir liderlik 6zelliklerini daha giiglii bir sekilde
algiladigini gostermektedir. Bu durum, yasin, hizmetkar liderlik algisin
etkileyen 6nemli bir faktor oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, yagga daha
biiyiik ¢aliganlarin liderlik tarzlarina yonelik daha yiiksek bir deger atfettigi
de soylenebilir.

Benzer gekilde hizmetkar liderlik degigkeni agisindan kurumda ¢aligma
stiresi incelendiginde kurumda galisma siiresi arttik¢a 6zellikle 11-15 yil aralig
sonrasinda hizmetkar liderlik algisinda bir diigiis gézlenmektedir. Ayni kurumda
caligma siiresi 1-10 yil aras1 olan ¢aliganlar, 11-15 yil aras1 ¢aliganlara gore
liderlik algisin1 daha olumlu degerlendirirken; 16 yil ve tizerinde ise bu alg1
daha da azalmaktadir. Bu bulgular, kurumda galigma siiresinin, hizmetkar
liderlik algisin etkileyen bir faktor oldugunu gostermektedir. Ozellikle 11-15
yil arasi galigma stiresine sahip ¢alisanlarin, diger gruplara gore daha diigiik bir
hizmetkar liderlik algisina sahip oldugu gortilmektedir. Ayrica, ayni kurumda
uzun siire ¢aligan bireylerin, daha kisa siire gahisanlara kiyasla liderlik tarzini daha
az olumlu degerlendirdigi ortaya ¢tkmaktadir. Bu durum, kurumda gegirilen
stirenin arttik¢a liderlik algisinin degisebilecegini seklinde yorumlanabilir.
Kurumda gegirilen siirenin artmasi, liderlik algisini etkileyebilir ¢iinkii uzun
stireli galiganlar, liderlik tarzina daha agina hale gelir ve baglangigtaki olumlu
alg1 zamanla degisebilir. Ayrica, rutinlegen liderlik uygulamalari, ¢alisanlarda
bir doygunluk hissi yaratabilir, bu da liderlik algisinin olumsuzlagmasina yol
acabilir.
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Unvan degiskeni agisindan kigi-is uyumu ve ige baglilik disindaki tiim
degiskenler i¢in farkin istatistiksel agidan anlamli olmadig gortilmiistiir. Unvan
degiskeni agisindan kigi-is uyumu faktoriine iliskin goklu kargilagtirma sonuglar
incelendiginde; pratisyen doktorlarin, gretim tiyesi doktorlardan daha diigiik
kigi-is uyumuna sahip olduklarini, aragtirma gorevlisi doktorlarin ise uzman
ve Ogretim {iiyesi doktorlardan daha diigiik diizeyde kigi-is uyumuna sahip
olduklarini ortaya koymaktadir. Bu bulgular, unvanin kigi-is uyumu tizerindeki
etkisini gostermektedir. Pratisyen doktorlarin, unvanlar1 daha diisiik oldugu i¢in
ogretim liyesi doktorlarla kiyaslandiginda daha diistik bir kigi-ig uyumuna sahip
olduklar1 goriilmektedir. Benzer sekilde, aragtirma gorevlisi doktorlar da uzman
ve 0gretim liyesi doktorlardan daha diisiik diizeyde kisi-ig uyumu yagamaktadir.
Bu durum, statii arttikga kigi-ig uyumunun arttigini ve daha ytiksek unvana
sahip doktorlarin bu uyumu daha olumlu degerlendirdigini ortaya koymaktadir.
Unvan kademelerindeki yiikseligle birlikte, kisi-ig uyumunun daha yiiksek
unvanli gahisanlarda daha iyi oldugu s6ylenebilir.

Son olarak unvan degiskeni agisindan ige baghlik faktortine iliskin ¢oklu
kargilagtirma sonuglar1 incelendiginde ise; aragtirma gorevlisi doktorlarin,
uzman doktorlardan ve 6gretim tyelerinden daha yiiksek ige bagliiga sahip
olduklarini ortaya koymaktadir. Bu bulgular, unvanin ige baglilik tizerindeki
etkisini ortaya koymaktadir. Mesleki hayatin heniiz baginda olan aragtirma
gorevlisi doktorlar, unvanlari daha diigiik olmasina ragmen, uzman doktorlar
ve Ogretim iiyelerine kiyasla daha yiiksek bir ise baglilik sergilemektedir. Bu
durum, unvanin yiikselmesiyle birlikte ige bagliligin azaldigini, yani statii
arttik¢a ¢alisanlarin ige olan bagliliklarinin goreceli olarak diistiigii seklinde
yorumlanabilir. Béylece, unvan kademelerindeki artigin, ¢alisanlarin ige
bagliliklarini olumsuz yonde etkileyebilecegi soylenebilir.

Genel Degerlendirme ve Oneriler

Bu galigma, son yillarda 6ne ¢ikan hizmetkar liderlik ve orgiitsel davranig
konularmna katki saglamak amaciyla yapilmistir. Bu dogrultuda, orgiitsel
davranig literatiiriinde sik¢a vurgulanan bazi temel degiskenler bir araya
getirilerek, aragtirma modeli olusturulmustur. Caliymada hizmetkar liderlik,
kigi-ig uyumu, i becerikliligi, iy doyumu ve ige baglilik gibi degiskenlere
dair teorik ve uygulamal iligkiler incelenmis, bu iligkilerin mevcut literatiirle
kargilagtirilarak benzerlikler ve farkliliklar vurgulanmigtir. Yapilan teorik
aragtirmada, s6z konusu degiskenlerin bir arada ele alindig bir galigmaya
rastlanmamug olmasi, aragtirmanin 6zglinliigiinii artirmigtir. Ancak benzer
caligmalarda bulunan bulgular, degiskenler arasindaki iliskilerin gegerliligi
konusunda destekleyici nitelikte degerlendirilmistir. Bu nedenle, aragtirma
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modeli dogrultusunda elde edilen analiz sonuglari, 6rgiitsel davranis ve liderlik
literatiiriine 6nemli katkilar sunmay1 hedeflemektedir.

Arastirmanin yiriitiildiigii 6rneklem grubundaki ¢aliganlarin ¢aligma
kosullarinin birbirinden farklilik gostermesi, genel algilarinin, duygularinin,
tutumlarinin ve davraniglarinin tek bir bakig agisiyla degerlendirilmesini
zorlagtirmaktadir. Bireysel 6zellikler ile gevresel etkenler arasindaki farkliliklar,
elde edilen bulgularin diger kogullardan bagimsiz olarak genellenmesini
sinirlamaktadir. Bu baglamda, aragtirma sonuglari degerlendirilirken 6rneklem
grubunun s6z konusu gesitliligi gbz oniinde bulundurulmahdir.

Aragtirmaya katilan doktorlarin ifadeleri, yoneticilerinin hizmet etmeyi
merkeze alan, destekleyici ve algakgoniillii bir liderlik tarzi sergiledigine isaret
etmektedir. Bu tarz olumlu bir alginin, doktorlarin yetkinlikleriyle ig gerekleri
arasindaki uyumu artirarak, mesleki rollerini daha anlamli bulmalarina ve
gorevlerine daha ytiksek bir enerji ve tutkuyla baglanmalarina katki sagladigi
goriilmiistiir. Benzer sekilde bir etki ¢aliganlarin isi yeniden gekillendirmeye
yonelik 1§ becerikliligi sergilemesinde de goriilmektedir. Destekleyici ve
algakgoniillii bir yonetim baglaminda igleriyle daha iyi bir uyum algilayan,
ise yonelik katkilar sunan ve derin bir baghlik duyan doktorlar ayni zamanda
islerinden memnun olduklarint da belirtmislerdir. Bu nedenle hizmetkar
liderlik algisi, kisi-is uyumu aracihigiyla doktorlarin ig doyumu diizeylerini de
artirmaktadir. Bu dogrultuda aragtirma modeline dair literatiir dogrultusunda
agtklanan 6ngoriilerin aragtirma sonucunda elde edilen bulgularla desteklendigi
ifade edilebilecektir. S6z konusu bulgular kuramsal ¢ergeve dogrultusunda
sekillenen ve 6ngoriilen olasiliklarin somut bigimde verilerle teyit edilmesidir.
Dolayisiyla, arastirma modeline dair kuramsal temelli 6ngoriilerin, yiiriitiilen
analizler sonucunda destek buldugu ifade edilebilir.

Bu bilgiler dogrultusunda, hizmetkar liderlik yaklagiminin hem birey hem
orgiit agisindan 6nemli sonuglar dogurabildigi ortaya konmaktadir. Ozellikle
hizmetkar liderligin, ¢alisanlarin kigi-is uyumunu, ig becerikliligini, iy doyumunu
ve ige baglilik diizeylerini anlamli bi¢imde olumlu etkiledigi sonucuna
ulagilmistir. Bu bulgular, liderlik tarzlarinin yalnizca yonetsel siireglerde degil,
ayn1 zamanda ¢alisanlarin psikolojik kaynaklarint ve orgiitsel tutumlarini
sekillendirmede de 6nemli bir rol oynadigini gostermektedir. Bu dogrultuda,
caliganlarin yoneticilerine iligkin hizmetkar liderlik algisinin, ¢aliganlarin ise
yonelik daha pozitif tutumlar gelistirmesine; iglerini daha etkili, anlamli ve
doyum verici bir sekilde yerine getirmelerine katki sagladig1 soylenebilir.
Ayrica, ¢aliganlarin kendi yetkinliklerini daha etkili bir gekilde kullanmalar:
ve 1§ ile bireysel ozellikleri arasindaki uyumu daha giiglii hissetmeleri, hem
bireysel hem de orgiitsel bagar1 agisindan avantaj saglamaktadir.
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Bu nedenle, yoneticilerin hizmetkar liderlik 6zelliklerine sahip olmasi
ve bu dogrultuda ¢aliganlarinin ihtiyaglarini 6n planda tutan, destekleyici,
algakgoniillii, empatik ve geligim odakli bir liderlik anlayigin1 benimsemesi
biiyiik 6nem tagimaktadir. Sonug olarak, hizmetkar liderligin hem birey hem
de orgiit agisindan olumlu etkiler yarattigr goriilmektedir. Bu baglamda
orgiitlerin, liderlik politikalarini sekillendirirken hizmetkér liderlik anlayigini
onceliklendirmeleri, siirdiiriilebilir bir bagar1 ve saglikh bir is ortami olugturma
adna stratejik bir gereklilik olarak degerlendirilmelidir.

Yapilan bu ¢aligmada, ¢alisanlarin yoneticilerine iligkin hizmetkar liderlik
algilarinin is becerikliligi, iy doyumu ve ige baglilik iizerine etkisinde kisi-ig
uyumu diizeylerinin rolii belirlenmeye ¢aligtlmigtir. Ancak ¢aligmanin belirli bir
bolgede yiirtitiilmesi daha genis bir bakas agist ile degerlendirilmesinde gesitli
sinirhiliklarin ortaya ¢tkmasina sebep olmusgtur. Bu nedenle aragtirma modelinin
tarkl bolgelerde ve farkli 6rgiitlerde yapilmasi, farkli sonuglara ulagmanin
yani sira modelin degerlendirilmesi agidan farkl bir bakig agis1 sunabilecektir.
Benzer gekilde aragtirmanin farkli meslek gruplarinda yapilmasi, degiskenlerin
mesleki farkliliklar agisindan da degerlendirilmesini saglayabilecektir.
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Ekler

EX-1. Anket Formu

Sayin katilimci, bu anket bilimsel bir ¢aligmaya veri olugturmak amaciyla
hazirlanmig olup vereceginiz cevaplarin dogrulugu aragtirmanin amacina
ulagmasinda biiyiik 6nem tagimaktadir. Liitfen hi¢bir soruyu atlamadan
degerlendirmenizi yapiniz. Elde edilen veriler Do¢.Dr. Muhammed Kiirgat
TIMUROGLU danigmanhginda gergeklestirilecek olan Doktora Tez
caliymasinda kullanilacaktir.
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Atatiirk Universitesi Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali Doktora
Ogrcncisi
Cinsiyetiniz: ( )Erkek ( )Kadin
Medeni durumunuz: ( )Bekar ( )Evli
Yasimz: ()25 vealt ( )26-35vyag ( )36-45yag ( )46 yag ve lizeri
Mesleki tecriibeniz[Ogrenim siivesi harig]: ( )1 yildanaz ( )1-5 ( )6-
10 ( )11-15 ( )16-20 ( )21 yil ve tizeri
Unvanmmiz: ( )Pratisyen Dr.  ( )Uzman Dr. ( )Yan Dal Uzman Dr.
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Calistiginiz kurumu dikkate alarak asagidaki
ifadelere katilma derecenizi belirtiniz.

Kesinlikle Katilmryorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1 Bilgi beceri ve yeteneklerim yaptigim meslegin
gereklilikleriyle ortiisiir.

2 | Yaptigim meslek maddi ve manevi ihtiyaglarimi
kargilamaktadir.

3 | Yaptugim meslegi kendime uygun bulurum.

4 Hayalini kurdugum bir meslegi yapmaktayim.

5 Isimde kendimi enerji dolu hissederim

6 |Isime kargi istekli ve hevesliyim

7 | CQalisirken kendimi igime kaptiririm

8 Sahsi bir problemim oldugunda yoneticimden
(birim yoneticim) yardim isteyebilirim.

9 Yoneticim (birim yoneticim) topluma katki
saglamanin 6nemini vurgular.

10 | Yoneticim igle ilgili olarak bir seyler yanlig
gidiyorsa bunu soylemekten ¢ekinmez.

11 | Yoneticim zor sorunlar: ¢6zmem i¢in bana
serbestiyet verir.

12 | Yoneticim kariyer gelisimime 6ncelik verir.

13 | Yoneticim benim ¢ikarlarimi kendi ¢ikarlarinin
ontine koyar.

14 | Yoneticim bagari elde etmek amaciyla etik
ilkelerinden taviz vermez.

15 |Mevcut isimden memnunum

16 | Isimi severek yaparim

17 | Is yerinde zaman iyi gegiyor

18 | Isimi keyifli buluyorum

19 | Mutlulugu isimdeyken buluyorum

20 |Isimi yaparken sadece kendi isime odaklanirim.
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21

Isimi yaparken ek gorevler iistlenirim.

22

Isimi yaparken ilgimi geken gorevler izerinde
daha yogun galigirim.

23

Is ortaminda iyi geginemedigim insanlarla daha
sinirlt (resmi) iletigim kurarim.

24

Is ortaminda iyi anlagtigim insanlarla iyi iligkiler
kurmaya ¢aligirim.

25

Tyi anlagtigim insanlarla birlikte daha gok is yapma
firsatlar1 ararim.

26

Isimi yaparken iistlendigim gorev ve sorumluluklar
benim igin goriindiigiinden daha 6nemlidir.

27

Isimde iistlendigim gorev ve sorumluluklar benim
igin bir kigisel anlam tagr.

28

Isimdeki gorev ve sorumluluklar isimin bir pargast
olmaktan daha fazlasini ifade eder.
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EK-2. Hizmetkér Liderligin Is Becerikliligi, Is Doyumu ve Ise Baglilik
Uzerine Etkisini Gosteren Model ve Uyum Indeksi Sonuglar:
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Hizmetkir Liderligin Is Becerikliligi, Is Doyumu ve Ise Baglilik
Uzerine Etkisini Gosteren Modelin Uyum Indeksi Sonuglart

Referans Degeri

Indeksler Iyi Uyum Kabul Edilebilir  Olgiim Sonug
Uyum
CMIN/DF 0< y2/sd < 3 3<y2/sd<5 2018 Iyi Uyum
TLI 95< TLI< 1 90 <TLI< 94 960 Iyi Uyum
RMSEA 0 <RMSEA <05 ,05<RMSEA  ,058 Kabul Edilebilir
< ,08 Uyum
CFI 95<CFI<1 90 <CFI< 94 967 Iyi Uyum
GFI ,90< GFI=< 1 85 < GFI= ,89 925 Iyi Uyum
RMR <0,05 <0,08 ,036 Iyi Uyum
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