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ABSTRACT

The municipalities are the most important establishments among the local governments for solving urban problems and for meeting the
needs. During the fulfilment of such services, there is a requirement for employees who undertake additional roles apart from their job
descriptions, show voluntary behaviours, contribute positively. The attitudes and behaviours of the executives play a great part in the
creation of such behaviours. A leader who appreciates his/her employees, empathises with them, looks out for the benefits of his/her
members; will ensure that the organizational citizenship behaviours are adopted in the organization and that the work satisfaction of the
employees is increased. The purpose of this research is to determine the servant leadership perception of the employees working at the
municipalities’ and to exhibit the relations between their perception and the organisational citizenship behaviours and work satisfaction.
Within this scope, 641 surveys have been conducted in istanbul, izmir and Adapazari municipalities in total. The data has been analysed by
using SPSS 22.0 statistics package programme. According to the findings, there is a high level positive relationship between the extent of
servant leadership and the extent of work satisfaction. There is a middle level positive relationship between the extent of servant
leadership and the extent of organisational citizenship.

Keywords: Servant leadership, local governments, organisational citizenship behaviour, work satisfaction.
JEL Codes: M23, 011

YEREL YONETIMLERDE HiZMETKAR LIDERLIK DAVRANISLARI ILE ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI VE i$ TATMINi ARASINDAKI iLISKi

OZET

Yerel yonetimler arasinda kentsel sorunlarin ¢6zimi ve ihtiyaglarin giderilmesi agisindan en 6nemli kuruluslar belediyelerdir. Bu
hizmetlerin yerine getirilmesinde, is tanimlarinin disinda ekstra rol Gstlenen, génulli davraniglar sergileyen, pozitif katki saglayan ¢alisanlara
ihtiyag vardir. Bu davranislarin olusumunda yoneticilerin tutum ve davranislari ¢ok biiyik bir rol oynamaktadir. Calisanlara deger veren,
empati kurabilen, Uyelerinin gikarlarini gézeten bir lider, bu 6zellikleriyle hem o6rgiit igerisinde 6rgutsel vatandashk davranislarinin
benimsenmesine, hem de isgorenlerin is tatmininin artmasina neden olacaktir. Bu arastirmanin amaci, belediyelerde goérev alan
isgorenlerin hizmetkar liderlik algilarinin belirlenmesi ve bu algilarinin 6rgiitsel vatandaghk davraniglari ve is tatmini arasindaki iligkileri
ortaya koymaktir. Bu kapsamda istanbul, izmir, Adapazari belediyelerinde, toplam 641 adet anket ¢alismasi yapilmistir. SPSS 22.0 istatistik
paket programi kullanilarak veriler analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara gore, hizmetkar liderlik boyutlari ile is tatmini boyutlari arasinda
yuksek duzeyde pozitif yonli iliski bulunmaktadir. Hizmetkar liderlik boyutlari ile 6rgitsel vatandaslik boyutlari arasinda orta diizeyde
pozitif yonli iliski bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar liderlik, yerel yonetimler, érgiitsel vatandashk davranisi, is tatmini.
LEL Kodlarn: M23, 011
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1.GiRiS

Gintmizde hizla ilerleyen teknoloji ¢aginda, hizmet etmeyi ana amaci haline getiren, ¢alisanlar ile ortak kararlar alp,
orgitiin gelisimini saglayan ¢agdas yaklasimlardan birisi de “Hizmetkar Liderlik” yaklagimidir. Bu yaklasim ilk kez 1970’ de
Robert K.Greenleaf tarafindan ortaya konmustur. Burada lider, kendini takipgilerine hizmet eden kisi yani “Hizmetkar
“olarak tanimlar (Greenleaf 1970). Vinod ve Sudhakar (2011:456)'a gore ise hizmetkar lider, Uyelerinin basarisi ve
mutlulugu igin sdrekli galisan, bunun igin de tim ihtiyaglarini yerine getiren ,farkindalk yaratarak gelisimlerini saglayan
kisidir. Son yillarda hizmetkar liderlik Gzerine yapilan galismalarin artmaya baslamis olmasina ragmen, alan arastirmalarinin
hala yetersiz oldugu gorilmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi ise, isgdrenlerin érgiit tarafindan belirlenen gérevlerin disinda, érgiitiin gelisimi icin icinden
gelerek, isteyerek gerceklestirdigi davranislar ve tutumlar olarak tanimlanmistir. Orgiitler amaglarina ulasabilmek ve
rakiplerine karsi Gstiinlik elde edebilmek igin 6rgltsel vatandaslik davranisi sergileyen isgorenlere gereksinim duymaktadir.
Hizmetkar liderlik yaklasimi ve o6rgitsel vatandaslik davranisinin ortak amaglari arasinda orgiit yararina hizmet etme,
orgutlin c¢ikarlarini koruma yer almasi nedeniyle, bu iki kavram birbiri ile yakindan iligkilidir. Bu iki davranisin temelinin
gonullu davranislara dayanmasi baglaminda, hizmetkar liderlik yaklagiminin 6rgitsel vatandaslik davranisi tGzerinde etkiler
yaratacagi distiniilmektedir.

Literatiirde s tatmini ile ilgili en ¢ok rastladigimiz tanimlar arasinda Locke’a ait tanim bulunmaktadir. Locke’ a gére is
tatmini, kisinin is ve mesleki davranislarinin deger gérmesi sonucunda onu mutlu eden duygusal durumun olusmasi veya is
anlaminda onu mutlu kilan olumlu duygusal ortamin saglanmasidir (Bakan ve Blyiikbese, 2004:7). Locke gore; is tatmini
isten elde edilen maddi menfaatlerin yani sira, isgdrenin 6rgut icin yararli galismalar sunmasi ve birlikte gcalismaktan zevk
aldigi is arkadaslarinin varolmasi sebebiyle hissettigi mutluluktur (Simsek vd., 2008).

Bu c¢alismanin amaci liderlik ile ilgili degisik yaklasimlari icinde barindiran ve son dénemlerde daha ¢ok 6n plana gikan
“Hizmetkar Liderlik Yaklasiminin” yerel yonetimlerde isg6renler tzerinde etkilerini tespit etmek ve bu yaklagimin orgitsel
vatandashk davranisi ve is tatmini ile arasindaki iligkiyi ortaya koymaktir.

2.LITERATUR iNCELEMESi
2.1. Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar Liderlik kavrami son zamanlarda 6nemi artan ana kavramlardan birisidir. Hizmetkarlik Liderlik anlayisi bir
kimsenin kendisini herhangi bir menfaat saglamaksizin etrafindaki g¢alisanlarina adamasi, hizmet etmesi onlarin her tiirli
gereksinimlerini herhangi bir kosula baglamadan gergeklestirmesi kisacasi yasaminda onlari odak noktasi haline
getirmesidir. Bu yaklasimin temelleri ilk kez Greenleaf'in  (1977) yilinda yazmis oldugu “The Servant as Leader” adli
makalesinde ortaya konmustur. Greenleaf makalesinde “Lider bir hizmetkardir ” ifadesini kullanarak liderlik anlayisina bir
farkhhk kazandirmistir (Findikgi, 2009:20). Hermann Hesse’nin “Doguya Yolculuk’” adh kitabini okuyarak c¢ok etkilenen
Greenleaf, glinimiizde vazgecilemeyecek bir liderlik yaklasiminin dogmasina etken olmustur. Doguya yapilan bu yolculukta,
hikayenin ana karakteri olan Leo iginde bulundugu gruba bir hizmetgi gibi islerin yapilmasi igin eslik eder, ayni zamanda Leo
bunu ruhu ve igtenligiyle yapmaktadir. Leo kaybolana kadar her sey iyi gider, ancak Leo’nun buradan ayrilmasiyla grup
icerisinde karigikliklar baglar ve yolculuk burada sona erer. Birkag yil sonra gruptan biri Leo’yu bulur. Hizmetgi olarak
goriinen Leo’nun gergekte bir sinifin itibarl baskani ve biyik, soylu bir lider oldugu anlasilir. Greenleaf bu kitabi okuduktan
sonra kusursuz liderin ilk amacinin her seyden 6nce Uyelerine sartsiz olarak hizmet etmesi gerektigini vurgulamistir (Spears,
2005).

Hizmetkar lider, liderlik glictint yararh isler igler icin kullanan, bilgiyi temel odag haline getiren, Uyeleriyle sirekli pozitif
iliskiler kurmak icin ¢aba harcayan, onlarin ihtiyaglarina oncelik vererek mutlu olmalari igin ¢alisan, gelisimleri igin tiim
kaynaklarini seferber eden, hosgorili, anlayisl, dirist bir kisidir. Page ve Wong’a (2000) gore hizmetkar liderlik, 6rgiitiin
ortak amaglari dogrultusunda ortak kararlar alma, amaglara ulagmak igin ozverili calisma ve en dnemlisi galisanlarin
memnuniyetine agirlik vererek lyelere hizmet etmenin sart kosuldugu bir liderlik tarzidir. Laub’a (1999) gére hizmetkar
liderlik, insanlara 6nem vermeyi, onlari her yoniyle gelistirmeyi, 6zgiin davranmayi, insanlarin kazanimlari ve mutlulugu igin
liderlik etmeyi, her bireyin iyiligi igin gli¢ ve statu paylagimini tesvik eden bir liderlik anlayigidir.

Hizmetkarlik Liderlik yaklagimi gergevesinde Dennis ve Winston (2003) tarafindan olusturulan modelde hizmetkar liderlik
boyutlari Guglendirme, Vizyon ve Hizmet olarak belirlenmistir.

Giiglendirme Boyutu

Guglendirme, takipgilere yetki ve sorumluluk vererek onlari gérevlendirmeyi igerir. Bu da takim ¢alismasini dnemli kilmakta,
sevgi ve esitlik degerlerini yansitmaktadir. Hizmetkar liderler, isgorenleri gliclendirerek liderlik etmekle isgérenler Gzerindeki
liderlikleri de artmaktadir (Russell, 2001: 80)

Gliglendirme sirecinde, Uyeler gorevlerin gergeklestiriimesinde basarili ve etkili olabildiklerinden, hizmetkar lider kontrol ve
glicten vazgegcmeye gonilli olmaktadir. Bu 6zgurlik, sinirsiz yetki ya da zorlayici, baskici bir model degildir. Ancak yavas
yavas ilerleme ile yeni Uyelerin giiglendirilmesi demektir. Ayni zamanda kendilerine izin verilen takipgiler yeteneklerinin
gelistiriimesine, 6grenmeye ve yiksek dizeyde gliglendirme imkanina istekli olmaktadirlar (Winston, 2003). Guglendirme
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giicii baskalarinin kullanmasi noktasinda onlara giiven duymaktir. insanlara érgiit icin yararli olduklarini hissettirmek, takim
¢alismasina 6nem vermek, esitlik konusunda herkese ayni degeri vermek ¢ok dnemlidir (Russel & Stone, 2002: 145).

Gibson ve arkadaslari (2006) giiglendirmeyi, kisilerin kabiliyetleri, egitimleri ve varolan potansiyelleri dogrultusunda 6rgiit
yararina faaliyette bulunabilmeleri igin, bireylere firsat vermek olarak tanimlarlar. Daha 6nceden 6rgitin gelisimi igin
yonetim tarafindan alinan kararlarda artik isgérenlerin s6z sahibi olmasi demektir.

Guglendirme, baskalarina glivenme sireci ve gli¢ paylasimini igerir. Lider ve yoneticinin elinde bulundurdugu giic ve
otoriteyi belli konularda galisanlarina devretmesidir. Daha da 6nemlisi bunu mecburiyetten ya da onceliklerinden dolayi
degil; onlara glvendigi ve inandigl igin, gonil rahathgiyla, icten gelerek yapmasidir. Guglendirme konusunda iki 6nemli
unsur yer almaktadir. Birincisi lider ve yoneticinin yetki vermeye agik olmasi, ikinci olarak ise galisanlarin yetkiyi alma ve
giict kullanma noktasinda kendilerini hazir hissetmeleridir. Hizmetkar lider galisanlarina otoritesini belli alanlarda kullanma
serbestisi tanirken bunu nasil yapacagina dair ¢alisanlarina ilham ve giiven veren, herhangi bir konuda gereksinim
duyuldugunda gonil rahathgiyla kendisine basvurulan liderdir (Dierendonck and Nuijten, 2011: 249-267).

Vizyon Boyutu

Hizmetkar liderlikte vizyon, liderin kisiyi 6nemli bir varlik olarak gérmesi, kisinin gelecekteki hedefledigi duruma gelmesi icin
ona inanmasi, glivenmesi, her tirli kaynag saglayarak oniindeki engelleri kaldirmasi, kisaca ona her tlrli yardimi
saglamasi ve en 6nemlisi bunu gonulden isteyerek yapmasidir (Wis, 2002).

Patterson’a (2003) gére hizmetkar liderlikte vizyonerlik boyutu, bir 6rgitin gelecekte ulasmak istedigi noktanin tanimi
demek degildir. Ona gore vizyonerlik, liderin Gyelerini degerli ve layik birer birey olarak gérmesi, her bir lyesinin bu seviyeye
gelecegine inanmasi, bunu heyecanla beklemesi ve bu yolda tyelerine yardimci olabilmenin yollarini arastirmasi, onlara yol
gostermesi diisiincesine dayanir.

Hizmetkar liderin 6rgutte isleyisi saglamak icin takipgilerin fikirlerini aragtirmasi vizyonunun odak noktasidir. Liderler orgiitte
takipgilerin ne yapmak istediklerini arastirarak onlara yol gostermekte, takipgilerin yetenegine inanmakta ve liderin bu
vizyonu sayesinde takipgilerin hedefleri gergeklestirmesi de miimkiin olmaktadir (Winston, 2003).

Hizmet Boyutu

Hizmet etme, hizmetkar liderligin kendine 6zgii en 6nemli 6zelligidir. Hizmetkar lider, liderlik etme siirecinde hizmet etmeyi
dislnur. Takipgilerinin neye ihtiyaci varsa bunu saglamak liderin rolu olarak gorilmektedir (Dennis ,Winston 2003).

Fairholm (1997)'e gore lider, basariya ulasmak igin takipgilerinin ihtiyag duydugu kaynaklari temin ederek hizmet etme
roliinii gerceklestirmektedir. Liderler, takipgileri igin bilgi, arag, kaynak saglayarak, zaman harcayarak, ilgi gostererek, yiksek
orgitsel amaglar belirleyerek takipgilerine hizmet etmektedir. Liderler eylemleriyle hizmet ederek 6rnek olmaktadir.
Boylece takipgilerinin de hizmet etmeye yonelmesini tesvik etmektedirler (Russell ve Stone, 2002: 149).

Hizmetkar liderlikte hizmet etme eylemi; Uyelerinin kisisel ve ruhsal gelisimi igin vakit ayirma, sefkatli, hosgorili olma,
empati kurma, dGnemseme gibi bircok davraniglari da kapsamaktadir.

Hizmetkar Liderlikte, liderin 6rgit Gyelerine hizmet etmesi, klasik liderlik yaklagimlarinin anlayisina ters diismektedir. Klasik
bakis acgisina alternatif olarak goériilen bu yaklasimda, liderlerin orgitteki bireyleri dnemli bir kisilik olarak gérmesi,
problemlerinin ¢6ziimiine yardimci olmasi, ihtiyaglarini gidermesi, eksikliklerini gizlemesi, onlarin menfaatlerini 6n planda
tutmasi, grupla uyum halinde olmasi, anlayisli yaklasmasi ve ayrica bu 6zellikleriyle de onlara 6rnek olmasi 6rgitlerin daha
gu¢li olmasini saglamaktadir.

2.2.0rgiitsel Vatandaslk Davranisi

Glinimizde orgltler ayakta kalabilmek, istikrarini koruyabilmek ve hedefledikleri noktaya varabilmek igin, ictenlikle galisan,
sikayet etmeyen, verilen goérevlerden daha fazlasini yapan, orglite yarar saglayacak amaglara hizmet eden, Ustlin gayretleri
ile verimli Grlnlerin ortaya ¢ikmasinda bulyuk rol oynayan personele gereksinim duymaktadir (Bolat ve Bolat, 2008). Organ
(1997) orgltsel vatandaslik davranisi kavramini, 6rgit tarafindan belirlenen mesleki is ve gorev kurallari diginda, bir biitiin
olarak orgutilin islevlerini verimli bigcimde yerine getirilmesi amaciyla, temelinde gondllulik distincesine odakli birey
davranisi olarak tanimlamistir. Turnipseed'e (2002) gore orgiitsel vatandashk davranisi, isgdrenlerin orgiit yararini ilke
edinmek suretiyle, formal tanimlamalarin disina ¢ikarak, beklenen performanstan daha fazlasini, kendi istegi ile
gerceklestirmesidir.

Ayni zamanda orgltsel vatandashk davranisi, 6rgiti kirici ve istenmeyen fiili tutumlardan korumak igin gerekli 6nlemleri
olusturma, gelen onerileri dikkate alma, yetenek gelistirme, etkin bir iletisim agi olusturma, gonilli olarak orgite yeni
katilan bireylere yardim etme, gereksiz zaman harcamama, 6érgitiin toplantilarina diizenli istirak etmek, sorumluluk alma
gibi konulari da kapsamaktadir. Calisanlarin érgitlerine yonelik olarak istege bagl ve gonulliliik esasina dayali bir anlayis
icinde rol fazlasi davranislar sergilemesi, diger bireylere yardimci olmasi érgitsel verimlilige blyik katkilar saglamaktadir.

Organ (1988 akt., Arslantas ve Pekdemir, 2007: 264), orgitsel vatandaslik davranigini 6zgecilik, vicdanhhk, nezaket,
centilmenlik, ve sivil erdem olmak Uzere bes farkli boyutta ifade etmistir.
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Ozgecilik (Altruism) : Orgitle ilgili problemlerin ve aksakliklarin olusmasi durumunda bireylerin, calisma arkadaslarinin
yaninda olmasini ve onlara yardimci olmasini kapsar (Podsakoff ve dig., 1990: 115).

Vicdanhlik (Conscientiousness) : Vicdanllik, calisanin mevcut gérev taniminin disinda ekstra rol fazlasi davraniglari
sergilemesidir (Podsakoff ve dig., 1990: 115).

Nezaket (Courtesy): Organ ve Ryan (1995)'na gore nezaket; isin isleyisi ve programi hakkinda 6nceden dikkat edilmesi
gerekenleri bilinmesini saglamasi, ¢alisma arkadaslarinin sorunlarini 6nceden hissedilmesi halinde bu durumu bireylerle
paylasmasi, gerektiginde tedbirler almasi seklinde ifade edilmektedir.

Centilmenlik (Sportsmanship): Calisanlarin o6rgiit iginde ¢atismalara neden yaratacak tim negatif davraniglardan
kaginmalari, gereksiz sorunlardan dolayr sikayet etmemeleri, is arkadaslarina saygili olmayi ve orgilitte olusan olumsuz
kosullara ragmen pozitif disiinceler beslemeleri anlamina gelmektedir (Organ 1997).

Sivil Erdem (Civil Virtue) : Bu boyutta, 6rgitle ilgili stratejilerde dislncelerini ortaya koymak, 6rguti ilgilendiren konularla
ilgili kendini sorumlu hissetme, 6rglte yarar saglayacak davranislarda bulunmak ve 6rgitiin toplantilarinda génulli bulunma
istegi olarak belirtilmistir (Podsakoff ve dig., 2000).

2.3. is Tatmini

Giunimiizde artan rekabet karsisinda orgit verimliliginin saglanmasinda ve galisanlarin is glicinin arttirlmasinda is tatmini
dénemli bir etkiye sahiptir. is tatmini kisinin isinden kaynaklanan duygulari veya mesleki tecriibelerinden dolayi algiladig
sezgileri olarak ifade edilmektedir ( Spector, 1985). Baska bir tanima gére de, is tatmini kisinin, isin ana unsurlarini
olusturan, isin yapisi, is ¢evresi, calisma arkadaslari, amirlerinden, isin yapisal siireglerinden elde etmeye ugrastig olumlu
hisleridir (Cribbin, 1972). Gliney ise is tatminini 6rgut icerisinde isgorenlerin is ortamindan algiladigi olumlu yada olumsuz
duygular olarak ifade etmistir. Organizasyonda gliglti, glvenilir bir yapinin olusmasinda is tatmini ana etkendir (Gliney,
2000).

Literatiirde is tatmini 6lceklerinden en yaygin kullanilani Weiss vd. (1967)'nin gelistirdigi ve ve Baycan (1985) tarafindan
Tiirkge’ye uyarlanan “Minnesota is Tatmini Olgegi” dir.” Minnesota Is Tatmini Olcegi”nin biri yiz soruluk, digeri yirmi
soruluk olmak tzere iki ayri bigcimi bulunmaktadir. Robert vd. (2006), Komala ve Ganesh (2007) ile Marschke vd. (2011)
tarafindan da kullanilan is tatmini 6lgegi, i¢sel is tatmini ve dissal is tatmini alt boyutlarini igermekte ve toplam iki alt boyut

ile 20 ifadeden olugsmaktadir (Hirschfield, 2000).

igsel is tatmini: isin kendisinden kaynaklanan ve bu durumdan yasanilan doyumu, bireyin ¢alisma esnasinda sezinledigi
duygulari kapsamaktadir. Bireyin is ortaminda kabiliyetlerini sunma firsati, amaglarini gergeklestirme durumunda hosnutluk
ya da hosnutsuzluk durumu, orgitln bireylere sundugu maddi ve manevi imkanlar, 6zgiir hareket edebilme olanag, isteki
konumu dolayisiyla sayginlik kazanma, kisinin benimsemis oldugu kiltiirlin 6rgit kaltard ile uyusmasi ve organizasyon
yapisinin olusturdugu diger etmenlerden elde edilen doyum ,kisinin i¢sel is tatminini ifade etmektedir (Weiss vd., 1967).

Digsal is tatmini: isin kendisinden kaynaklanmayan, isin kendisi ile dogrudan iliskili olmayan boyutlari kapsamaktadir. is
yerinde terfi imkanlari, is karsihg ddenen Ucretler, kurumun uyguladigi politikalar, is yeri tarafindan belirlenen ¢alisma
sartlari, teknik yardim gibi konular dissal is tatminini icermektedir. Literatiirde Minnesota is tatmin 6lgeginin bu kadar ilgi
gbérmesinin sebebi, hem bireyler hem de gruplar tGzerinde etkili sonuglar elde edilmesidir ( Weiss vd., 1967).

2.4. Hizmetkar Liderlik Orgiitsel Vatandashk Davranisi ve is Tatmini iliskisi

Yerel yonetimlerin hizmet odakl 6rgiitler olmasi isgdrenlerin dnemini arttirmaktadir. Ayni sekilde ana amaci hizmet etme
olan hizmetkar liderlik yaklasimi yerel yénetimlerde calisanlar {izerinde biiyiik bir etki yaratmaktadir. insana 6zgii ahlaki
kavramlarin gin gegtikce daha degerli hale gelmesi sebebiyle hizmetkar liderlik kavrami artik énemli bir ihtiya¢ haline
gelmistir. Clnk{ bu yaklasimin yapisinda baskici kurallarla yonetmek degil, yararh bir sekilde hizmet etmek bulunmaktadir.
Hizmetkar liderlik orgiitiin tim birimlerine ve Ulyelerine odaklanarak hizmet etmeyi, empati kurabilmeyi, ¢alisanlarin
menfaatlerini 6n planda tutmayi, onlara gelisimleri igin destek vermeyi, hosgorill, sevecen ve fedakar davranmayi temel
ilke edinen bir yaklagimdir. Bu ylzden birinci amaci hizmet etme olan hizmetkar liderlik, en 6nemli hizmet sektorlerinden
biri olan yerel yonetimler ile dogrudan iliskili bir liderlik yaklagimi olarak gorilmektedir. Yoneticilerin galisanlara karsi
gosterecegi hizmetkar liderlik davranislari sonucunda, bireyler gonilli olarak, mevcut goérevleri disinda, rol fazlasi
davranislar sergileyeceklerdir. Orgiitii daha ileriye tasimak ve verimliligi arttirmak icin daha cok calisacaklardir. Yéneticiler
hizmetkar liderlik anlayisini benimsediklerinde ve bunu hayata gecirdiklerinde, 6rgit iginde galisanlarin 6rgltsel vatandashk
davranigi egilimi artacaktir. Ayni zamanda hizmetkar liderin, kendisinin de o6rgiitsel vatandaslik davranisinda bulunmasi,
¢alisanlarin kendisini 6rnek almasinda etken olacaktir.

Yerel yonetimlerde hizmetlerin isleyisinde orgitsel etkinliligin ve is glicii potansiyelinin arttirilmasinda is tatmininin biyuk
payi vardir. is géren tatmininin gerceklesmesinde, yéneticilerin isgdrenlere karsi olusturduklari tutum ve hareketler etkin bir
rol oynamaktadir. insanlara hizmet etmeyi 6n planda tutan, takim ruhuna sahip, iletisime acik, pozitif tutum ve davranislar
sergileyen liderler, bu davraniglari ile galisanlarin is tatmini diizeyinin artmasinda buylk katki olusturmaktadir. Liderin 6rgit
tizerindeki bu yapici etkisi, isgoren tatminini pozitif yonde etkileyerek orgiitsel verimliligi saglamaktadir.
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3.VERi VE YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu calisma belediyelerde galisan personelin hizmetkar liderlik algilarini belirlemek ve bu algilarin 6rgitsel vatandashk
davranigi ve is tatmini arasindaki iliskileri ortaya koymak amaciyla yapilmistir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evreni istanbul, Adapazari ve izmir illerindeki belediyelerde calisan personeli kapsamaktadir. istanbul ili merkez
belediyelerine toplam 590 adet izmir ve Adapazari belediyelerine toplam 117 adet anket gdnderilmistir. Geri ddniis
saglanan ve arastirmada kullanilabilecek gegerli anket sayisi 641 adet olarak tespit edilmistir.

Arastirmada hizmetkar liderligi 8lgmek i¢in Dennis ve Winston (2003) tarafindan gelistirilen, S.Aslan ve M.Ozata tarafindan
2011 yilinda giivenilirligi ve gegerliligi test edilerek literatiire kazandiriimis olan Hizmetkar Liderlik Olgegi kullanilmistir.
Orgiitsel Vatandaslik Olgegi olarak, Organ’in modeli dogrultusunda Basim ve Sesen’ in 2006 yilinda, iki ayri ¢alismadan
yararlanilarak gelistirdigi, giivenilirligi ve gegerliligi test edilmis olan Orgiitsel Vatandaslik Olgegi, son olarak ise is tatmininin
dlgiilebilmesi icin Weiss vd.(1967) tarafindan gelistirilen ve Baycan (1985) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan Minnesota s
Tatmini Olgegi kullanilarak sonuglara ulasiimistir.

Arastirmanin amaci dogrultusunda, katilimcilarin hizmetkar liderlik, 6rgitsel vatandaslik ve is tatmini algilarini; cinsiyet, yas,
medeni durum, egitim durumu, pozisyon ve g¢alisma siresi degiskenlerine gore karsilastirarak incelemek icin parametrik
testler kullanilmistir. Hizmetkar liderlik boyutlari ile is tatmini ve orgiitsel vatandashk boyutlari arasindaki iliskileri incelemek
icin ise korelasyon ve regresyon analizleri gergeklestirilmistir. Veriler analiz edilmeden o6nce, veri setinin kullanilacak
analizler igin gerekli varsayimlari karsilayip karsilamadigi arastirilmistir. Elde edilen sonuglara gore, cok degiskenli normal
dagihmi gliclestiren 20 adet ug degerin veri setinde bulundugu anlasiimis ve bu degerler de veri setinden ¢ikariimistir. Bir
sonraki asamada, hizmetkar liderlik, orglitsel vatandaslik ve is tatmini puanlarinin, karsilastirma yapilacak her bir gruba
gore, normal dagilim gosterip gostermedigi arastirilmistir. Bunun igin her bir dagihma ait carpiklik ve basiklik degerleri
hesaplanmistir. Ayrica, regresyon analizi gerceklestirilemeden 6nce, cok degiskenli analizler igin gerekli varsayimlar kontrol
edilmistir. Bir sonraki adimda, degiskenler arasinda goklu baglantinin bulunup bulunmadigi arastirilmistir. Bunun igin her bir
degisken arasindaki iliski hesaplanmis ve incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore, degiskenler arasinda ¢ok yiksek dizeyde
(r>0,80) iliskilerin olmadigi, yani ¢oklu baglanti probleminin bulunmadigi, anlasilmistir. Gerekli varsayimlar karsilandiktan
sonra 641 katilimcinin verisi kullanilarak analizler gergeklestirilmistir.

Arastirmada yapilacak karsilagtirmalar igin hangi analiz tekniklerinin kullanildig Tablo 1'de 6zetlenmistir. Gruplara gore
karsilastirma yapilirken, gruplardaki katihmci sayisi dikkate alinmistir. Az sayida katiimci bulunduran gruplar, bir alt veya Ust
grup ile birlestirilerek analize dahil edilmistir. SPSS 22.0 istatistik paket programi kullanilarak veriler analiz edilmistir. Analiz
sonuglari %95 giiven diizeyinde ele alinmis ve p<0,05 degerleri istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.

Tablo 1: Kargilastirma Gruplari ve Kullanilan Analiz Teknikleri

Karsilagtirma Grubu Analiz Teknigi
Cinsiyet iliskisiz drneklem t testi
Yas Tek yonli varyans analizi (ANOVA)
Medeni durum iliskisiz drneklem t testi
Pozisyon Tek yonli varyans analizi (ANOVA)
Egitim durumu Tek yonli varyans analizi (ANOVA)
Calisma siresi Tek yonll varyans analizi (ANOVA)

Arastirmada, katilimcilarin 6lgek maddelerinde bulunan énermelere iliskin goruslerini cok olumludan (5) ¢ok olumsuza (1)
kadar siralanan segeneklerden birini isaretleyerek belirtmeleri istenmistir. Arastirma, istanbul, Adapazari ve izmir
belediyelerinde ¢alisan personeli ile kisithdir ve tim evrene genellenememektedir.

3.3. Analiz ve Sonuglar

Anket calismasinda, toplam 707 adet anket dagitiimis, bos ve eksik doldurulmus anketler gikarildiktan sonra, 641 anket
calismasi analizde kullaniimigtir. Arastirmanin amaci dogrultusunda, katiimcilarin hizmetkar liderlik, 6rgitsel vatandaslik ve
is tatmini algilarini; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, pozisyon ve ¢alisma siresi degiskenlerine gore toplam 6
demografik faktor Gzerinden analiz edilmistir. Asagidaki tabloda anket calismasinin demografik dagihmi yer almaktadir.
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Tablo 2: Anket Calismasinin Demografik Dagilimi

Grup Alt Grup Frekans (n) Yiizde (%)
Kadin 281 41,0
Cinsiyet Erkek 401 58,5
Bos 4 0,6
20-30 143 20,8
31-40 315 45,9
Yas 41-50 168 24,5
51 ve Uzeri 59 8,6
Bos 1 ,1
ilkdgretim 33 4,8
Lise 156 22,7
Egitim durumu Yiiksekokul 141 20,6
Lisans 312 45,5
Lisansusti 43 6,3
Bos 1 ,1
Evli 469 68,4
Medeni durum Bekar 204 29,7
Bos 13 1,9
1vyildan az 74 10,8
1-5yil 227 33,1
6-10 yil 203 29,6
Calisma siiresi
11-15yil 91 13,3
15 yildan fazla 86 12,5
Bos 5 ,7
Memur 309 45,0
Sef 28 4,1
Ozel Sézlesmeli Personel 50 7,3
Pozisyon Ta§eron personel 165 24,1
Isci 73 10,6
Middir ve st 3 4
Diger 54 7,9
Bos 4 ,6
Toplam 686 100,0

Arastirmanin en 6nemli alt problemi “Katilimcilarin hizmetkar liderlik, is tatmini ve orgltsel vatandaghk algilari ne
diizeydedir? Seklindedir. Bu probleme cevap bulmak igin; Giiglendirme, Hizmet, Vizyon, Hizmetkar liderlik toplam, igsel is
tatmini, Digsal is tatmini, Genel is tatmini, Ozgecilik, Vicdanlilik, Nezaket, Centilmenlik, Sivil erdem ve Orgiitsel vatandaslik
toplam puanlarina ait minimum, maksimum, ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak incelenmistir (Tablo 3).
Elde edilen betimsel bilgilere gére, katilimcilarin; Giiglendirme, Hizmet, Vizyon, Genel Hizmetkar liderlik, i¢sel is tatmini,
Dissal is tatmini, Genel Is tatmini, Ozgecilik, Vicdanlilik, Centilmenlik, Sivil erdem ve Genel Orgiitsel vatandaslk algilari
yuksek diizeyde, Nezaket algisi ise ¢ok yiiksek diizeyde bulunmaktadir.
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Tablo 3: Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Vatandaslik, is Tatmini Olgeklerinden Alinan Puanlara Ait Betimsel Bilgiler

Puanlar N Minimum Maksimum X X/m Ss Diizey
Gulglendirme 641 14 35 27,65 3,95 4,101 Yiiksek
Hizmet 641 7 20 15,43 3,86 2,669 Yiksek
Vizyon 641 6 15 12,25 4,08 1,823 Yiiksek
:g:)rlg‘;:kér liderlik 641 28 70 55,33 3,96 7,543 Yiiksek
igsel is tatmini 641 30 60 49,16 4,10 5,608 Yiiksek
Digsal is tatmini 641 15 40 32,32 4,04 4,682 Yiiksek
Genel Is tatmini 641 48 100 81,48 4,07 9,527 Yiiksek
Ozgecilik 641 12 25 20,52 4,10 2,540 Yiksek
Vicdanlihk 641 6 15 12,16 4,05 1,765 Yiiksek
Nezaket 641 9 15 13,20 4,40 1,474 ..COk

Yiiksek
Centilmenlik 641 9 20 16,31 4,08 2,093 Yiksek
Sivil erdem 641 9 20 16,42 4,11 2,193 Yiiksek
Orgiitsel
vatandaslk toplam 641 53 95 78,62 4,14 7,330 Yiiksek
puan

Arastirmanin bir diger alt problemi “Hizmetkar liderlik, is tatmini ve Orgutsel vatandashk puanlari arasinda nasil bir iligki
bulunmaktadir?” Seklindedir. Bu probleme cevap bulmak icin; Hizmetkar liderlik, is tatmini ve orgilitsel vatandaslik
olgeklerinden alinan puanlar arasindaki iliskiler hesaplanarak incelenmistir (Tablo 4). Elde edilen bulgulara gore, hizmetkar
liderligi olusturan; glclendirme, hizmet ve vizyon boyutlari ile is tatminini olusturan; igsel ve dissal is tatmini arasinda
yuksek diizeyde pozitif yonli ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Katiimcilarin Gliglendirme, hizmet ve vizyon puanlari
arttikca, i¢sel ve digsal i¢ tatmini puanlari da artmaktadir.

Hizmetkar liderligi olusturan; giiclendirme, hizmet ve vizyon boyutlari ile 6rgiitsel vatandashgl olusturan; Ozgecilik,
Vicdanhhk, Nezaket, Centilmenlik ve Sivil erdem boyutlari arasinda orta dizeyde pozitif yonli ve anlamh iliski
bulunmaktadir. Katihmcilarin Giiglendirme, hizmet ve vizyon puanlari arttikga, Ozgecilik, Vicdanhlik, Nezaket, Centilmenlik
ve Sivil erdem puanlari da artma egilimi gostermektedir.

Tablo 4: Hizmetkar Liderlik, is Tatmini Ve Orgiitsel Vatandaslik Olgeklerinin Boyutlarindan Alinan Puanlar Arasindaki
iliskilere Ait Pearson Korelasyon Katsayilari

Degiskenler 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9.
1.  Glglendirme 1
2. Hizmet 737" 1
3. Vizyon ;7557 714" 1
4. icselis tatmini 605 6217 589" 1
5. Dissalistatmini  ,609° 615,593,760 1
6.  Ozgecilik 4197 434" 405" 457 3327 1
7. Vicdanlilik 4197 5337 439" 5257 4337 4847 1
8.  Nezaket 3600 250 327 377 2717 475 345 1
9.  Centilmenlik 4057 4707 403" 527 460 489 5717 4207 1
10. Sivil erdem 55037 564,505 585 522" 490 582" 404" 583"
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Tablo 5: Hizmetkar Liderlik, is Tatmini Ve Orgiitsel Vatandashk Olgeklerinden Alinan Puanlar Arasindaki iliskilere Ait
Pearson Korelasyon Katsayilari

Degiskenler Hizmetkar Genel is Orgiitsel
i liderlik tatmini vatandagshk
Hizmetkar liderlik 1
Genel is tatmini 664" 1
Orgiitsel vatandaslik 578" 610" 1

*%p<0,01

Tablo 5’de hizmetkar liderlik, is tatmini ve orgitsel vatandaslik olgeklerinden alinan puanlar arasindaki iliskilere ait
korelasyon katsayilari gésterilmistir. Hizmetkar liderlik ile genel is tatmini arasinda ylksek dizeyde pozitif yonli ve anlamli
bir iliski bulunmaktadir. Hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel vatandashk arasinda ise orta diizeyde pozitif yonli ve anlamli bir
iliski bulunmaktadir. Katiimcilarin hizmetkar liderlik algisi arttikga orgitsel vatandaslik algilari ve genel is tatminleri de
artma egilimi géstermektedir. Genel is tatmini ile 6rgltsel vatandaslik arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonli ve anlamli bir
iliski bulunmaktadir. Katiimcilarin 6rgiitsel vatandaslik algisi arttikga genel is tatminleri de artis gostermektedir.

Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve is Tatmininin demografik faktérler ile iliskisi incelendiginde asagidaki
sonuglara ulagiimistir:

Cinsiyet faktori incelendiginde, giiclendirme, hizmet, vizyon ve genel hizmetkar liderlik puan ortalamalari cinsiyete gore
anlamh bir farklilik géstermemektedir. Arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin gliclendirme, hizmet, vizyon ve genel
hizmetkar liderlik algilarinin benzer diizeyde oldugu anlasiimistir.

igsel is tatmini, dissal is tatmini ve genel is tatmini puan ortalamalari cinsiyete gére anlamh bir farklilik géstermemektedir.
Arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin igsel is tatmini, dissal is tatmini ve genel is tatmini algilarinin benzer dizeyde
oldugu anlasiimistir.

Ozgecilik, Vicdanlilik, Nezaket, Centilmenlik, Sivil erdem ve genel érgiitsel vatandaslik puan ortalamalari cinsiyete gore
anlamli bir farklik géstermemektedir (p>0,05). Arastirmaya katilan kadin ve erkeklerin i Ozgecilik, Vicdanhlik, Nezaket,
Centilmenlik, Sivil erdem ve genel 6rgutsel vatandaslik algilarinin benzer diizeyde oldugu anlagiimistir.

Yas faktori incelendiginde, katilimcilarin vizyon puan ortalamalari yasa gore anlamh bir farklihk géstermemektedir. Diger
yandan, katilimcilarin giiglendirme, hizmet ve genel hizmetkar liderlik puan ortalamalari yasa gore anlamli bir farklilik
gostermistir. “51 ve lzeri” yas grubunda bulunan katilimcilarin giiglendirme, hizmet ve genel hizmetkar liderlik puan
ortalamalari, “20-30”, “31-40” ve “41-50” yas gruplarinda bulan katihmcilarinkine gére anlamli olarak daha yuksektir.

igsel is tatmini, digsal is tatmini ve genel is tatmini puan ortalamalari yasa gére anlamlh bir farkliik géstermemektedir.
Arastirmaya katilan ve farkli yas gruplarinda bulunan katihmcilarin igsel is tatmini, digsal is tatmini ve genel is tatmini
puanlarinin benzer diizeyde oldugu anlasiimistir.

Ozgecilik, Vicdanllik, Nezaket, Centilmenlik, Sivil erdem ve genel &rgiitsel vatandashk puanlari yasa gére karsilagtirilarak
analizinde, katihmcilarin; Vicdanlilik, Centilmenlik, Sivil erdem ve genel 6rgitsel vatandaglk puan ortalamalari yasa gore
anlamli bir farklihk géstermemektedir. Diger yandan, katilimcilarin Ozgecilik ve Nezaket puan ortalamalari yasa gore
anlamh bir farklihk géstermistir. “51 ve UGzeri” yas grubunda bulunan katihmcilarin, 6zgecilik puan ortalamalari, “20-30”
yas grubunda bulunan katilimcilarinkine goére anlaml olarak daha yiksektir. Ayrica, 51 ve lzeri” ve “20-30” yas
gruplarinda bulunan katilimcilarin nezaket puan ortalamalari, “31-40” yas grubunda bulunan katilimcilarinkine gore
anlamh olarak daha yiksek bulunmustur.

Egitim faktorl incelendiginde, katihmcilarin giclendirme, hizmet, vizyon ve genel hizmetkar liderlik puan ortalamalari
egitim dizeyine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir. Buna gore, farkl egitim dizeylerinde bulunan katilimcilarin
guglendirme, hizmet, vizyon ve genel hizmetkar liderlik puanlarinin benzer diizeyde oldugu anlagiimistir.

is tatmini 6lgeginden alinan puanlar egitim diizeyine gére karsilastinilarak analiz edildiginde icsel is tatmini, digsal is
tatmini ve genel is tatmini puan ortalamalar egitim dizeyine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. “Lise” egitim
dizeyinde bulunan katihmcilarin igsel is tatmin puan ortalamalari, “ilkdgretim” egitim dizeyinde bulunan
katihmcilarinkine gére anlamli olarak daha yiiksektir. “Lise” egitim diizeyinde bulunan katilimcilarin ise, dissal tatmin puan
ortalamalari, “lisansiisti” egitim diizeyinde bulunan katimcilarinkine gore anlamh olarak daha yiksektir. Son olarak,
“lise” egitim dlizeyinde bulunan katilimcilarin, genel is tatmin puan ortalamalari, “lisansiisti” ve “ilkogretim” diizeylerinde
bulunan katilimcilarinkine gére anlamli olarak daha yiksek bulunmustur.

Katilimcilarin; Ozgecilik, Vicdanhlik, Nezaket, Centilmenlik, Sivil erdem ve genel &rgiitsel vatandashk puan ortalamalari
egitim dlzeyine gore anlaml bir farklilik gostermemektedir. Arastirmaya katilan ve farkh egitim dizeylerinde bulunan
katiimcilarin; Ozgecilik, Vicdanlilik, Nezaket, Centilmenlik, Sivil erdem ve genel 6rgiitsel vatandaslik puanlarinin benzer
dizeyde oldugu anlasiimistir.
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Medeni durum faktori incelendiginde, katihmcilarin giglendirme, hizmet, vizyon ve genel hizmetkar liderlik puan
ortalamalari medeni duruma goére anlamli bir farkhhk gostermemektedir. Buna gore, evli ve bekar katilimcilarin
glclendirme, hizmet, vizyon ve genel hizmetkar liderlik puanlarinin benzer diizeyde oldugu anlasiimistir.

Katilimcilarin igsel is tatmini puan ortalamalari medeni duruma goére farklilik gostermemektedir. Diger yandan, dissal is
tatmini ve genel is tatmini puan ortalamalari medeni duruma gére anlamli bir farklilik géstermektedir. Bekar katimcilarin
digsal is tatmin ve genel is tatmin puan ortalamalari anlamli olarak daha yiksek bulunmustur.

Orgiitsel vatandaslik 6lgeginden alinan puanlarda, katimcilarin; Ozgecilik, Vicdanlilik, Nezaket, Centilmenlik, Sivil erdem
ve genel orgltsel vatandaslik puan ortalamalari medeni duruma gére anlamli bir farklilik géstermemektedir. Arastirmaya
katilan evli ve bekar katimcilarin; Ozgecilik, Vicdanhlik, Nezaket, Centilmenlik, Sivil erdem ve genel érgiitsel vatandaslik
puanlarinin benzer diizeyde oldugu anlasiimistir.

Cahsma Sdresi faktori incelendiginde, katihmcilarin gliglendirme ve hizmet puan ortalamalari galisma siresine gore
anlamh bir farkliik géstermemektedir. Diger yandan, katilimcilarin vizyon ve genel hizmetkar liderlik puan ortalamalari
galisma siresine gore anlamh bir farklilik géstermektedir. Elde edilen sonuglara gore, ¢alisma stresi “11-15” ve “6-10” yil
olan katilimcilarin vizyon puan ortalamalari, galisma siiresi “1 yildan az” olan katilimcilarinkinden anlamli olarak daha
yuksek bulunmustur. Ayrica, ¢alisma stiresi “11-15” yil olan katilimcilarin genel hizmetkar liderlik puan ortalamalari,
¢alisma siiresi “1 yildan az” olan katilimcilarinkine gore anlamli olarak daha yiliksek bulunmustur.

is tatmini 6lceginden alinan puanlara gére, katilimcilarin igsel is tatmini puan ortalamalari calisma siiresine gére farkhilik
gostermemektedir. Diger yandan katilimcilarin digsal is tatmini ve genel is tatmini puan ortalamalari galisma siiresine gére
anlaml bir farklilik gostermektedir. Sonuglara gore, ¢alisma siiresi “6-10” yil olan katihmcilarin digsal is tatmin ve genel is
tatmin puan ortalamalari, ¢alisma siresi “15 yildan fazla” olan katilimcilarinkinden anlamli olarak daha yiksek
bulunmustur.

Orgiitsel vatandaslik dlgeginden alinan puanlarin sonuglarina gére, katihmcilarin; Ozgecilik ve nezaket puan ortalamalari
¢alisma sliresine gore anlamli bir farklihk gostermemektedir. Bununla birlikte, katilimcilarin Vicdanhlik, Centilmenlik, Sivil
erdem ve genel 6rgitsel vatandaslk puan ortalamalari ¢alisma siiresine gore anlamh bir farklilik géstermistir. Sonuglara
gore, calisma siresi “11-15” ve “6-10” yil olan katilicilarin vicdanlilik, sivil erdem ve genel orglitsel vatandaslk puan
ortalamalari, galisma siiresi “15 yildan fazla” olan katilimcilarindakinden anlamli olarak daha yiiksek bulunmustur. Ayrica,
galisma suresi “11-15” ve “6-10” yil olan katilimcilarin centilmenlik puan ortalamasi, ¢calisma stresi “1-5 yil”, “1 yildan az”
ve “15 yildan fazla” olan katilimcilarinkinden anlamli olarak daha yiksektir.

Cahisma Pozisyonu faktéri incelendiginde, katilimcilarin gliglendirme, hizmet, vizyon ve genel hizmetkar liderlik puan
ortalamalari ¢alisma pozisyonuna gore anlamh bir sekilde farklilasmamaktadir. Buna gore, farkh pozisyonlarda galisan
katihmcilarin gliglendirme, hizmet, vizyon ve genel hizmetkar liderlik puanlarinin benzer diizeyde oldugu anlasiimigtir.

is tatmini 6lceginden alinan puanlarin sonuglarina gére, katilimcilarin, i¢sel is tatmini, digsal is tatmini ve genel is tatmini
puan ortalamalari galisma pozisyonuna gore anlamli bir farklilik géstermemektedir. Buna gore, farkli pozisyonlarda galisan
katilimcilarin igsel is tatmini, digsal is tatmini ve genel is tatmini puanlari benzer diizeydedir.

Orgiitsel vatandashk 6lgeginden alinan puanlara gére, katilimcilarin; Ozgecilik, Vicdanlilik, Centilmenlik, Sivil erdem ve
genel orgutsel vatandaghk puan ortalamalari ¢alisma pozisyonuna goére anlaml bir farklilik géstermemektedir. Diger
yandan, katilimcilarin nezaket puan ortalamalari ¢alisma pozisyonuna gore anlamli bir farklik géstermektedir. Elde edilen
sonugclara gore, “sef” pozisyonunda ¢alisan katilimcilarin nezaket puan ortalamalari, “diger” ve “is¢i” pozisyonunda galisan
katihmcilarinkinden anlamli olarak daha yiiksek bulunmustur.

4.SONUG

Glnlimlzde yerel yonetimlerde artan sorunlar ve ihtiyaglarin giderilmesi agisindan isgorenler ¢ok onemli bir yer
tutmaktadir. Ozelikle hizmet sektérlerinde isgdrenlerden isleri verimli bir sekilde dogru, hatasiz, eksiksiz gerceklestirmeleri
istenir. Personelin 6rgut icinde faydali hizmetler sunmasi ve mevcut gérevleri disinda roller gergeklestirmesini saglamak
amirlerin kabiliyetine ve etkili davranmalarina baghidir. Orgiit (yeleri ile uyum halinde calisan, pozitif diyaloglarda
bulunan, orgiite faydali degisimler saglayan yoneticiler basarili olabilir. Bireylerin is doyumuna ulasmasina katkida
bulunabilir. Bu baglamda isgdrenlerin is tatmininin saglanmasinda ve 6rgiitsel vatandaslik davranisini benimsemelerinde,
amirlerin davranig bigimleri 5nemli derecede etkili olmaktadir.

Yapilan bu ¢alismada hizmetkar liderlik, is tatmini ve 6rgitsel vatandaslik 6lgeklerinden alinan puanlar arasindaki iliskiler
incelenmistir. Elde edilen bulgulara gére, hizmetkar liderligi olusturan; glglendirme, hizmet ve vizyon boyutlari ile is
tatmini olusturan; i¢sel ve digsal is tatmini arasinda yiiksek diizeyde pozitif yonli ve anlamli bir iliski bulunmaktadir.
Katilimcilarin gliglendirme, hizmet ve vizyon puanlari arttikca, i¢sel ve dissal i¢ tatmini puanlari da artmaktadir.

Hizmetkar liderligi olusturan; giglendirme, hizmet ve vizyon boyutlari ile orgitsel vatandashigl olusturan; ozgecilik,
vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem boyutlari arasinda orta diizeyde pozitif yonli ve anlamli iligki
bulunmaktadir. Katilimcilarin giglendirme, hizmet ve vizyon puanlari arttikga, 6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik
ve sivil erdem puanlari da artma egilimi géstermektedir. Bu sonuca gore liderler tarafindan 6rgit icerisinde hizmet ile ilgili
faaliyetlerde bulunulmasi, o6rgite iliskin misterek hedeflerin ve vizyonun olusturulmasi, kisilerin fikirlerinin
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degerlendirilmeye alinmasi ve isgorenlerin gliclendirilmesi ile ilgili galismalarin yapilmasi, yetki ve ayricaliklar verilmesi,
isgorenlerin 6rgltsel vatandashk davranisinda bulunmalarina etki etmektedir.

Bu calisma iilkedeki tiim belediyeleri kapsamadigi icin bir sinirlilik olusturmaktadir. ilgili calisma basta istanbul agirlikli
olmak iizere izmir ve Adapazari illerindeki belediyelerde yapilmistir. Hizmetkar liderlik, érgiitsel vatandaslik davranisi ve is
tatmini arasindaki iliskileri daha iyi anlayabilmek igin arastirma evreninin alani genisletilerek, 6rneklem boyutu ve sayisi
arttirilabilir. Bu ¢alismada belediyeler arasi kiyaslama yapilmamistir. Hatta ayni galisma farkli cografi bolgelerde yer alan
illerde ayni olgimler yapilip sonuglar kiyaslanabilir. Bunun disinda arastirmanin evreni olarak sadece belediyelerde degil,
hizmet odakh tim kurumlarda gergeklestirilerek daha farkli ve verimli sonuglar alinabilir. Arastirmaya konu olan (g
kavramsal yapinin birlikte incelendigi ¢calismalarin olmamasi nedeniyle arastirmanin literatlire ve arastirmacilara 6nemli
katkilar saglayacagi disinulmektedir. Sonug olarak hizmetkar liderlik 6zelliklerini 6ziimseyip hayata geciren yoneticilerin
davraniglari sayesinde ¢alisanlarin is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranislari artmaktadir. Esas amaci insanlarin mutlu
yasamalari i¢in hizmet etmek olan hizmetkar liderler, bu tutumlariyla hem isgorenlerin 6rgiitsel vatandaslik davraniglarini
gostermelerini saglamakta hem de calisanlari giglendirerek is tatminini arttirmaktadirlar. Boylece cagdas, kaliteli
hizmetler sunan yerel yonetimlerin olusmasinda etkin bir rol oynamaktadirlar.
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