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Arastirmanmin amaci, hizmetkar liderligin is performansi iizerindeki etkisini, hizmetkdr liderligin is
tatmini tizerindeki etkisini ve hizmetkar liderligin is performansi ilizerindeki etkisinde is tatminin
aracilik roliiniin belirlenmesidir. Tamimlayici, kesitsel tasarim kullanilan arastirma Antalya ilinin
dokuz devlet hastanesinde 2014-2019 yillar: arasinda yiiriitiilmiistiiv. Arastirmanin érneklemini
Antalya ilinin dokuz devlet hastanesinde c¢alisan 1098 saglhk personeli olusturmaktadr.
Arastirmada Dennis ve Winston'un Hizmetkar Liderlik Olcegi, Kirkman ve Rosen’mn Isgéren
Performans Olgegi, Weiss, Davis, England ve Lofquirt tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini
Olgegi, sosyodemografik ve calisma ozellikleri formu kullamimistir. Arastirma modelini analiz
etmek i¢in SPSS 22 programi kullanilarak tammlayici istatistikler, dogrulayici ve agiklayic faktor
analizleri yapinmistir. Calismada saghk ¢alisanlarinin hizmetkar liderlik algilarinin, is performanst
diizeyleri ve is tatmini diizeyleri aralarinda anlamli pozitif bir iliskinin oldugu bulunmugtur.
Calisanlarin hizmetkar liderlik algilarimin is performansi diizeyleri iizerindeki etkisinde is tatmini
diizeylerinin kismi aracilik rolii oldugu saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar Liderlik, Is Performansi, Is Tatmini, Aracilik Rolii.
Jel Kodlari: M10, M11, MI2.

ABSTRACT

This study aims to determine the effect of servant leadership on job performance, the effect of servant
leadership on job satisfaction and the mediator role of job satisfaction in the effect of servant
leadership on job performance. This descriptive cross-sectional study was conducted in nine public
hospitals in Antalya from 2014 to 2019. The study sample included 1098 healthcare professionals
working in the nine public hospitals in Antalya. This study used the Servant Leadership Scale by
Dennis and Winston, the Employee Performance Scale by Kirkman and Rosen, the Minnesota Job
Satisfaction Scale by Davis, England and Lofquirt, and a sociodemographic and work
characteristics questionnaire. The study model was analyzed using descriptive statistics,
confirmatory and exploratory factor analyses through SPSS 22 software. This study found a positive
significant relationship between healthcare professionals’ servant leadership perspectives and their
level of job performance and job satisfaction. Employees’ level of job satisfaction had a partial
mediator role in the effect of employees’ perspective of servant leadership on their level of job
performance.

Keywords: Healthcare Professionals, Leadership, Servant Leadership, Job Performance, Job
Satisfaction.

Jel Codes: M10, M11, M12.

' Bu calisma Doktora Tezinden Tiiremistir.
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1. GIRIS
Orgiitsel gelisim ve degisim sonucu
calisganlarin  beklentileri dis  kaynakl

odiillerin Gtesinde gelisme gostermektedir.
Bu gelisimin orgiit yapilarina yansimalari;
¢alisanlarin ig yerlerinin bir pargasi olma ve
onlar1 etkileyen kararlarda sdz sahibi olma
istekleri; bireysel olarak deger gorme
istekleri; katki saglayan, yardimci olan,
ahlaki degerlere sahip adil liderlerle
yonetilme istekleri; olumlu oOrgiit iklimi
istekleri; esnek orgiit politikalar1 istekleri ve
bilgi istekleri olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu

ylizden  yoneticilerin  ve  liderlerin
calisanlarini ise dahil etmeleri
gerekmektedir  (Drury, 2004: 27-30).
Calisanlarin bu beklentilerini

karsilayabilecek liderlik 6zelliklerine sahip
olan liderlik tarzina hizmetkar liderlik
denilmektedir. Bu baglamda, beklentilerin
kargilanmasi sonucu ortaya ¢ikacak olan is

tatminini, liderlerin  sahip  olduklar
degerleri, davraniglari, tutumlari, Orgiit
iklimi,  hizmetkar liderlik ve 0z

degerlendirme 6nemli 6l¢iide etkilemektedir
(Tischler vd. 2016: 8). Benzer bir sekilde
yapilan bircok arastirma sonucunda is
tatminin liderlik tarzindan etkilendigi, is
performansinin ise is tatmininden etkilendigi
sonucuna ulasilmistir. Bu duruma ek olarak
bu arastirmalarda is tatmini yiiksek
calisanlarin tretkenlik ve verimliliklerinin
daha  yikksek  oldugu  bulunmustur
(Iaffaldano ve Muchinsky, 1985: 270; Judge
vd. 2001: 381; Christan vd., 2006: 147,
Aziri, 2011: 84; Davar ve Ranju Bala, 2012:
298). Bu durum ¢aligsanlarin is tatmini igin
hizmetkar liderlikten, is performansi igin ise
is tatmininden etkilendigi, hizmetkar
liderligin ise dolayli olarak is performansini
etkiledigi seklinde 6zetlenebilir.

Calisanlarin is tatmini ve is performanslari
icin fiziksel ve sosyal imkanlarmin yani sira
ruhsal durumlarinin da 6nemli oldugu birgok
sektor bulunmakla birlikte bu sektorlerden
biri de saglik sektoriidiir. Saglik sektorii
yiiksek teknolojiye sahip donanimlarla
calisiyor olsa da emek yogun isletmeler
arasinda yer almaktadir. Ozveri gerektiren
ve hayati Oneme sahip olan saglik
hizmetlerinde orgiit basarisi, calisanlarin
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performanslari, tatminleri ve orgiitiin
amaglari ile iligkilidir. Saglik ¢alisanlarinin
is performanslarinin ve is tatminlerinin
yiiksek olmasi i¢in tatmin edici imk&nlarin
yani sira etkili bir liderlik tarzi ile de
yonetilmeleri gerekmektedir. Saglik
calisanlari i¢in etkili liderlik tarzlarindan biri
olan hizmetkar liderlik, insanlara Oncelik
verme, ileri goriislii olma, kabul etme ve
empati kurma, takipgilerini dogrulama,
insanlara inanma, iligkilerde yetenekli olma,
cesaretlendirme, insanlar1 gelistirme gibi
onemli 6zelliklere sahiptir (Laub, 1999: 34).
En onemli 6zelligi ise dogasinda bulunan
hizmet etme ozelligidir. Bu dogrultuda
saglik  sektorii, hizmetkar liderligin
biitiinlestirilebilecegi uygun bir ortamdir.
Bu nedenle hizmetkar liderligin, saglik
sektorii ile ilgili zorluklarin {istesinden
gelinebilecek ideal liderlik tarzi oldugu
soylenebilir (Garber vd., 2009: 332).

Bu ¢aligma, insan iligkilerinde 6nemli bir rol
oynayan, hizmet odakli, dngérii sahibi, drgiit
ve c¢aliganlarin amaglarini bir araya getiren,
kendini ¢aliganlarma adamis hizmetkar
liderlik anlayiginin is performansi ve is
tatmini  iizerindeki etkisi agiklanmaya
calistlmistir.  Konunun 06nemine ragmen
literatiirde az ¢alisilmis olan  saglik
isletmelerinde, hizmetkar liderlik ve is
performansi arasindaki iliskiyi, bu iligkide is
tatminin  aracilik  rolii  belirlenmesi
amaclanmistir. Bu amagla  hizmetkar
liderligin, is performansi ve is tatmini
tizerindeki etkileri arastirilmis, olusturulan
model yardimi dogrultusunda, hizmetkar
liderlik ile is performansi arasindaki iligki is
tatminin aracilik roli ile agiklanmistir.

2. HIZMETKAR LIDERLIK

Liderlik i¢in 6nemli bir yere sahip olan
takipgiler, yonetim sisteminin biitiinleyici
pargalaridir. Orgiit iginde liderlerin kararlart
ve hareketleri takipgilerin saglik, kiiltiirel ve
kisilik gibi hayati durumlart
etkileyebilmektedir (Guillaume vd. 2013:
444). Belirtilen durumlar dogrultusunda
aragtirmacilar zamanla degerlere Onem
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veren liderlik tarzlarma yo6nelmislerdir
(Duyan ve Dierendonck, 2014: 2).
Hizmetkar liderler, diger liderlerden farkli
bir yol olan hizmet etme davranisini temel
almaktadirlar (Akyiiz ve Eren, 2013: 193;
Demirci, 2014: 179).

Greenleaf 1970 yilinda, Lider Olarak
Hizmetkarlik, baglikli makalesinde
hizmetkar liderlik  teorisini literatiire

kazandirmig (Dal ve Corbacioglu, 2014:
288) ve hizmetkar liderlik kavramini
kullanan ilk kisi olmustur (Bolden vd. 2003:
12; Joseph ve Winston, 2005: 9; Urii Sant
vd. 2013: 64). Hizmetkar ve lider kavramlari
z1t iki kavram olarak diisiiniilse de Greenleaf
tarafindan anlamli bir sekilde bir araya
getirilmis ve paradoksal bir kavram olan
hizmetkar liderlik olusturulmustur (Spears,
2010: 26). Greenleaf (1970)’a gore
hizmetkar liderler, sahip olduklart gii¢
kaynaklarmnin farkli olmast ve vermis
olduklar1 imtiyazlardan dolayr Onceki
liderlerden farklidirlar. Bununla birlikte
Geenleaf’a gore hizmetkar liderler, dnceligi
liderlik olan liderlere gore baskalarinin
ihtiyaclarini daha fazla tanimlayip bunlarin
giderilmesi  i¢gin daha fazla caba
harcamaktadirlar (Akt. Farling, 1999: 50).
Greenleaf hizmetkar liderlerin 6zelliklerini;
girigkenlik, kuvvetli sezgi, sagduyu, ikna
edebilme, insiyatif, dinleme ve anlama,
hayal giicii, geri ¢ekilebilme, kabul etme,
kavramsallagtirma, iyilestirme, topluluk
olusturabilme olarak tanimlamistir (Joseph
ve Winston, 2005: 9).

Hizmetkar liderlik ile ilgili Greenleaf
disinda yapilan tanimlara baktigimizda Bass
(2000: 33) hizmetkar lideri, hizmet etmeyi
dogal olarak goren, liderligi ise bilingli
olarak segen kisi olarak tanimlarken,
Parolini (2007: 7) oOzgecilik davranislart
temel unsur olan kisi olarak tanimlamistir.
Bu tanimlardan farkli olarak hizmetkar lideri
orgiitsel anlamda degerlendiren tanimlarda
bulunmaktadir. Hizmetkar liderler kendi
¢ikarlarinn ~ ve iktidarin ~ pesinden
kosmamaktadirlar (Dogan, 2017: 137).
Bununla  birlikte Hizmetkar liderler
pozisyonlarinin giicii olmaksizin takipgilerin
bir araya geldigi essiz bir orgiitsel kiiltiir
olusturmaktadirlar (Carter ve Baghurst,
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2014: 453) ve sahip oldugu gici
takipgilerinin lehine kullanmaktadirlar (Urii
Sani vd. 2013: 67; Dal ve Corbacioglu,
2014: 288). Hizmetkar liderler takipgileri ile
birebir iletisimde bulunmaktadirlar. Bu
dogrultuda hizmetkar liderler takipgilerinin
yeteneklerini  ihtiyaclarini,  arzularini,
hedeflerini ve potansiyellerini
anlayabilmektedirler (Liden vd. 2008: 162).
Hizmetkar liderler bulunduklar1 ortamlarin

gelisimine ve refah seviyelerinin
yiikselmesine odaklanmaktadirlar (Bass,
2000: 33).

Literatiirde hizmetkar liderlik ile ilgili
ozellikler incelendiginde genel olarak
hizmetkar liderlik bes temel anlayis

etrafinda toplanmaktadir. Bu bes temel
anlay1s:

» Kendinden once takipgilerini diisiinen ve
onlarin iyiligi, ihtiyaglar1 ve gelisimi igin
¢aba harcayan,

* Etik kaygisina sahip,

* Pozisyon giiciinii 6Gnemsemeyen,

» Takipgileri ile iligkileri kuvvetli olan,

* Toplumsal refahin kalkinmasina katki
saglayan bireyler olarak tanimlanabilir.

Bu dogrultuda hizmetkar liderlerin basta
calisan performansi olmak lizere, orgiitsel
performansta olumlu etkiler olusturacak
ozelliklere sahip olduklar1 sdylenebilir.

3. HIZMETKAR LIiDERLIK VE i$
PERFORMANSI

Hizmetkar liderlik ile yonetilen ¢alisanlarin

hizmetkar liderlerin davranislarini
kendilerine model aldiklar1 gézlemlenmistir
(Liden vd., 2014: 1436). Takipgilerin

liderlerinden model olarak almis olduklar
davranislar  arasinda  performans da
bulunmaktadir (Hu ve Liden, 2011: 853). Bu
durum liderlerin ¢alisanlarin
performanslarini en iist seviyeye ¢ikarmalar1
icin kilit unsur oldugunu gostermektedir
(Pearce ve Conger, 2003: 463; Van
Dierendonck, 2011: 1237; Kiker vd., 2019:
177). Bu nedenle hizmetkar liderligin is
performans: iizerinde etkisi arastirmacilar
tarafindan arastirilmaktadir (Kiker vd.,
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2019: 178). Yapilan arastirmalar arasinda
hizmetkar liderligin  organizasyonlarda
olumlu sonuglar dogurdugu ve bu olumlu
sonuclardan bir tanesinin de yiiksek
performans oldugunu agiklayan g¢alismalar
bulunmaktadir (Walumbwa vd. 2010: 527).
Ornegin; Russel ve Stone (2002) yapmis
olduklar1 arastirma ile hizmetkar liderlik
degerleri ile oOrgiit performansi arasinda
pozitif ve anlamli bir iligki oldugunu
bulmustur. Benzer sekilde, Burke ve
arkadaglar1 (2006) hizmetkar liderligin
giiclendirici ozelliginin caliganlarin
performanslar1 iizerinde kilit bir dzellige
sahip  oldugunu  bulmuslardir.  Bu
calismalarinda iginde oldugu yabanci
literatiirde  hizmetkar liderlik ve 1is
performanst arasindaki iligkiyi inceleyen
calismalar  hizmetkar liderlik ve is
performanst arasindaki iliskinin pozitif
yonlii oldugu ve orgiit ilizerinde olumlu bir
etki olusturdugu sonuglarina ulagilmiglardir
(Hu ve Liden, 2011: 853; Jaramillo vd.,
2013: 434; Liden vd., 2014: 1437; Duyan ve
Dierendonck, 2014: 12) Yabanci literatiirde
oldugu gibi yerli literatiirde de hizmetkar
liderlik ile is performansi arasindaki iliskiyi
inceleyen caligmalar bulunmaktadir. Yerli
leteratiir incelendiginde hizmetkar liderlik
ile ilgili yapilan c¢aligmalarin egitim
sektoriinde, saglik sektorii ve iretim
sektoriinde  yapildiklart  goriilmektedir.
Bununla birlikte hizmetkar liderlik ile ilgili
yapilan  caligmalar, 0&lgek  uyarlama,
kavramsal ¢ergeve olusturma ve kavramin
orgiit kiiltlirii degiskenleri iizerinde etkisini
belirlemeye yonelik olduklar1
goriilmektedir. Yapilan calismalarin
sonuclart incelendiginde, hizmetkar liderlik
algisinin orta ve yiiksek diizeylerde oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte hizmetkar
liderligin is performansi, orgiitsel bagllik,
orgiitsel vatandashik, oOrgiitsel adalet ve
orgiitsel giliven tizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisinin oldugu séylenebilir. Bu durum
orgiitlerin  karliligint ve uzun vadede
basarilarini  beraberinde  getirmektedir.
Orgiitlerin basarilarini belirleyen bir diger
unsur ise is tatminidir.
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4. HIZMETKAR LIiDERLIK VE i$
TATMINI

Orgiitsel ve sosyal alanlardaki yasanan
degisiklikler  c¢alisanlarin  isyerlerindeki
beklentilerinde de degisiklige sebep
olmustur. Calisanlar sadece igyerleri igin
calismak istememektedirler ve ig yerlerinin
bir parcasit olmak, kendilerini -etkileyen
kararlarda s6z sahibi olmak istemektedirler.
Bu nedenle yoneticilerin ve liderlerin
calisanlarin  tatminini  artirmalar1  ve
calisanlardan daha fazla verim alabilmeleri
icin c¢alisanlarint  ige  dahil etmeleri
gerekmektedir. Bu dogrultuda c¢alisanlari
tatmin etmek icin dis kaynakli 6diiller yeterli
olmamakta lider ve calisan arasinda yeni
iliskisel yaklasimlara ihtiya¢ duymaktadir
(Drury, 2004: 27-30). Bu dogrultuda yapilan
arastirmalar sonucunda, liderlerin Orgiit
icindeki  karar vermedeki etkililigini
maksimum  seviyeye c¢ikarmak icin
calisanlarinin algilarini, ahlaki degerlerin ve
isteklerinin farkinda olmast ve
degerlendirmesi gerekmektedir (Guillaume
vd. 2013: 444). Bununla birlikte liderlerin
organizasyonlarinda bu olgularin
nedenlerine bakmaya istekli olmalar1 ve
rekabeti korumak i¢in gerekli degisiklikleri
yapmaya hazir olmalar1 gerekmektedir
(McDonnell, 2011: 75). Calismalardan elde
edilen sonuglar dogrultusunda, liderlerin
degerleri, davraniglari, tutumlari, Orgiit
iklimi,  hizmetkar liderlik ve 0z
degerlendirme is tatminini 6nemli Sl¢lide
etkilemektedir (Tischler vd. 2016: 8).

Hizmetkar liderligin is tatmini {izerindeki

etkisini arastiran birgok calisma
bulunmaktadir. Yabanci literatiir
incelendiginde yapilan caligmalarin

sonucunda hizmetkar liderlik algisinin is
tatmini {izerinde olumlu bir etkiye sahip
oldugu ve hizmetkar liderlik algisina sahip
calisanlarin is tatmin diizeylerinin daha
yiiksek oldugu sonuglarma ulagilmistir
(Miears, 2004: 7; Anderson, 2005: 60; Irving
ve Longbotham, 2007: 10; Johnson, 2008:
63; Barnes, 2011: 70; Hoch vd., 2018: 514;
Kiker vd., 2019: 187).

Ulkemizdeki literatiirde hizmetkar liderlik
ve i tatmini ile ilgili yapilmis caligmalar
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incelendiginde ¢alismalarin
literatiirden ¢ok sonra basladig1
goriilmektedir. Calismalar  egitim
sektoriinde, sporcularda ve &zel sektorde
yapilmistir.  Bununla  birlikte  yapilan
¢alismalarda hizmetkar liderlik algisinin is
tatmine olan  etkisi  arastirilmistir.
Arastirmalar  sonucunda ise hizmetkar
liderlik algisinin is tatminini pozitif yonli
olarak etkiledigi belirtilmistir.

yabanci

Hizmetkar Liderlik ve Is Performansi Arasindaki lliskide Is Tatmininin Aracilik Rolii:

5. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

Bu bdlimde arastirmanin  metodolojik
ozelliklerine iliskin aragtirmanin 6rneklemi,
veri toplama araglari, elde edilen bulgulara
iliskin bilgiler verilmektedir.

Tablo 1: Arastirmanin Tanimi1

Arastirma Modeli Tarama Modeli
Evren Antalya ilindeki Dokuz Kamu Hastanesi
Omeklem Biiyiikliigii 1098

Veri Toplama Araglar1

Sosyo-Demografik Oze.l.likler Bilgi Formu Hizmetkar Liderlik
Olgegi, Is Performansi Olgegi ve Is Tatmini Olgegi

Veri Yorumlama Araglari

SPSS Statistics 22

5.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirma “Tarama Modeli” olarak
tasarlanmistir. “Tarama modelleri, gegmiste
ya da halen var olan bir durumu var oldugu
sekilde betimlemeyi amaclayan aragtirma

yaklagimlaridir. Arastirmaya konu olan olay,
birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢cinde ve
oldugu gibi tanimlanmaya galisilir. Onlar1
herhangi bir sekilde degistirme, etkileme
cabasi gosterilmez” (Karasar, 2009: 77).

Sekil 1: Arastirma Modeli

| 1Is Tatmini |

/

| Hizmetkar Liderlik

Arastirmanin modeli Baron ve Kenny’ye
(1986: 1176) tarafindan belirlenen ara
degisken sartlarina gore analiz edilmistir.
Baron ve Kenny’e gore bir degiskenin ara
degisken olabilmesi i¢in:

* Bagimsiz degiskenin ara degisken iizerinde
bir etkiye sahip olmasi,

* Bagimsiz degiskenin bagimli degiskende
bir etkiye sahip olmasi,

* Ara degiskenin bagiml degisken iizerinde
bir etkiye sahip olmasi ve ara degisken
modele eklendiginde,

» Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken
iizerindeki etkisini kaybetmesi (tam ara
degisken) veya etkisinde azalma olmasi
(kismi ara degigken) sartlar1 aranir.
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1Is Performansi |

Arastirmada hiyerarsik regresyon modelleri
uygulanarak Baron and Kenny (1986: 1176)

tarafindan  belirtilen  aracilik  roliini
belirlemeye yonelik adimlar
gergeklestirilmistir.

Arastirma Hipotezleri:

H1: Hizmetkar liderligin is performanst
iizerindeki etkisinde is tatmininin aracilik
rolii vardir.

Hla: Hizmetkar liderligin is performansi
iizerinde i¢sel tatminin aracilik rolii vardir.

Hlb: Hizmetkar liderligin is performansi
iizerinde digsal tatminin aracilik rolii vardir.

H2: Hizmetkar liderligin i performansi
iizerinde etkisi vardir.
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H3: Hizmetkar liderligin tatminin

tizerinde etkisi vardir.

is
H3a: Hizmetkar liderligin igsel tatmini

tizerinde etkisi vardir.

H3b: Hizmetkar liderligin digsal tatmini
lizerinde etkisi vardir.

H4: Is tatmininin is performansi iizerinde
etkisi vardir.

H4a: Igsel tatmininin
tizerinde etkisi vardir.

is performansi

H4b: Daigsal tatmininin
tizerinde etkisi vardir.

is performansi

5.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, 2018-2019 yillar1
arasinda, Antalya ilindeki dokuz devlet
hastanesinde (S.B.U. Antalya Egitim ve
Arastirma  Hastanesi, Kemer Devlet
Hastanesi, Finike Devlet Hastanesi, Elmali
Devlet Hastanesi, Manavgat Devlet
Hastanesi, Kumluca Devlet Hastanesi,
Kepez Devlet Hastanesi, Serik Devlet
Hastanesi ve Korkuteli Devlet Hastanesi)
gorev yapan saglik personeli
olusturmaktadir. Bu hastanelerde gorev
yapan, 3746 saglik personeli bulunmaktadir.
S6z konusu ana kitleyi temsil edecek
orneklem biyiikligiiniin belirlenmesinde
evreni belli olan gii¢ analizi kullanilmistir.
Evren i¢in %99 giiven araliginda, + %]l
orneklem hatast ile gerekli Orneklem
biiyiikligii n=564 olarak hesaplanmistir.
Arastirma 1098 saglik personeline ulasilarak
yapilmistir. Bu hastanelerde c¢aligan, veri
toplama siiresinde bagka bir birime
gorevlendirilmemis, raporlu ve izinli
olmayan arastirmaya katilmaya goniillii tiim
saglik personeli arastirma kapsamina
almmustir.

5.3. Arastirmanin Stmirhhiklar:

Hastanelerdeki is yogunlugu ve zaman
siirliliklart  6rnekleme ulagmada giigliik
yasanmasina sebep olmustur.

5.4. Veri Toplama Araclar:

Arastirma baslangicinda yapilan literatiir
taramasi sonucunda saglik sektoriinde daha
once kullanilmis olan, Tiirk¢e gegerlilik ve

242

2020

giivenilirlik ¢aligmalart yapilmis ¢ farkli
dlgegin kullanilmustir. Alan ve Ozata (2011)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan Dennis ve
Winston hizmetkar liderlik o6lgegi, Col
(2008) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
Kirkman ve Rosen iggoren performansi
Olcegi ve Baycan (1985) tarafindan
Tiirk¢eye uyarlanan Weiss, Davis, England
ve Lofquirt is tatmini 6lgegi kullanilmistir.

Hizmetkar liderlik 6lceginin Aslan ve Ozata
calismalarinda giivenilirlik degerini 0,97
olarak bulmuslardir. Bu arastirmada 6l¢egin
giivenirlik ve gecerlilik c¢aligmasi tekrar
edilmistir ve dlgegin giivenirligi 0,96 olarak
yiiksek bulunmustur. Olgek ankette besli
likert tipi degerlendirme ve degerlendirmede
“kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum, ne
katiliyorum ne de katilmiyorum,
katiliyorum, kesinlikle katiltyorum”
ifadeleri kullanilirken ig tatmini 6lgeginde
“hi¢ memnun degilim, memnun degilim, ne
memnunum  ne  memnun  degilim,
memnunum, ¢ok memnunum” ifadeleri
kullanilmustir. Olgek 14 sorudan
olugmaktadir tek boyut halinde
kullanilmistir.

Ve

Isgoren  performansi  Slgeginin - Col
(2008)’iin ¢alismasinda giivenilirligi 0,70’in
iizerinde bulunmustur. Bu arastirmada
Olcegin giivenirlik ve gegerlilik c¢alismasi
tekrar edilmis ve 6lgegin giivenirligi 0,91
olarak yiiksek bulunmustur. Olgek ankette
besli  likert tipi  degerlendirme ve
degerlendirmede “kesinlikle katilmiyorum,
katilmiyorum, ne katiliyorum ne de
katilmryorum,  katiliyorum,  kesinlikle
katiliyorum”  ifadeleri  kullanilirken is
tatmini Ol¢eginde “hi¢ memnun degilim,
memnun degilim, ne memnunum ne
memnun  degilim, memnunum, c¢ok
memnunum” ifadeleri kullanilmistir. Olcek
dort sorudan ve tek boyuttan olugmaktadir.

Is tatmini Olgeginin Baycan (1985)’in
calismasinda  giivenilirlik  degeri 0,77
bulunmustur. Bu arastirmada 6lgegin
giivenirlik ve gecerlilik c¢alismasi tekrar
edilmistir.  Bu  arastirmada  Olgegin
giivenirligi 0,94 olarak yiiksek bulunmustur.
Olgek ankette besli likert tipi degerlendirme
ve degerlendirmede “hi¢ memnun degilim,



C.25,S3

memnun degilim, ne memnunum ne
memnun  degilim, memnunum, ¢ok
memnunum” ifadeleri kullanilmustir. Olgek
20 sorudan ve igsel tatmini
(1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20) ve digsal
tatmini  (5,6,12,13,14,17,18,19) olgen iki
boyuttan olusmaktadir.

6. VERILERIN ANALIiZi VE

BULGULAR

Arastirmadan elde edilen veriler SPSS 22.
programi kullanilarak analize tabi tutulmus
ve faktér analizlerinde @AMOS 25
programimdan  yararlanimigtir.  Sosyo-
demografik ve caligma &zelliklerine iliskin
verilerin analizinde tanimlayict istatistikler
kullanilmistir.  Olgeklerden elde edilen
verilerin analizinde ilk 6nce dogrulayici
faktdr analizi uygulanmistir. Hizmetkar
liderlik ve is tatmini Olgeklerinin uyum
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iyiligi indeksleri daha &nceki sonuclart ile
uyumlu olmadigindan agiklayici faktor
analizi  yapilmistir.  Bununla  birlikte
sonuglardan elde edilen faktorler arasindaki
iliskinin kuvvetini ve yoniinii belirlemek igin
korelasyon analizi, faktorler arasindaki
neden sonug iligkisini bulmak igin ise
regresyon analizleri kullanilmistir.
Demografik ozelliklerin 6lgeklerden elde
edilen veriler iizerinde farklilik olusturup
olusturmadigint belirlemek i¢in t-testi, tek
yonli ANOVA ve Scheffe testlerinden
yararlanilmistir.

6.1. Saghk  Calisanlarmnin Sosyo-
]?emografik Ozelliklerine ve Calisma
Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmada saglik calisanlarin  sosyo-
demografik o6zelliklerine iliskin; cinsiyet,
egitim durumu, yas, medeni durum, ¢ocuk
say1st ve meslek bilgileri yer almaktadir.

Tablo 2: Saglik Personelinin Sosyo-Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

Ozellikler
Kadin

Erkek

Lise ve Onlisans
Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora

Yas 31>Yas
32-38

39-45

46 < Yas
Bekar

Evli

Yok

Var

Memur
Doktor
Hemsire

Ebe

Degiskenler
Cinsiyet

Egitim Durumu

Medeni Durum

Cocuk Sayis1

Meslek

Aragtirmaya katilan saglik personelinin
%63’ kadin %37’si  erkektir. Egitim
durumlart incelendiginde saglik
personelinin %60.2’sinin lisans, %18.8’inin
yiiksek lisans, %12.7’sinin lise ve on lisans,
%8.4’liniin doktoral1 egitim diizeyine sahip
oldugu bulunmugtur. Katilimcilarin %75.9’u
evli ve %72,6’sinin ¢ocuk sahibi oldugu
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Frekans(n) Yiizde (%)
691 62,9
407 37,1
139 12,7
661 60,2
206 18,8
92 8,4
305 27,8
375 34,2
285 26,0
133 12,1
265 24,1
833 75,9
301 27,4
797 72,6
326 29,7
176 16,0
509 46,4
87 7,9

bulunmustur. Katilimeilarin %34.2°si 32-38
yas araliginda, %27.8’1 31 yas ve altida,
%26’s1 39-45 yas araliginda, %12.1°1 46 ve

iizeri yas araligma sahiptir. Saglk
personelinin  mesleklere goére dagilimi
incelendiginde %46.4’linlin ~ hemgire,

%29.7°sinin  memur, %]16’sinin  hekim,
%7.9’unun ebe oldugu bulunmustur.
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Tablo 3: Saglik Personelinin Calisma Ozelliklerine Gore Dagilimi

Ozellikler

Bashekim
Bashekim Yardimcisi

Degiskenler

Gorev

Hastane Miidiirii
Bashemsire
Miidiir Yardimcisi
Sorumlu Hemsire
Sef

1>2Y1

1-5 Y1l

6-10 Y1l

11-15 Y1l

16 <Yl
2000-3000 TL
3001-4000 TL
4001-5000 TL
5001 <TLTL

Bulundugu Kurumda

Calisma Siiresi

Aylk Net Geliri

Arastirmaya katilan saglik personelinin
calisma Ozelliklerine iliskin istatistiklerde
katilimcilarin %0,6’s1nin bashekim,
%1,5’inin baghekim yardimcisi, %0,7’sinin
hastane midiiri,, %1,2’si bashemsire,
%1,2’si miidiir yardimeisi, %5,4’{i sorumlu
hemsire, %1,5’i sef olarak  gorev
almaktadirlar. Bununla birlikte
katilimeilarin =~ %48,2’si  bulundugu s
yerlerinde 1-5 yil arasinda ¢alismaktadirlar
ve katilimcilarin %48,4’tiniin aylik net geliri
3001-4000 arasindadir.

6.2. Faktor Analizleri

Dogrulayici Faktor Analizi (DFA), gézlenen
(observed) degiskenler ile gizli (Latent)
degiskenler arasindaki iliskiyi olgebilen
Yapisal Esitlik Modeli’nin (YEM) bir
tiriidiir (Brown, 2006: 14). Calismada
literatiirde bulunan arastirmalarda en sik
kullanllan ~ uyum  1iyiligi  indeksleri
kullanilmistir.

6.2.1. Hizmetkar Liderlik Olgegi Faktor
Analizleri

Hizmetkar liderlik 6l¢egi dogrulayicr faktor
analizi ile hesaplanan uyum istatistiklerinin
Olcegin daha once belirlenen orijinal faktor
yapist ile uyumlu olmadiglt saptanmistir.
Olgegin 6rneklemden toplanan verilere gore
algilanan faktér yapisini belirlemek tizere
aciklayic1  (kesfedici)  faktér  analizi
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Frekans(n) Yiizde (%)
7 0,6
17 1,5
8 0,7
13 1,2
13 1,2
59 5,4
16 1,5
113 10,3
529 48,2
247 22,5
90 82
119 10,8
187 17,0
531 48,4
188 17,1
192 17,5

yapilmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda
(p=0.000<0.05) faktor analizine alinan
degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit
edilmistir. ~ Yapilan test  sonucunda
(KM0=0.962>0,60) ornek biiyiikliigiiniin
faktor analizi uygulanmasi igin yeterli
oldugu tespit edilmistir. Faktér analizi
uygulamasinda varimax yontemi segilerek
faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni
kalmas1  saglanmistir.  Faktor  analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan
varyanst %75.604 olan 2 faktor altinda
toplanmistir. Hizmetkar Liderlik Olgegi
faktdr yapisim belirlemek iizere yamag
grafigi yapilmis ve yamag grafigine gore
kirilimin birinci faktorden sonra
gerceklestigi  saptanmistir.  Olgek  faktor
sayisinin belirlenmesinde 6zdeger yamag
(sacilim) grafiginde yiiksek ivmeli diisiisler
dikkate alinmaktadir. Diisliglerin yatay
oldugu faktorlerin varyansa katkisinin az
oldugu disiiniiliir olmustur (Biiyiikoztiirk,
2011: 133). Olgegin tek faktdrlii bir yapida
oldugunu gostermektedir.  Giivenirligine
iligkin bulunan alpha ve agiklanan varyans
degerine goére hizmetkar liderlik 6l¢eginin
gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu
anlasilmistir. Olgekteki faktdrlerin puanlar:
hesaplanirken faktordeki maddelerin
degerleri toplandiktan sonra madde sayisina
bolinerek  (aritmetik  ortalama) faktor
puanlar1 elde edilmis ve dlgegin tek faktorlii



C.25,S3

bir yap1 gosterdigi sonucuna ulagilmistir.
Benzer sekilde Karacaoglu ve Satir
(2019)’m  Kayseri  Organize  Sanayi
blgesinde calisanlar iizerinde ve Ozer
(2019)’in Istanbulda bir devlet hastanesinde
calisan hemsireler iizerinde yapmis olduklari
calismalarda da hizmetkar liderlik dlgekleri
tek faktorlii bir yapiya sahip olmustur.

6.2.2. is Performans1 Olcegi Faktor
Analizi

Is Performansi 6lgeginin orijinal faktor
yapisinin  yeni  Orneklemden  toplanan
verilerin uyumlu olup olmadig1 dogrulayict
faktor analizi ile test edilmistir. Analiz
sonuglarinda, dogrulayici faktor analizi ile
hesaplanan uyum istatistiklerinin 6lgegin
daha 6nce belirlenen orijinal faktor yapisi ile
uyum gosterdigi saptanmustir.

6.2.3. is Tatmini Olcegi Faktor Analizi
Sonuglar

Olgegin orijinal faktdr yapisinin  yeni
orneklemden toplanan verilerin uyumlu olup
olmadig1 dogrulayict faktor analizi ile test
edilmistir. Analiz sonuglari, dogrulayici
faktor analizi ile hesaplanan uyum
istatistiklerinin 6l¢egin daha 6nce belirlenen
orijinal faktdr yapist ile uyumlu olmadigi
saptanmistir. Olgegin 6rneklemden toplanan
verilere gore algilanan faktdr yapisini
belirlemek {izere aciklayict (kesfedici)
faktdr analizi yapilmistir. Yapilan test
sonucunda  (KMO=0.941>0,60)  6rnek
biiyiikliigiiniin faktdr analizi uygulanmast
icin yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor
analizi uygulamasinda varimax ydntemi
secilerek  faktorler arasindaki iligkinin
yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor
analizi sonucunda degiskenler toplam
aciklanan varyansi %61.937 olan ii¢ faktor
altinda toplanmistir. Yamag grafigine gore
kirilimin ikinci faktorden sonra gergeklestigi
saptanmistir. Bu sonug 6l¢egin iki faktorlii
bir yapida oldugunu gostermektedir. Faktor
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analizi iki faktor ile smnirlandirilarak tekrar

edilmistir. ~ Faktor  analizi  sonuglari
incelendiginde 1 ve 2 numara maddelerin iki
faktorde de yiiklendigi (es yiikleme)

goriilmektedir. Biiyiikoztirk (2011: 125) es
yiikleme olan maddelerin ¢ikartilmasini
onermektedir. 1 ve 2 numara maddeler
¢ikarilarak faktor analizi tekrar edilmistir.

Olgegin yap1 gegerliliginin ortaya koymak
icin agiklayict (agimlayici) faktor analizi
yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi
sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine
alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu
tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda
(KM0O=0.937>0,60) o&rnek biiytikliiginiin
faktor analizi uygulanmasi igin yeterli
oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi
uygulamasinda varimax yontemi secilerek
faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni
kalmasi  saglanmistir.  Faktor  analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan
varyanst %58.736 olan 2 faktor altinda
toplanmistir. Giivenirligine iliskin bulunan
alpha ve agiklanan varyans degerine gore is
tatmini Olceginin gecerli ve gilivenilir bir
ara¢  oldugu anlasgilmistir.  Olgekteki
faktorlerin puanlari hesaplanirken
faktordeki maddelerin degerleri
toplandiktan ~ sonra madde  sayisina
bolinerek  (aritmetik  ortalama) faktor
puanlar1 elde edilmistir.

6.3. Korelasyon Analizi Sonuclari

Hizmetkar Liderlik, Is Tatmini, s
Performansi Arasinda Korelasyon
Analizi

Caligmanin  hipotezlerini  dogrultusunda

hizmetkar liderlik, is performansi ve is
tatmini arasindaki iliski olup olmadigimi ve
iliskinin hangi yonde oldugunu bulmak
amaciyla korelasyon analizi yapilmustir.
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Tablo 4: Hizmetkar Liderlik, is Tatmini, Is Performansi1 Arasinda Korelasyon Analizi

Hizmetkar igsel Digsal Genel is
Liderlik Tatmin Tatmin Tatmini Performansi

Hizmetkar R 1,000
Liderlik P 0,000
' R 0,411%% 1,000
I¢sel Tatmin P 0,000 0.000

R 0,592%* 0,710%* 1,000
Digsal Tatmin 0,000 0,000 0,000
' R 0,575%* 0,844%* 0,977%* 1,000
Is Tatmini Genel 0,000 0,000 0,000 0,000
' R 0,316%* 0,249% 0,213%* 0,238%* 1,000
Is Performanst 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Hizmetkar liderlik, igsel tatmin, digsal
tatmin, genel is tatmini, ig performansi,
arasinda korelasyon analizleri
incelendiginde (Tablo 4); Hizmetkar liderlik
ile ig performansi arasinda r=0.316 pozitif
(p=0,000<0.05) yonlii anlamli bir iliski
bulunmustur. Hizmetkar liderlik ile genel is
tatmini ve alt boyutlar1 (i¢sel tatmini r=0.411
pozitif  (p=0,000<0.05), dissal tatmini
r=0.592 pozitif (p=0,000<0.05)) puan
ortalamalar1 arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski bulunmustur r=0.575 pozitif
(p=0,000<0.05). s performansi ile genel is
tatmini ve alt boyutlar1 (i¢sel tatmini r=0.249
pozitif (p=0,000<0.05), digsal tatmini

r=0.213 pozitif (p=0,000<0.05)) puan
ortalamalar1  arasinda 1=0.238  pozitif
(p=0,000<0.05) yonlii ve anlaml bir iligki
bulunmustur.

6.4. Aracihik Roliine iliskin Bulgular

Yapilan korelasyon analizinde hizmetkar
liderlik, is performansi ve is tatmini arasinda
pozitif yonlii bir iliskinin  oldugu
bulunmustur. Bu iliskinin diizeyini ve is
tatmininin bu iliskideki aracilik roliinii tespit
etmek amaciyla hiyerarsik regresyon modeli
uygulanmuistir.

Tablo 5: Hizmetkar liderligin is performansi Uzerindeki Etkisinde i Tatminin Aracilik Rolii

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken [

Genel Is Tatmini Sabit 1,913
(Model 1) Hizmetkar Liderlik 0,466
is Performansi Sabit 2,977
(Model 2) Is Tatmini Genel 0,277
is Performansi Sabit 2,936
(Model 3) Hizmetkar Liderlik 0,298
is Performans: Sabit 2,749
(Model 4) Hizmetkar Liderlik 0,253

Is Tatmini Genel 0,097

Hizmetkar liderligin is performansi {izerine
etkisinde is tatmininin aracilik rolii Tablo
5’de belirtilmistir. Model 1°de hizmetkar
liderlik ile genel is tatmini arasindaki neden

T P F Model (p) R’
27,368 | 0,000 = 541,676 0,000 0,330
23274 0,000
24,505 | 0,000 @ 65,806 0,000 0,056
8,112 | 0,000
31,141 | 0,000 121,929 0,000 0,099
11,042 | 0,000
22,527 | 0,000 @ 64,096 0,000 0,103
7,675 | 0,000
2395 | 0,017

sonug iligkisini belirlemek {izere yapilan
regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=541,676; p=0,000<0.05). Genel is
tatmini diizeyindeki toplam degisim %33
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oraninda hizmetkdr liderlik tarafindan
aciklanmaktadir (R2=0,330). Hizmetkar
liderlik i tatmini genel diizeyini

artirmaktadir (3=0,466).

H3: Hizmetkar liderligin is tatmini {izerinde
etkisi vardir.

Model 2°de genel is tatmini ile is
performans:  arasindaki neden  sonug
iligkisini belirlemek {izere yapilan regresyon
analizi anlamli bulunmustur (F=65,806;
p=0,000<0.05). is performans: diizeyindeki
toplam degisim %35.6 oraninda genel is
tatmini tarafindan agiklanmaktadir
(R2=0,056). Genel is tatmini is performansi
diizeyini artirmaktadir (3=0,277).

H4: Is tatmininin is performans: iizerinde
etkisi vardir.

Model 3’de hizmetkar liderlik ile is
performanst  arasindaki neden  sonug
iligkisini belirlemek tizere yapilan regresyon
analizi anlamli bulunmustur (F=121,929;
p=0,000<0.05). Is performans1 diizeyindeki
toplam degisim %9.9 oraninda hizmetkar

Hizmetkar Liderlik ve Is Performansi Arasindaki lliskide Is Tatmininin Aracilik Rolii:

H2: Hizmetkar liderligin i performansi
iizerinde etkisi vardir.

Model 4’de hizmetkar liderlik, genel is
tatmini ile i performansi arasindaki neden
sonug iligkisini belirlemek {izere yapilan
regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=64,096; p=0,000<0.05). Is performansi
diizeyindeki toplam degisim %10.3 oraninda
hizmetkar liderlik, genel 1is tatmini
tarafindan  agiklanmaktadir (R2=0,103).
Hizmetkar liderlik is performansi diizeyini
artirmaktadir (8=0,253). Genel is tatmini
genel is performanst diizeyini artirmaktadir
(B=0,097). Model 3°de hizmetkar liderligin
ig performansi iizerine etkisi (3=0,298),
modele i3 tatmini (ara  degisken)
eklendiginde (8=0,253) azalmaktadir. Bu
sonuglara goére hizmetkar liderligin is
performansi iizerine etkisinde i tatminin
kismi aracilik rolii bulunmaktadir. Diger bir
ifade ile hizmetkar liderlik is performansini
hem kendi iizerinden, hem de is tatmini
tizerinden etkilemektedir.

HI1: Hizmetkar liderligin is performansi
tizerindeki etkisinde is tatminin aracilik rolii
vardir.

Tablo 6: Hizmetkar Liderligin Is Performansi Uzerine Etkisinde

I¢sel Tatmininin Aracilik Rolii

liderlik tarafindan agiklanmaktadir
(R2=0,099).  Hizmetkar  liderlik  is
performansi diizeyini artirmaktadir
(B=0,298).
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B
icsel Tatmin Sabit 2,770
Hizmetkar Liderlik 0,304
is Performansi Sabit 2,740
I¢sel Tatmin 0,316
is Performansi Sabit 2,936
Hizmetkar Liderlik 0,298
is Performansi Sabit 2,432
Hizmetkar Liderlik 0,243
Igsel Tatmin 0,182

Hizmetkar liderligin is performansi iizerine
etkisinde i¢sel tatmininin aracilik rolii Tablo
5’de gosterilmistir. Hizmetkar liderlik ile
i¢sel tatmin arasindaki neden sonug iligkisini
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi
anlaml bulunmustur (F=222,893;
p=0,000<0.05). I¢sel tatmin diizeyindeki
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T P F Model (p) = R’
38,901 | 0,000 = 222,893 0,000 0,168
14,930 = 0,000
19,095 0,000 & 72,282 0,000 0,061
8,502 | 0,000
31,141 | 0,000 = 121,929 0,000 0,099
11,042 | 0,000
16,875 = 0,000 | 72,585 0,000 0,115
8,273 | 0,000
4,584 | 0,000

toplam degisim %16.8 oraninda hizmetkar
liderlik tarafindan aciklanmaktadir
(R2=0,168). Hizmetkar liderlik igsel tatmin
diizeyini artirmaktadir (3=0,304).

H3a: Hizmetkar liderligin
uizerinde etkisi vardir.

igsel tatmin
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Igsel tatmin ile is performansi arasindaki
neden sonug iligkisini belirlemek {iizere
yapilan  regresyon  analizi  anlamli
bulunmustur (F=72,282; p=0,000<0.05). s
performanst diizeyindeki toplam degigim
%6.1 oraninda i¢sel tatmin tarafindan
aciklanmaktadir (R2=0,061). I¢sel tatmin is
performansi diizeyini artirmaktadir
(=0,316).

H4a: I¢sel tatminin is performansi iizerinde
etkisi vardir.

Hizmetkar liderlik, igsel tatmin ile is
performanst  arasindaki neden  sonug
iligkisini belirlemek tizere yapilan regresyon
analizi anlamli bulunmustur (F=72,585;
p=0,000<0.05). Is performans1 diizeyindeki
toplam degisim %11.5 oraninda hizmetkar

2020

aciklanmaktadir (R2=0,115). Hizmetkar
liderlik is performanst diizeyini
artirmaktadir  (8=0,243). Igsel tatmin is

performanst diizeyini artirmaktadir
(B=0,182).  Hizmetkar liderligin  1is
performanst lizerine etkisi ($=0,298),
modele i¢sel tatmini (ara degisken)

eklendiginde (8=0,243) azalmaktadir. Bu
sonuglara gore hizmetkar liderligin is
performansi tizerine etkisinde i¢sel tatminin
kismi aracilik rolii bulunmaktadir. Diger bir
ifade ile hizmetkar liderlik is performansini
hem kendi iizerinden, hem de igsel tatmin
iizerinden etkilemektedir.

Hla: Hizmetkéar liderligin is performansi
iizerindeki etkisinde igsel tatminin aracilik
rolii vardir.

Tablo 7: Hizmetkar Liderligin I Performansi Uzerine Etkisinde
Dissal Tatmininin Aracilik Rolii

liderlik, igsel tatmin tarafindan
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken [
Dissal Tatmin Sabit 1,485
Hizmetkar Liderlik 0,546
is Performansi Sabit 3,217
Dissal Tatmin 0,217
is Performans: Sabit 2,936
Hizmetkar Liderlik 0,298
is Performansi Sabit 2,875
Hizmetkar Liderlik 0,276

Digsal Tatmin 0,041

Hizmetkar liderligin is performansi {izerine
etkisinde digsal tatmininin aracilik rolii
Tablo 7’da belirtilmistir. Hizmetkar liderlik
ile dissal tatmin arasindaki neden sonug
iliskisini belirlemek iizere yapilan regresyon
analizi anlamli bulunmustur (F=590,128;
p=0,000<0.05). Digsal tatmin diizeyindeki
toplam degisim %34.9 oraninda hizmetkar
liderlik tarafindan agiklanmaktadir
(R2=0,349). Hizmetkar liderlik digsal tatmin
diizeyini artirmaktadir (3=0,546).

Digsal tatmin ile ig performansi arasindaki
neden sonug iligkisini belirlemek iizere
yapilan  regresyon  analizi = anlaml
bulunmustur (F=52,252; p=0,000<0.05). Is
performanst diizeyindeki toplam degisim
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T P F Model (p) R?
18,898 | 0,000 = 590,128 0,000 0,349
24,293 | 0,000
31,161 | 0,000 52,252 0,000 0,045
7,229 | 0,000
31,141 | 0,000 121,929 0,000 0,099
11,042 | 0,000
26487 | 0,000 = 61,620 0,000 0,100
8,234 | 0,000
1,132 | 0,258

%4.5 oraninda digsal tatmin tarafindan
aciklanmaktadir (R2=0,045). Digsal tatmin
is performanst diizeyini artirmaktadir
(B=0,217).

H3b: Hizmetkar liderligin digsal tatmin
uizerinde etkisi vardir.

Hizmetkar liderlik, digsal tatmin ile is
performanst  arasindaki neden  sonug
iligkisini belirlemek tizere yapilan regresyon
analizi anlamli bulunmustur (F=61,620;
p=0,000<0.05). Is performans1 diizeyindeki
toplam degisim %10 oraninda hizmetkar

liderlik, digsal tatmin tarafindan
aciklanmaktadir (R2=0,100). Hizmetkar
liderlik is performansi diizeyini

artirmaktadir (3=0,276). Dissal tatmin is
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performanst  diizeyini  etkilememektedir

(p=0.258>0.05).

H4b: Digsal tatminin is performansi iizerinde
etkisi vardir.

Hizmetkar liderligin is performansi iizerine
etkisi ($=0,298), modele digsal tatmini (ara
degisken) eklendiginde (8=0,276)
azalmaktadir. Bu sonuglara gore hizmetkar
liderligin is performansi iizerine etkisinde
digsal  tatminin kismi aracilbik  rolii
bulunmaktadir. Diger bir ifade ile hizmetkar
liderlik is performansini hem kendi
iizerinden, hem de digsal tatmin iizerinden
etkilemektedir.

H1b: Hizmetkar liderligin is performansi
tizerindeki etkisinde digsal tatminin aracilik
rolii vardir.

7. TARTISMA

7.1. Hizmetkar Liderligin is Performansi
Uzerindeki Etkisinin Tartisilmasi

Hizmetkar liderlik ile 1is performansi
arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek
iizere yapilan regresyon analizi aralarindaki
iligkinin pozitif yonlii oldugunu
gostermektedir (p<0.05). Is performansi
diizeyindeki toplam degisim %9.9 oraninda
hizmetkar liderlik tarafindan
aciklanmaktadir (R2=0,099). Hizmetkar
liderlik algis1 is performans: diizeyini
artirmaktadir ($=0,298). Hu ve Liden (2011:
853)’1n banka calisanlar lizerinde, Zehir ve
arkadaslar1  (2013: 10)’nin  egitim
sektoriinde, Jaramillo ve arkadaglar1 (2013:
434)’nin 6zel sektorde, Irving (2005), Liden
ve arkadaglar1 (2014: 1437)’nin  gida
sektoriinde, Duyan ve Dierendonck (2014:
12)’un otomotiv ve tekstil sektoriinde,
Baykal ve arkadaslart (2018: 46, 47)’nin
Marmara  bdlgesinde  beyaz  yakali
calisanlarla, Chiniara ve Bentein (2018:
343)’in farkli gorevlere sahip c¢alisanlarla,
Ozer (2019: 105)in saglik calisanlari
lizerinde yapmis olduklari ¢aligmalarda da
benzer sekilde, hizmetkdr liderligin
performans {izerinde istatistiksel olarak
anlamlt ve pozitif bir etkisinin oldugu
bulunmustur. Bu ¢aligmalar1  destekler
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nitelikte iki meta analizde de hizmetkar
liderlik ve is performansi arasindaki iligki
yiiksek ve istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur (Hock vd., 2018: 514; Kiker
vd., 2019: 192). Bu dogrultuda literatiirde
liderlik ile is performansi arasindaki iliskiyi
dogrudan arastiran ¢alismalarin eksik olmasi
ile birlikte pozitif korelasyon oldugunu
destekleyen ¢aligmalar bulunmaktadir.

7.2. Hizmetkdr Liderligin Is Tatmini
Uzerindeki Etkisinin Tartisilmasi

Bu galismada hizmetkar liderlik algisi ile
genel is tatmini (p<0.05), igsel tatmin
(p<0.05) ve digsal tatmin (p<0.05)
aralarindaki  neden  sonug¢ iligkisini
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi
sonucu aralarindaki iliskinin pozitif yonde
anlamli oldugu bulunmustur. Genel is
tatmini diizeyindeki toplam degisim %33
oraninda  (R2=0,330), igsel tatmin
diizeyindeki toplam degisim %16.8 oraninda
(R2=0,168), digsal tatmin diizeyindeki
toplam degisim %34.9 oraninda (R2=0,349)
hizmetkar liderlik tarafindan
aciklanmaktadir. Hizmetkar liderlik genel is
tatmini diizeyini (3=0,466), igsel tatmin
diizeyini (8=0,304), digsal tatmin diizeyini
(B=0,546)  artirmaktadir. Bu  sonucu
destekleyen is tatmini ve hizmetkar liderlik
arasinda  iligkinin oldugunu  gosteren
caligmalar bulunmaktadir. Amadeo (2008:
7)ymun  saglik calisanlar1  (hemsireler)
iizerinde hizmetkar liderlik ve is tatmini
arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif bir iligki bulmustur. Saglik ¢alisanlart
iizerinde konu ile ilgili yapilan baska benzer
caligmalar bulunamadigindan diger
sektorlerde yapilan benzer c¢aligmalarda;
Miears (2004: 7) devlet okullarinda ¢alisan
Ogretmenler arasinda, Hebert (2004) hem
kamu hem de oOzel sektdr kurumlarinda
calisanlarda (Akt. Irving, 2005: 32),
Anderson (2005: 60) dini egitim veren bir
organizasyonda, Irving (2005: 4), Irving ve
Longbotham (2007: 10) takim etkinligi
baglaminda orgiitlerde, Johnson (2008: 63)
havacilik endiistrisinde ¢alisan miithendisler
arasinda, McDonnell (2011: 75) farkh
sektorlerde, Barnes (2011: 70) 0&gretim
iiyeleri iizerinde, Guillaume ve arkadaslar
(2013: 444-447) 6zel bir tiniversitede, Eren
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ve Yalgimtas (2017: 859) 6zel bir havayolu
sitketinde yapmis olduklar1 calismalarda,
Hoch ve arkadaslar1 (2018: 514)’nin ve
Kiker ve arkadaglar1 (2019: 187)’nin yapmis
olduklart meta analizlerde, hizmetkar
liderlik ve is tatmini arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonli bir iligki
bulmustur. Bu sonuglar 1s1ginda, hizmetkar
liderlik algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin daha
yiksek is tatminine sahip olduklart
sOylenebilir.

7.3. is Performansi ve Is Tatmini
Arasindaki Iliskinin tartisilmasi

Genel ig tatmini (p<0.05), icsel tatmin
(p<0.05), dissal tatmin (p=<0.05) ile is
performanst  arasindaki neden  sonug
iliskisini belirlemek tizere yapilan regresyon
analizi sonucunda aralarindaki iliski pozitif
yonlii  ve istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Is performans: diizeyindeki
toplam degisim %5.6 oraninda genel is
tatmini (R2=0,056), %6.1 oraninda igsel
tatmin (R2=0,061), %4.5 oraninda dissal
tatmin (R2=0,045) tarafindan
aciklanmaktadir. Genel is tatmini (3=0,277),

igsel tatmin (3=0,316), digsal tatmin
(B=0,217) i3  performanst  diizeyini
artirmaktadir.  Benzer  sekilde, farkh

sektorlerde is tatmini ve is performansi
arasindaki iliskiyi inceleyen, is tatmini ve is
performanst arasindaki iliskinin pozitif
yonde ve istatistiksel olarak anlamli
oldugunu  bulan  bircok aragtirma
bulunmaktadir (Judge vd., 2001: 381;
Christen vd., 2006: 147; Davar ve Ranju
Bala, 2012: 298; Mishra, 2013: 45). Bu
calismalara ek olarak Iaffaldano ve
Muchinsky (1985: 270) is tatmini ve is
performanst  {izerine bir meta-analiz
gerceklestirmiglerdir. Analiz  sonucu is
tatmini ve ig performansi arasinda iligkinin
oldugunu belirlemisler ancak hangi yonde
oldugu  degerlendirilememistir. ~ Daha
sonraki bir ¢alismada bu iliski tekrar analiz
edilmis ve onceki calismalarin
bulgularindan daha giiglii bir iliski oldugunu
belirtmistir (Anderson, 2005: 58). s tatmini
ile ig performansinin arasindaki neden sonug
iligkisine  yonelik  tartigmalar  devam
etmektedir (Aziri, 2011: 84). Bu durumda is
tatmini ve i performansi arasindaki iligki

250

2020

goz ardi edilemeyecek bir dneme sahip
oldugunu fakat agiklanabilmesi i¢in daha
fazla calismanmn yapilmas: gerektigini
ortaya koymaktadir.

7.4. Hizmetkar Liderligin iy Performansi
Uzerindeki Etkisinde Is Tatmininin
Aracilik Roliiniin Tartisilmasi

Hizmetkar liderligin is performansi {izerine
etkisi incelendiginde (3=0,298), modele
genel is tatmini (ara degisken) (5=0,253),
icsel tatmin (ara degisken) (8=0,276) ve
digsal tatmin (ara degisken) eklendiginde
(B=0,243) etkisi azalmaktadir. Bu sonuglara
gore hizmetkar liderligin is performansi
iizerinde etkisinde genel is tatminin, igsel
tatminin ve digsal tatminin kismi aracilik
rolii bulunmaktadir. Diger bir ifade ile
hizmetkar liderlik is performansimi kendi
iizerinden, genel is tatmini, i¢sel tatmin ve
digsal tatmin iizerinden etkilemektedir.
Benzer sekilde, McCann, Daniel Graves ve
Lieven Cox (2014: 28)’un Amerika’da
saglik caliganlar1 iizerinde yapmis olduklari
calismada hizmetkar liderligin  Orgiitsel
performanst etkiledigi ve bu iliskide is
tatmininin aracilik roliiniin oldugunu tespit
etmislerdir. Stollberger ve arkadaslari (2019:
161) tarafindan farki sektorlerdeki galisanlar
iizerinde yapilan baska bir ¢alismada ise
hizmetkar  liderligin is  performansi
iizerindeki etkisi arastirilmig; hizmetkar
liderlik algis1 ile is performansi arasinda

pozitif bir iligki oldugunu, genel is
tatmininden bu iligkide aracilik roli
oldugunu saptamiglardir. Elde edilen

sonuglar dogrultusunda hizmetkar liderlik
algisinin is performansi lizerindeki etkisine
is tatmini eklendiginde is tatminin aracilik
rolii oldugu sdylenebilir. Konu ile ilgili
literatiirde bagka ¢alisma bulunamamustir.

8. SONUC

Bu aragtima hizmetkar liderligin is
performansi ve is tatmini tizerindeki etkisini
biitiinciil bir model igerisinde ele alarak, is
tatmininin bu iliskideki aracilik roliinii agiga
kavusturmak amacryla yapilmigtir. Bu
dogrultuda saglik personelinin hizmetkar
liderlik algilari, is performansi algilari, is
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tatmini algilari, is tatminin is performansi
iizerindeki etkileri incelenmistir. Alan yazist
incelendiginde ilkemizde yapilan
calismalarda degiskenler arasindaki
iliskilere yeterince yer verilmemesi bu
alanda yapilacak c¢aligmalara gereksinim
duyuldugunu gostermektedir. Bu ¢aligmada

degiskenler arasindaki aracilik etkisi
incelenmis ve daha sonra yapilacak
calismalara 151tk tutacak  bulgulara

ulasilmaya calistlmistir. Yapilan analizler
sonucunda saglik calisanlarinin hizmetkar
liderlik algilarmin is performanst ve is
tatmini arttirdigi, hizmetkar liderligin is
performansi iizerindeki etkisine ig tatmini
eklendiginde is tatminin kismi aracilik rolii
oldugu sonuglarina ulasilmistir.

Oneriler: Saglik  calisanlarinin is
performanslart  ve ig  tatminlerinin
artirtlmasinda, arastirma sonuglari 1g1ginda,
yoneticilere hizmetkar liderlik egitimleri
verilebilir ve verilen egitimlerin sonuglar1
belirlenen zaman araliklar ile
degerlendirilebilir.
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