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Eğitim Örgütlerinde Hizmetkâr Liderliğe Yönelik Bir Araştırma 

Özet 

Amaç: Bu araştırma Eskişehir merkezde bulunan bazı özel okullarda okul 

müdürlerinin Hizmetkâr Liderlik davranışlarını yerine getirme düzeylerini öğretmen 

görüşlerine dayalı olarak belirleme amacı ile hazırlanmıştır.  

Yöntem: Araştırma nicel yöntemde tasarlanmıştır. Nicel yöntem desenlerinden 

biri olan tarama modelinde gerçekleştirilmiştir. 

Araştırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıştır. Aslan ve Özata’nın 

(2011) Türkçe formunu geliştirdiği 14 soruluk David – Bocarnea Hizmetkâr Liderlik 

Ölçeği ve araştırmacı tarafından eklenen 7 adet kişisel bilgilere yönelik toplam 21 

sorudan oluşan anket formu kullanılmıştır.  

Araştırmanın evreni, 2013-2014 öğretim yılında Eskişehir ilinde bulunan 30 özel 

eğitim kurumu oluşturmuştur. Araştırmanın örneklemi, 7 özel okulda görev yapan 119 

çalışandan oluşmuştur. 

Verilerin analizinde SPSS 18.0 paket programı kullanılmıştır.  Verilerin 

çözümlenmesinde t-testi, ANOVA ve korelasyon analizi kullanılmıştır. 

Bulgular: Araştırma bulguları, çalışanların müdürlerini hizmetkâr liderlik 

açısından ‘sevgi’ göstermede çok olumlu, fedakârlık yönüyle de olumsuz 

değerlendirdiklerini göstermektedir (sevgi: 4.08; fedakârlık:3.49). 

Sonuç ve Tartışma: Okul Müdürleri tarafından sergilenen Hizmetkâr Liderlik 

davranışları tüm çalışanlar üzerinde bir kurum kültürü oluşmasını ve başta öğretmeler 

olmak üzere tüm çalışanların çalışmalarında daha özverili çalışmalarına neden olabilir.  

Bu da öğrenci başarısına olumlu etkiyi ve katkıyı yapacaktır. 

Anahtar Sözcükler: Liderlik, Lider, Hizmetkâr Liderlik, David - Bocarnea 

Hizmetkâr Liderlik Ölçeği. 
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A Research On Servant Leadership In Educational Organizations 

Abstract 

 Aim: This study aims to determine leadership behaviors of school principals in 

some private schools in Eskişehir on the basis of teachers’ opinion. 

 Method: This research is designed with screening model which is one of the 

pattern in quantitative research methods. 

 In this research, a survey was used as the collecting means. As a survey form, 

David-Bocarnea Servant Leadership Scale was used which was  developed by Aslan 

and Özata into Turkish form. In the survey, there are totally 21 questions, 14 are from 

the David-Bocarnea Servent Leadership scale and 7 are the personal questions that the 

researhers added. 

 The universe of the study consisted of 30 private educational institutions in the 

2013-2014 academic year in the province of Eskişehir. The research sample consisted of 

119 employees working in 7 private schools. 

 In the analysis of the data, SPSS 18.0 packaged software was used. To analyze 

the data, t-test, ANOVA and  correlation analysis were used. 

Findings: The result of the survey shows that workers evaluate their principals 

more positively on showing ‘love’ but negatively in terms of self sacrificing  (love:4.08; 

self-sacrificing: 3.49). 

Results and Discussion: Servant leadership behaviors exhibited by principals can 

cause a corporate culture and can cause a selfless work by all the employees including 

teachers. This will make a positive impact and contribution to student achievement. 

Key Words: Leader, Leadership, Sevant Leadership, David-Bocarnea 

Leadership Scale. 
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I. Giriş 

Araştırmanın bu bölümünde; araştırmada ele alınan problem açıklanmış, 

araştırmanın amacı, alt amaçları, önemi ve varsayımları ifade edilerek sınırlılıklar 

belirlenmiştir ve araştırmayla ilgili bazı terimlerin literatür taraması yapılmıştır. 

Problem Durumu 

Liderlik ilk insanlarla birlikte ortaya çıkmıştır. İnsanoğlunun doğuşu ve toplum 

halinde yaşamaya başlamasından beri liderler her toplumda mutlaka var olmuş ve 

bundan sonra da mutlaka olacaktır.  

İlk insan olan Hz. Âdem aynı zamanda hem ailesinin ilk lideri olmuş hem de o 

zaman için ismi konulmamış bu liderlik kavramının ortaya çıkmasına neden olmuştur. 

İlk insanla başlayan bu liderlik süreci önemini her zaman artırarak devam ettirmiştir. 

İnsan, yaratılış itibariyle sosyal bir varlık olduğu için hayatlarını sürdürebilmek için iş 

bölümüne ve rollerin paylaşımına ihtiyaç duymuşlardır (Çelik, 2010). Rollerin 

paylaşımı da yine liderler tarafından belirlenmektedir. 

İnsanların sayısı arttıkça ve küçük topluluklar oluşturmaya başladıkça, bu küçük 

topluluklar arasında rekabetler de zaman içerisinde artmış, rakip görülen gruplara ya da 

topluluklara üstünlük sağlama ve topluluk olarak ortak hedeflere beraber ulaşma 

düşüncesi insanlarda hâkim düşünce olmuş, sonuçta da hem liderler hem de liderlerin 

uyguladığı farklı liderlik tarzları önemli olmuştur. 

Toplulukları oluşturan insanlar da her zaman için kendilerine bir model arayışı 

içinde olmuşlar ve birlikte aynı hedefe ulaşabileceklerine inandıkları bu liderler 

etrafında toplanmış ve güç birliği yapmışlardır. Kimi insanlar, içinde yaşadığı topluluğa 

hizmet ederlerken kimileri de sahip oldukları liderlik kabiliyetleriyle içinde 

bulundukları topluluklara önderlik etmişlerdir. Yine toplum içinde bu rollerin 

paylaşılması ve yerine getirilmesi konusunda liderler ve liderlik konusu devreye 

girmiştir.  
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Tarihte yer almış önemli olaylara baktığımızda, liderleri ve yön verdikleri 

insanları görmek mümkündür. Çünkü bir lider kendi başına bir şey başaramayacağı gibi, 

lidersiz bir topluluk ta bir hedefe ulaşamaz. Fransız siyaset adamı, Dışişleri eski Bakanı 

Charles Maurice de Talleyrand  ‘Bir koyunun liderlik yaptığı 100 aslandan değil de bir 

aslanın liderlik yaptığı100 koyundan daha çok korkulur’ ifadeleriyle liderin ve 

üstlendiği rolün ne kadar önemli olduğunu ifade etmiştir. 

Tarihin her safhasında önemini koruyan liderlik kavramı özellikle son yüzyılda 

bilime konu olmuş, hakkında çok sayıda kitap ve makale yazılmış, konferans ve 

seminerler verilmiş, araştırma ve yayınlar yapılmıştır.  

Son yüzyılda, araştırmacılar liderlik kavramının ve liderlerin bireylerin davranışı 

üzerinde nasıl bir etki bıraktığı üzerinde çok durmuşlar, liderlik davranışları üzerinde 

çeşitli araştırmalar yapmışlardır. Zaman içerisinde farklı liderlik anlayışları ortaya 

çıkmış, zamana ve ihtiyaçlara göre de önemini devam ettirmiş ya da önemini yitirmiştir.  

19. yüzyılda Sanayi Devrimi’yle ortaya çıkan ve uzun yıllar etkisini devam ettiren 

‘insan bir robottur’ anlayışı günümüzde önemini yitirmiş, bireysellik ön plana çıkmış, 

duygular önem kazanmış, buna bağlı olarak da insana değer veren, insanı bir robottan 

çok insan olarak gören farklı liderlik anlayışları uygulanır olmuştur.   

Değişen dünyayla birlikte insanların tutum ve davranışları da değişmiş, özellikle 

günümüzde benlik (ego) duygusu ön plana çıkmış ve her birey kendisine değer 

verilmesini bekler olmuştur. Günümüzün ihtiyaç ve beklentileri göz önüne alındığında, 

lider ve yöneticilerin görev ve vazifelerinde, birlikte çalıştıkları insanlara sevgiyle ve 

insanca yaklaşmalarını, empati kurup nasıl muamele görmek istiyorlarsa öyle muamele 

etmelerini ve herkese karşı eşit ve adil muamele etmelerini gerekli kılmaktadır (Akyüz 

ve Eren, 2013). Gösterilen bu pozitif tavır ve davranış, çalışanların gönüllerini 

dolayısıyla da işe yapacakları katkı ve üretkenlik yeteneklerini de almış olmak anlamına 

gelmekte bu da ancak çalışanların liderlerine ve vazifelerine içten gelen sevgi ve saygı 

hisleriyle mümkün olmaktadır (Aksoy, 2014). Bu yüzden Hizmetkâr liderliğin, liderlik 

dünyasındaki uygulanabilirliği hiçbir zaman günümüzdeki kadar yüksek olmadığı da bir 

gerçektir (Çelik, 2010). 
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Günümüzde insanları etkilemek ve onlara liderlik etmek her geçen gün biraz 

daha zorlaşmakta (Koçmar, 2012), yeme, içme, giyinme gibi temel ihtiyaçları 

karşılandıktan sonra onlara gösterilecek pozitif tavır ve davranışlar, saygı gösterme ve 

düşüncelerine değer verip onları da işin bir parçasıymış gibi davranış sergileme 

gerekliliği ortaya çıkmıştır.   

Otoriter, baskıcı ve güç kullanarak insanları iş yapmaya zorlayan yönetici ve 

liderlik tarzı çağ dışı kalmış (Ufuk, 2012), maaş karşılığı satın alınan sadece çalışanların 

iş gücü ve zamanı olmuş (Akyüz ve Eren, 2013) fakat günümüzde bu tür yönetimin 

uygulandığı organizasyonlardan beklenen verim de hiçbir zaman istenilen ölçüde 

alınamamıştır. Benzer bir ifadeyle de Aksoy (2014)  aynı gerçeği şu şekilde ifade 

etmiştir:                                                                                                                                                

‘Bu zamanın ruhu liderlerin görevlerine ve davalarına sevgiyle yaklaşmalarını gerekli 

kılıyor. Kötü liderler verdikleri ücret karşılığı insanların sadece iş güçlerini satın alırlar; 

saldıkları korkuyla göstermelik bir saygı görürler. Oysa fark oluşturmak için insanların 

gönüllerini, katkı ve yaratıcılıklarını almak gerekir. Bu da insanların liderlerine ve 

işlerine içten gelen bir sevgi duymalarıyla mümkündür’. 

Her ne kadar farklı liderlik anlayışları ortaya çıkmış olsa da bazı bilim adamları 

bir liderlik kriziyle karşı karşıya olduğumuzu ifade etmişleridir. Burns (1978) 

günümüzde bir liderlik krizi olduğunu savunmuş, geçmişte yapılan liderlik çalışmalarını 

ve uygulamalarını incelemiş ve iyimser olmak için az da olsa birkaç neden 

bulabilmiştir:                                                                                                                   

‘Günümüzdeki liderlik sorunu bayan-erkek gücü elinde bulunduranların vasatlığı ve 

sorumsuzluğundan kaynaklanmaktadır. Modern çağımızla ilgili liderliğin özünü 

kavramada başarısızlık yaşanmaktadır’ (Akt.  Rost, 1991, s.5). 

Her tür işletmelerde ve yönetimlerde zayıf planlama ve yanlış politikalardan 

dolayı problem oluşturan liderler görebilmektedir. Köklü değişiklikler yapılmadığı 

sürece derinleşen bir liderlik kriziyle karşı karşıya olduğumuzu düşünen Wong, Davey 

ve Church (2007) tüm işletmelerde kaynakların çok büyük bir bölümü insan kaynaklı 

problemlerinden dolayı israf edildiğini düşünmektedir. 



4 

 

Birçok şirket CEO’su, vakitlerinin çoğunu bu tür sıkıntıları çözmekle geçirir. Bu 

yüzden liderlikte odak nokta süreç ve sonuçtan ziyade insanlar ve geleceğe kaydırılması 

gerekmekte olup (Wong, Davey ve Church, 2007) işletmeyi kuruluş amaçlarına göre 

yaşatmak için insan ve madde kaynaklarını en verimli biçimde kullanan liderlik 

özelliklerine sahip yöneticilere ihtiyaç duyulmaktadır  (Tahaoğlu ve Gedikoğlu, 2009). 

Bu noktada Hizmetkâr Liderlik de hem lider hem de sergilenen liderlik açısından 

modern insanın beklentilerine cevap verebilecek bir liderlik tarzı olarak önemini her 

geçen gün göstermektedir. 

Temel insani değerlerin önem kazanmasıyla birlikte insanları zorlamadan kalp 

ve gönüllerine hitap edebilen lidere ihtiyaç vardır (Fındıkçı, 2009). Çünkü hem yönetim 

alanında olsun hem de farklı davranış bilimleri alanında olsun klasik liderlik 

yaklaşımları, insan duygusuna gerekli önemi vermemekte, insanın moral ve 

motivasyonunu artırarak kendisi olması noktasında yetersiz kalmaktadır (Fındıkçı, 

2010). ‘Dolayısıyla insanların duygularını ve ruh yapısını dikkate alan,  onların hayatını 

zenginleştiren, sahip olduğu gücü insanların her türlü ihtiyacını karşılamak amaçlı 

kullanan hizmetkâr liderlik yaklaşımına duyulan ihtiyaç gün geçtikçe artmaktadır’ 

(Fındıkçı, 2010). 

Kendi çıkar ve egolarının tutsağı olmuş liderlerin günümüzün beklentileri de göz 

önüne alındığında başarı şanslarının azaldığı görülmektedir. Bugünün ve geleceğin 

gerçek liderleri için hizmet edilmekten çok hizmet eden Hizmetkâr Lider profili 

önemini göstermektedir. Dolayısıyla ‘Kendine hizmet eden Lider’ devri kapanmış 

(Abamor, 2014), geleceğin liderleri için gönüllü olarak insanların faydasına odaklanan 

(Fındıkçı, 2009), birlikte çalıştıkları çalışanların önünü açıp kabiliyetlerini ortaya 

çıkaran ve bunu kurumun faydasına kullanabilen lider tipi olan ‘Hizmetkâr Liderlik’ 

önemli hale gelmiştir.  

İçinde yaşadığımız bilgi çağında hizmet etmeyi bir yaşam biçimi haline getiren, 

çalışanlarla birlikte hareket edip onların kişisel gelişimin katkı sağlayabilen yeni bir 

liderlik modeli ortaya çıkmış, bu yeni model ‘hizmetkâr liderlik’ olarak 

nitelendirilmiştir ( Sanı, Çalışkan, Atan ve Yozgat, 2013).     
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Hizmetkâr Liderliğin öneminden bahsederken Çelik (2010) ‘İnsanlar 

liderliklerinde çıtayı yükselttikleri takdirde, dünyayı daha iyi bir yer yaparlar, çünkü 

amaçları artık daha büyük bir iyilik üzerine odaklanmıştır. Dünyayı daha iyi bir yer 

yapmak için de özel bir liderlik türüne ihtiyaç duyulur; o da Hizmetkâr Liderliktir’ 

demiştir. 

Liderlerin gücü kendilerini olumsuz etkileyebilir (McKenzie, 2013)  fakat gücün 

paylaşılması yönüyle hizmetkâr liderlik, gücün yıkıcı etkisine karşı liderleri korur. 

Hizmetkâr liderler, hem çalışanlarını geliştirip kabiliyetlerini ve kişisel becerilerinin 

gelişmesine yardımcı olur hem de çalışanlarla gücü paylaşıp onları güçlendirme yoluna 

giderek bunu kurumun faydasına kullanır (Cerit, 2009).  Bu tür bir liderlik bir iş veya 

meslek değil, hizmet etmek için bir görevdir (Paterson, 2003). 

Hizmetkâr Lider, kısa vadeli değil, uzun vadeli hedeflerle yola çıkar ve uzun 

vadede çalışanların gelişmesi hem kuruma kazanç olarak döner hem de uzun dönemde 

kalıcı başarılara yol açar (Abamor, 2014).  

Hizmetkâr liderliği nazara veren ve hizmetkâr liderliğe olan ihtiyaçtan bahseden 

konferanslar, kurslar, yayınlar ve programların sayısı her geçen gün artmaktadır. 

Fortune Dergisinin zirvesinde bulunan en iyi şirketler Hizmetkâr Liderliğin birkaç 

yönünü benimsemiş ve şirketlerinde uygulamışlardır (Wong ve Page, 2003). 

‘Hizmetkâr liderlik modelinin öncelikle uygulanması gereken saha, bunun her 

türlü kurum ve sosyal oluşum seviyesinde bir model ve yeni paradigma olarak 

benimsenmesini sağlamak olmalıdır. Ayrıca bütün bu kurumların misyonu içinde bu 

hizmetkâr liderlik felsefesi yer almalıdır’ (Çaldıranlı, 1998). Etik olan ve herkesi 

kucaklayan örgütsel bir kültür oluşturmak hizmetkâr liderlik kültürünün 

amaçlarındandır (Greenleaf, 1977).  

Zamanımızda, kurum ve işletmelerde çalışanları etkin ve verimli kullanmak bir 

zaruret olmuş, herkesten maksimum verim alma gerekliliği ortaya çıkmıştır. Okul 

müdürleri de bu anlamda herkesten en azami derecede faydalanmak ve onlara motor güç 

olmak için farklı davranış biçimleri kullanabilmektedir. Göstereceği bu farklı ve olumlu 

davranış biçimleri ve liderlik özellikleri öğretmenin motivasyonunu artıracak, 



6 

 

öğretmenin motivasyonunun artması da öğrenci başarısının artmasına sebep olacak 

sonuçta da hem öğretmen hem de öğrenci açısından okul başarısı artmış olacaktır. 

Yöneticilik bilgi ve becerisi, bunun uygulanabilirliği, kurumda eğitsel gelişime 

katkı sağlayabilmesi bir müdür için kritik önem taşımakta, bir okulun başarısında ve 

mükemmel bir okulun oluşturulmasında müdür anahtar kişi olabilmektedir (Anderson, 

2008).  

Okul müdürleri; okuldaki en önemli ve etki gücü yüksek olan bir bireylerdir. 

Öğretmenlerin moralinin artırılması, birbirleri arasında ilişkinin geliştirilmesi ve okul 

iklimi oluşturmada onların etkisi çok fazladır. Bir okul yeniliğe açıksa,  öğretimde 

mükemmelliğe sahip olma adına ilerleme gösteriyorsa, öğrenciler ve öğretmenler 

yeteneklerini sergileyebiliyorlarsa, hem öğretmenler hem de öğrenciler yüksek düzeyde 

güvene sahipseler bunda yöneticinin okul içerisinde gösterdiği liderlik stilini başarının 

anahtarı olarak düşünebiliriz. 

Brown (2014) okul kültürünün müdürlerin tutum ve davranışlarıyla 

şekilleneceğini ve bu tutum ve davranışlar da müdürlerin sergiledikleri liderlik tarzının 

yansıması olarak görülebileceğini ifade etmiştir. Cowan (2010) tarafından yürütülen bir 

araştırmada, yöneticiler tarafından desteklendiklerinde ve okulla ilgili alınan kararlarda 

kendilerine söz hakkı verildiği zaman öğretmenlerin daha mutlu olduğunu göstermiştir 

(Akt. Brown, 2014, s.1).  

Amaç 

Bu araştırmada okul müdürlerinin hizmetçi liderlik davranışlarını yerine getirme 

düzeylerine ilişkin öğretmenlerin görüşlerini ortaya çıkarmak amaçlanmıştır. Bu genel 

amacın kapsadığı ve bu araştırmada cevabı aranacak olan alt problemler aşağıda 

verilmiştir. 

Alt amaçlar 

     Hizmetkâr liderlik ölçeğine göre müdürlerin aldıkları toplam puan nasıldır?  

     Hizmetkâr liderlik ölçeğine göre müdürlerin aldıkları puan dağılımları faktör 

bazında nasıldır? 
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    Okul müdürlerinin hizmetçi liderlik davranışlarını yerine getirme düzeylerine 

ilişkin öğretmenlerin cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık var mıdır?  

     Okul müdürlerinin hizmetçi liderlik davranışlarını yerine getirme düzeylerine 

ilişkin öğretmenlerin medeni durumlarına göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

    Okul müdürlerinin hizmetçi liderlik davranışlarını yerine getirme düzeylerine 

ilişkin öğretmenlerin yaşlarına göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

    Okul müdürlerinin hizmetçi liderlik davranışlarını yerine getirme düzeylerine 

ilişkin öğretmenlerin sahip oldukları çocuk sayılarına göre anlamlı bir farklılık var 

mıdır? 

    Okul müdürlerinin hizmetçi liderlik davranışlarını yerine getirme düzeylerine 

ilişkin öğretmenlerin öğretim durumlarına göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

Araştırmanın Önemi 

Günümüzde işletmelerin sayıları her geçen gün artmakta, hayatta kalabilmek, 

gelir elde edebilmek ve kar oranını artırmak için mevcut işletme kaynaklarının daha 

verimli kullanma gereği ortaya çıkmaktadır.  

Değişen zaman ve şartlara göre insanlar da değişmiş, duygular ve temel insani 

değerler önem kazanmış, liderlik anlayışında da değişmeler yaşanmış bu yüzden de 

zamanın ihtiyaçlarına göre farklı liderlik teorileri geliştirilmiştir. Bu durumda 

yöneticilerin nitelik tartışması söz konusu olmaktadır. Bu nitelikler arasında günümüz 

ihtiyaç ve beklentilerini de göz önün alarak ‘hizmetkâr bir lider olmak’ da sayılabilir.  

Gelişmiş ülkelerde hakkında birçok araştırma yapılan, üniversitelerde bölümler 

açılan ve birçok büyük şirkette uygulanan ve birçoğuna da ilham kaynağı olan 

Hizmetkâr Liderlik kavramı maalesef ülkemizde gereken ilgiyi görememiştir.  

Günümüzde bir liderlik kriziyle karşı karşıya bulunulduğu göz önüne alındığında, 

araştırmalar ve gözlemler sonucunda Hizmetkâr Liderliğin bu sıkıntıların üstesinden 

gelinmesi konusunda hayli etkin olacağını varsayarak yapılan bu çalışmanın literatür 

taraması, araştırma bulgu ve sonuçlarıyla bir boşluğu dolduracağını umuyoruz. 

Hizmetkâr liderlik alanında ilk çalışmaları yapan ve bu teorinin kurucusu olan 

Greenleaf (1977) büyük bir liderin öncelikle iyi bir hizmetkâr olması gerektiğine inanır. 
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Bu durumun da doğal bir hizmet etme isteğiyle başladığını söyler. O’na göre hizmet 

bekleyen öncelikle kendisi hizmet etmeli, sonrasında yönetmeyi seçmelidir. 

Müdürler de çalıştığı kuruma en iyi şekilde hizmet etme düşüncesiyle gelmekte 

ya da o göreve getirilmektedir. Dolayısıyla onlar önce birer hizmetkâr olmalıdırlar, 

liderlik etme düşüncesi daha sonra gelmelidir. Müdürlerin göstereceği hizmetkâr 

liderlik davranışı da, çalışanların kurumdaki tutum ve davranışını etkileyecek, onların 

daha etkili ve verimli çalışmalarına zemin hazırlayacaktır. 

Dolayısıyla çalışmamızın asıl amacı öğretmenlerin müdürlerini ne derece 

hizmetkâr bir lider olarak gördüklerini, araştırma bulgu ve sonuçlarıyla ortaya 

çıkarmaktır. 

Araştırmanın Varsayımları 

Bu araştırmada; 

    Öğretmenlerin, yöneticilerini hizmetkâr liderlik özelliklerine ilişkin anketi 

doğru okuyup anlayabildikleri, 

    Veri toplamak üzere geliştirilen ölçeğin araştırmacının amacını 

gerçekleştirmeye uygun olduğu, 

    Verileri toplamak üzere geliştirilen Hizmetkâr Liderlik ölçeğine çalışanların 

içtenlikle ve tarafsızca cevap verdikleri kabul edilmiştir. 

Sınırlılıklar 

    Araştırmanın konusu Hizmetkâr Liderliktir. Araştırma, çalışanların hizmetkâr 

liderlikle ilgili görüşleriyle sınırlıdır. 

    Araştırma 2013-2014 eğitim - öğretim yılında Milli Eğitim Bakanlığı’na  bağlı 

Eskişehir ili merkezinde faaliyet gösteren 3 anaokulu, 1 ilkokul, 1 ortaokul ve 2 lise ile 

sınırlıdır. 

    Bu araştırma Hizmetkâr Liderlik ölçeğini de kapsayan toplam 21 anket 

sorusuyla sınırlıdır. 
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Operasyonel Tanımlar 

Liderlik: Bir kişinin kapasitesine bağlı olarak elindeki gücü kullanıp içinde 

yaşadığı toplumu etkileme ve ikna etme yeteneği ve onları bir hedefe yönlendirme 

sürecidir. 

Hizmetkâr Liderlik: Kendi benliğini aşmış, ‘ben’den önce ‘biz’ diyebilen, 

kendini sıfır noktasında görebilen, belli hedeflere ulaşmak için bir yol gösterici 

olmaktan öte başkalarına hizmet etme duygusuna sahip, iş birliğini sağlamayı, güven 

ortamı oluşturmayı, dinlemeyi ve başkalarının düşüncelerine değer vermeyi, sahip 

olunan güç ve yetkinin etik kullanımını, çalışanların gelişimini gerekli kılan bir liderlik 

biçimidir.  
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II. Kavramsal Çerçeve 

Lider ve Liderlik 

Liderlik araştırmaları son yüzyılda kayda değer bir şekilde artmıştır fakat ilim 

adamlarının fikir birliğine vardığı bir tanımlama mevcut değildir. Yarım yüzyıldan fazla 

bir süredir, araştırmacılar liderlik kavramını ve liderlerinin bireyleri nasıl etkilediklerini 

öğrenmeye çalışmaktadırlar (Zahn, 2011).  Son sayımda liderlik ile ilgili son birkaç 

yılda 10000’den fazla kitap ve makale yazıldığı ortaya çıkmıştır. Liderlik kelimesi 

üzerine www.amazon.com’da yapılan bir araştırmada 8616 esere ulaşılmıştır (Winston, 

2002). 

Liderlik, üzerinde en çok çalışılan, çok fazla yazı yazılan ancak anlamı 

konusunda fikir birliğine varılamayan bir konudur. Diğer tüm sosyal bilimlerde olduğu 

gibi yapılan tanımlamalar keyfidir ve kişisel görüş içerir (Black, 2010). 

Sözlük anlamı olarak lider, yönetimde gücü ve etkisi olan kimse, önder, şef 

anlamlarına gelmekte, liderlik ise bir yarışmada en önde bulunan kişi veya takım 

anlamlarına da gelebilmektedir (TDK, 2000). Bu tanımlardan anlaşılabileceği gibi 

liderlik kavramı, bir öncülüğü, önderlik etmeyi, önde gelmeyi ifade etmektedir. 

Liderliğin evrensel bir tanımı olmasa da organizasyonun amacını gerçekleştirmek için 

lider ve çalışanlar arasında gerçekleşen bir etkileşim süreci olduğuna dair ortak bir 

kanaat vardır (Hannay, 2009). 

Ken Blanchard ve Phil Hodges’a göre liderlik ne yönetmekle ne de güçle 

ilgilidir. Lider, belirlediği vizyon doğrultusunda diğerlerinin en iyi şekilde yaşaması için 

çalışır. Bu vizyon herkes içindir ve herkesin mutluluğunu hedefler (Akt. Abamor, 2014).  

Fındıkçı’ya (2010) göre liderlik, bir grup insanı aynı amaçlar etrafında toplama, 

onları etkileme ve belli bir hedefe yönlendirme sürecidir.  Lider ise bu sürecin baş 

aktörü, belirleyicisi ve yol göstericisidir. Sahip olduğu meziyetleri sebebiyle de tarih 

boyunca sanat, kültür ve askeri alanlarda, bilimsel gelişmelerde ve kazanılan başarılarda 

liderlerin varlığı hissedilmektedir.  

 

http://www.amazon.com'da/
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Liderlik dönemleri 

Liderlik çalışmaları kabaca 3 döneme ayrılabilir: İlk dönem 1910 ile 2. Dünya 

savaşı dönemleridir ki liderin kimler olduğu, özellikleri ve liderliğin psikolojik temel 

varsayımları ele alınmıştır. 2. Dünya savaşıyla 1960’lı yıllar arasındaki 2. dönemde 

liderin ne yaptığı ve Mc Gregor’un X ve Y kuramları gibi davranış teorilerine 

odaklanıldığı dönemdir. 1960’lardan günümüze kadar olan dönem de kuramcıların 

liderliğin nerelerde yapılabileceği durumsal teorilerinin üzerine odaklandıkları son 

dönemdir (Polleys, 2002).  

Literatürde liderlik ve lider davranışlarını açıklamaya yönelik bir takım 

kuramların yer aldığı görülmekte olup; özellik kuramları, davranışsal kuramlar, 

durumsallık kuramları, neo-karizmatik kuramlar ve duygusal zeka-duygusal yeterlilik 

kuramları bunlardan bazılarıdır. Bu kuramlara göre liderler; demokrat, otokrat, diktatör, 

liberal, hümanist, destekleyici, karizmatik, doğal, dönüşümcü, etkileşimci, edimsel, 

pozitif ve otantik veya hizmetkâr liderlik anlayışlarından birini sergileyebilmektedir 

(Greenleaf, 1977). 

Peter Drucker, ‘Effective Executive’ (Etkili Liderlik) adlı kitabında (1967) : 

‘Etkili liderler yapacağı katkıya odaklanırlar. Çalıştığım işletmede performansa ve 

sonuca ne tür bir katkım olabilir şeklinde kendilerini hep meşgul ederler’ der.  

Aslında yapılacak katkının merkezinde yöneticinin şahsi yetenekleri ya da 

işletmenin kendisi değil tüm bireylerin performansı vardır. Drucker, etkili yöneticiyi de 

diğerlerine yapacağı katkıya odaklanan hizmetkâr lider olarak tanımlar. 

İşletmelerde de liderlik davranışlarının etkisi üzerine birçok araştırma yapılmış 

fakat bu konuda yapılmış mevcut araştırmalar istenilen oranda değildir. (Farling, Stone 

ve Winston, 1999) 

Hizmetkâr Liderlik 

Hizmete Yönelik Liderlik/Hizmetkâr Liderlik (Servant Leadership) fikri 2000 

yıl öncesine dayansa da modern anlamda Robert Greenleaf’in 1970 senesinde ‘The 

Servant as a Leader’ kitabını yazmasıyla başlamıştır (Zahn, 2011). 
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Greenleaf’ın Hizmetkâr Liderlik fikrinin ortaya çıkmasında AT&T'deki  

(American Telegraph and Telephone) eğitim, geliştirme ve yönetim alanında yaşadığı 

40 yıllık kariyeri (Spears, 2010, Jaworski,  1998), Hz. İsa'nın öğretileri (Sendjaya ve 

Sarros, 2002) ve Hermann Hesse’nin ‘Doğuya Yolculuk’ kitabı etkili olmuştur (Baytok 

ve Ergen, 2013, Keith, 2015).  

Greenleaf’de Hizmetkâr liderlik fikri Alman Hermann Hesse’nin yazdığı kısa bir 

roman olan ‘Doğuya  Yolculuk’ isimli  hikayesini okumasıyla  başlamıştır 

(Jaworski,1998). Hesse’nin muhtemelen kendini anlattığı hikâyesinde bir grup insanın 

efsanevi bir yolculuğu anlatılmaktadır. Hikâyenin ana karakter Leo, hizmetkârlık 

işlerini yapmakta ve yaşamını devam ettirmektedir. Ancak bir gün Leo’nun ortadan 

kaybolmasıyla grupta bir kargaşa yaşanır ve yolculuk ertelenir.  Hizmetkâr Leo 

olmadan kimse yolculuğa devam etmek istemez. Bunun üzerine Leo aranmaya başlanır 

ve bulunur. Grubun lideri, aslında hizmetçi olarak bilinen Leo’nun bir rehberlik ruhu 

taşıdığını ve grubun asıl liderinin o olduğunu keşfeder.  Greenleaf okuduğu bu 

hikâyedeki kahraman Leo’dan esinlenerek hizmetkâr liderlik kavramını ortaya atmıştır.   

Hikâyeyi okuduktan sonra verilmek istenen mesajı anlayan Greenleaf yazdığı ilk 

kitap olan ‘The Servant as a Leader’ da ‘Büyük liderler en başta hizmetkâr olarak 

görünürler, bu basit gerçek onun büyüklüğünün anahtarıdır’ (Greenleaf, 1977)  

sözlerine yer vermiştir ve bu kısa alıntı Hizmetkâr Liderlik teorisinin temelini 

oluşturmuştur (Smith, 2005). 

1964 yılında, Amerika Birleşik Devletleri’nin Indiana eyaletininde ‘Servant-

Leadership-Robert K. Greenleaf Center’ adıyla bir merkez kurulmuştur ve her yıl 

‘Milletlerarası Hizmetkâr Liderlik Konferansı’  düzenlemektedir. Bugüne kadar da bu 

merkez hizmetkâr liderlik üzerine yazılmış 120 kitap, çeşitli broşür ve dökümanlar ve 

görsel videolar hazırlamışlardır (Çaldıranlı, 1998). 

Hizmetkâr liderlik kavramı, lider ve yöneticilerin rollerinde köklü değişiklikleri 

mecburi kılan yeni bir liderlik modelidir. Bugün Batı’da çok sayıda idareci ve şirket 

yöneticisi “hizmetkâr liderlik” modelini benimsemiş, bu konuda yeterli eğitimi aldıktan 

sonra hizmet götürdükleri insanlara baskıcı ve otoriter tarzda değil, hizmetkâr 

makamında onların ihtiyaçlarını gidermeye çalışmaktadırlar  (Çaldıranlı, 1998). 
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İşletmelerde yaygın anlayışa göre ‘hep ön önde olmaya çalış’ anlayışı hâkim 

olmasına rağmen hizmetkâr liderlikte ‘başkalarını en önde tut’ anlayışı hâkimdir; 

işletmelerde ‘güçlü olan kazanır’ anlayışı hâkim olmasına rağmen hizmetkâr liderlikte 

‘biz her zaman beraberiz’ anlayışı hâkimdir. İşletmelerde ‘kimseye güvenme’ anlayışı 

hâkim olmasına rağmen hizmetkâr liderlikte ‘kendileri kendilerine güvenilemeyeceğini 

ispatlayana kadar herkese güven’ anlayışı hâkimdir ( Anderson, 2008).  

Greenleaf’e göre hizmetkâr lider aşağıdaki özelliklere sahiptir: 

1. Liderler mütevazı ve özverili olmalıdır:  

Greenleaf’ın 1970 yılında ortaya attığı dünyada 40 yıldan beri, ülkemizde ise 

çok daha yakın bir zaman içerisinde kabul gören liderlik türlerinden biri olan ‘hizmetkâr 

liderlik’, Greenleaf’in kâhyalık teorisinden yola çıkarak yaptığı ‘benlik duygusunu 

aşmış, haz aldığı için hizmet etmeye istekli olan kişi’ şeklindeki yaptığı tanımlamadır 

(Aslan ve Özata, 2011). O’na göre Hizmetkâr bir lider ‘bir yol gösterici olmaktan öte, 

hizmet etmeye istekli olan’ kişidir (Greenleaf, 1977).  

 Fındıkçı (2009) da benzer bir ifadeyle Hizmetkâr liderliğin özünde kişisel 

benlik duygusunun aşılmış olması, toplumsal benliği kendi kişisel benliğinin önüne 

geçirmiş olması ve içgüdülerini disipline edilmesi gerekliliği olduğunu söylemiştir. 

Greenleaf’e göre hizmetkâr lider,  Leo örneğinde  olduğu  gibi  öncelikle  bir  

hizmetkârdır. Leo’nun hikayesi görünüşte saçma ve mantıksız gibi görünen 

hizmetkârlık ve liderlik birlikteliklerinin, kişinin en önce hizmet etme arzusuyla 

başlayan liderlik duygusunun ortaya çıkışıdır (Sendjaya, Sarros, ve Santora, 2008).  

Bir kimsede var olan, onun davranışlarına hâkim olan ana duygu öncelikle 

hizmet etmek olmalıdır.  Daha sonra alışılmadık bir yönlendirici güce sahip olan bu 

kişiler hizmet etme için lider olma seçimini yaparlar ve hizmetkârlık ile liderliği 

birleştirirler (Greenleaf, 1977).                                                                                                                                

2. Liderler çalışanların geliştirilmesine odaklanmalıdır:                                                                                                                                                           

 Liderler, statü ve itibarını kaybetme korkusu nedeniyle kendilerinin 

eleştirilmesinden rahatsızlık duyarlar. Kendisinden sonra yerine gelebilecek kişilerin 
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yetişmesi konusunda da isteksiz davranabilirler. Oysa Hizmetkâr Liderlikte 

takipçilerinin gelişimi ve yeteneklerinin ortaya çıkarılması önceliği ve gerekliliği vardır. 

Dolayısıyla, yapılan eleştirileri daha iyi bir lider olabilmek ve herkese daha iyi hizmet 

verebilmek için değerlendirir (Abamor, 2014). Bulunduğu pozisyon geçici olduğunu ve 

burada geçireceği zamanın kendine değil, başkalarına da kazanç sağlamak için en iyi 

şekilde değerlendirmesi gerektiğinin farkındadır.                                                                                                               

 

3. Liderler motivasyonu artırıcı ve yeniliği teşvik edici pozitif ve güvenli 

çalışma ortamı oluşturmaktan sorumludur: 

Hizmetkâr liderlik radikal bir yaklaşımı gerektirir: mekanik ve mantıktan ziyade 

insancıldır, şirket sahiplerinden ziyade çalışanları işin merkezine koyar, insancıl bir 

çalışma ortamı kurarak çalışanlarını motive eder. Çalışanlarına pozitif ve olumlu bir 

bakış açısı sergilerler. Çalışanların da hizmetkâr liderlik özelliklerini taşıyan liderlerine 

karşı pozitif bir tutum içine gireceklerine inanırlar (Wong ve Davey, 2007).  

Hizmetkâr lider, takipçilerinde bulunan potansiyeli görebilen insanlardır ve 

onlarda bulunan saygınlık, itibar ve gaye gibi duyguların gelişmesine yardımcı olurlar 

(Batten,1998,  Akt. Patterson,2003). Winston (2002) ise çalışanları fiziksel, zihinsel ve 

ruhsal ihtiyaçları olan kâmil insanlar olarak görmekte ve bunun da hizmetkâr liderliğin 

gereklerinden olduğunu söylemektedir. 

4. Liderler, herkesin birbirine saygı gösterdiği bir çalışma ortamı 

hazırlamalıdırlar: 

Hizmetkâr lider, yönetim anlayışının odağına sevgi, bağlılık, güven, sadakat gibi 

insani duyguları koyarak çalışanlarına hizmet eden; alçakgönüllülüğü ile onların başarılı 

olmalarını destekleyen, katılımcı bir şekilde karar alan ve insanları harekete geçiren 

kişidir (Aksoy, 2014).  

5. Toplumun ve çalışanların faydasına yapılan işlerde onların saygısını 

kazanmalıdır:  

Genel anlamda hizmetkâr liderliğin temelinde toplum üzerinde pozitif yönde 

değişim oluşturma isteği var olduğu için hizmetkâr liderler güç, şöhret veya herhangi bir 
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kişisel amaç gütmezler (Greenleaf, 1977). Hizmetkâr liderliğin gayesi, toplumun bütün 

fertlerini ve müesseselerini daha sağlıklı, daha bilgili, daha serbest ve bağımsız hale 

getirerek, daha iyi insancıl bir toplum oluşturmaktır. Bu şekilde insanların çeşitliliğini 

kullanarak, her birinin kendine ait farklı güzelliklerini geliştirmesine yardımcı olmaktır.  

Hizmetkâr liderlikte sahip olunan güç ve kuvvet, çalışanların her türlü 

ihtiyacının karşılanması için kullanılır. Şahsi, mesleki ve ruhi ihtiyaçları karşılanan 

fertler de, o müesseseye hem kafalarını, hem kalplerini, hem de zamanlarını feda 

ederek, o kurumun gelişmesine içten katkıda bulunurlar (Çaldıranlı, 1998). 

6. Liderler çalışanlarını önyargısız ve açık görüşlülükle dinlemelidir:  

Greenleaf, ‘Hizmetkâr Liderlik’ kavramını; iş birliğini, güveni, geleceği tahmin 

edebilmeyi, çalışanlarını önyargısız ve açık görüşlülükle dinlemeyi ve sahip olunan güç 

ve yetkilendirmenin etik kullanımının (Frick, 2004, Aslan ve Özata, 2011)gerekli 

olduğu bir liderlik biçimi olarak tanımlamıştır.  

Hizmetkâr lider öncelikle insanların en temel ihtiyacı olan, tasdiklenmek, takdir 

edilmek, dinlenmek ve hatırlanmak dâhil, insanların bedeni, ruhi ve hissi ihtiyaçlarının 

karşılanıp karşılanmadığı konusunda hassas olan kişidir. (Çaldıranlı, 1998). 

7. Liderler, empati kurarak, duygusal zeka, olumlu tavır ve 

davranışlarıyla insani ilişkileri korumalı ve geliştirmelidir: 

Hizmetkâr liderlik çok anlamlı bulunmaktadır ve her yerde uygulanabilir çünkü 

işin odak noktası güçte değil hizmet etme isteğindedir (Zahn, 2011). Zayıflar güçlü, en 

sondaki birinci olabilir, hizmet ederek liderlik etme, kaybederek kazanma, vererek 

kazanma. Bu tür bir liderlik anlayışı insan mantığıyla anlaşılamaz. Anlamak için 

insancıl yaklaşmak ve olayları manevi yönleriyle değerlendirmek gerek, büyük resmi 

görmek için kendini aşmak gerek (Wong ve Davey, 2007).  

Hizmetkâr liderler,  çalışanlarına çok güvenirler, onların yapmış oldukları 

hataları hoşgörü ile karşılayıp onların eksikliklerini tamamlamaya ve kendilerini 

geliştirmelerine yardımcı olurlar (Fındıkçı, 2009).  
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Melrose (1995), hizmetkâr liderlerin hayatı zenginleştireceğine, takipçilerinin 

daha iyi insanlar haline gelmelerine yardımcı olacağına, olabileceklerine 

inandıklarından çok daha iyisini başaracakları konusunda insanları teşvik edeceğinden 

bahseder. 

Colleen Barrett ‘nasıl ki bir ailede anne çocuklarını kendilerine has özellikleriyle 

sever ve desteklerse lider de çalışanları böyle duygularla desteklediğinde, iyiliğe ve 

başarıya ulaşılacağını’ söyler (Akt. Aksoy, 2014).   

8. Liderler, karar verme sürecinde çalıştıkları kişileri de işin içine katmalı, 

takım çalışması yoluyla onlarla işbirliği yapmalı ve onların desteğini 

almalıdırlar: 

Greenleaf’in geliştirdiği bu farklı yaklaşımın en önemli özelliği, 

yapabileceklerinin en iyisini başarmalarını sağlayabilmek için lideri takipçilerine hizmet 

eden bir konuma getirmesidir. Ve bu hizmet etme isteğini bir yönetim tarzı olarak değil 

bir yaşam tarzı olarak görmüştür (McCann, Graves ve Cox, 2014). Hizmetkâr Liderlikte 

lider konumunda bulunan kişi, bütün problemleri çözen bir kahraman olmaktan çıkıp, 

yeni fikirlerin üretilmesini sağlayan bir hizmetkâr haline gelir ve bu şekilde karar verme 

gücünü takipçileriyle paylaşır (Abamor, 2014). 

 Hizmet etme isteği Hizmetkâr Liderin temel karakteristik özelliğidir. Hizmet 

etme onun köle olmasıyla ilgili değil, çalışma arkadaşlarına, müşterilere ve bir topluluğa 

yardım etme ve ihtiyaçlarını karşılama ile ilgilidir. Hizmetkâr liderler, sadece hizmetkâr 

rolüyle değil hizmetkârın doğasını da yansıtarak diğer insanlara hizmet etme 

sorumluluklarını güçlü karakter, azim ve inançlarıyla sergilerler ( Jaworski,1998). 

Hizmetkâr bir lider, önlerindeki bir engeli kaldırarak takipçilerinin işlerine 

odaklanmalarını sağlar  (Polleys, 2002).   

Greenleaf ’e (1977) göre hizmetkâr liderlik başkalarına hizmet etmeyi gerektirir, 

işe bütüncül olarak bakar, birliktelik duygusunu nazara verir ve karar almada diğer 

bireylerin düşüncelerine önem verir (Bocarnea ve Dimitrova, 2010). Robert Greenleaf-

Hizmetkâr Liderlik Merkezinin yöneticisi olan Larry Spears da Hizmetkâr Liderliği 

başkalarına hizmet etme düşüncesini birinci öncelik olarak gören, karar almada gücün 
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paylaşılması ve bir işi müşterek yapma düşüncesini destekleyen yeni bir liderlik modeli 

olarak tanımlamaktadır (Smith, 2005). Hizmetkâr lider, kendi işinden önce, ait olduğu 

grubun işlerini gören kişidir. Bu liderlerde bulunması gereken tabiî bir hissiyattır ve 

başkalarına yardımcı olmayı gerektirmektedir (Çaldıranlı, 1998).   

Greenleaf’in fikirleri; yönetim ve organizasyon, sahip olunan gücün etik 

kullanımı, iş ortamında önsezi, ortak karar alma ve diğer birçok alanda sahip olduğu 

düşünceleri dünya genelinde birçok insanın dikkatini çekmektedir (Frick, 2004). 

9. Liderler, üretken ve potansiyel insan kaynakları oluşturarak 

organizasyon amaçlarını gerçekleştirmeye çalışmalıdır: 

Bir liderin en büyük sermayesi insan olduğu için takipçilerinin her yönden 

gelişip yetişmesine çalışmalı, çalışanların moral ve motivasyonunu yüksek tutmalı, 

onlara gerekli imkân ve ortam hazırlamalı, onlarda bulunan kabiliyetlerin ortaya 

çıkmasına ve bunu kurumun faydası için kullanmaya çalışmalıdır (Yenibaş, 2008).  

Greeenleaf Hizmetkâr Liderlik fikrini ortaya atan en önemli kişidir ve 

fikirleriyle birçok kurum, kuruluş ve ilim adamlarına ilham kaynağı olmuştur. 

‘Greenleaf’ten öğrendiğim: Eğer hayat boyu öğrenme fikriyle ve kendi başarılarımızla 

bu tehlikeli hayat yolculuğuna çıkıyorsak, anlamlı ve hayat dolu bir yaşamla hayatımızı 

devam ettirmeliyiz. Bu sayede kendimizde bir şey yapabilme kapasitesine sahip olabilir, 

kimsenin hayal edemediği bir şirket ve şekil verebileceğimiz bir gelecek meydana 

getirebiliriz’ (Jaworski, 1998).Hizmetkâr Liderlik bir liderlik tarzı değildir; o bir 

varoluştur, olmak istediğin şeydir, o birçok kurumun bu şekilde büyümeye çalıştığı bir 

felsefedir (Spears, Akt. Dittmar, 2006). 

Bir çok insan büyük liderlerin karizmatik, emir veren, vizyon sahibi bir tip ve 

elit okullarda okuyan kişiler olarak bilirler. Fakat Hess (2013) ‘Yüksek performansa 

sahip çalıştığım hemen hemen tüm şirketlerde bu özelliklere sahip olan kimse yoktu. 

Bunun yerine hizmetkâr lider diye adlandırılan kişiler vardı’ ifadeleriyle günümüz 

liderlerinin değişmeleri gerektiğini vurgulamıştır. 
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Hayatımızın farklı kesitlerinde bazen liderlik bazen de izleyicilik rollerini 

üstleniriz. İşimizde memur olur, evde de ailemizin lideri oluruz. İş yerinde yönetici isek, 

bir üst makama karşı da mesul oluruz. Kısaca bazen hem hizmet eden rolünü, hem de 

hizmet edilen rolünü oynuyor olabiliriz. Hizmetkâr liderlik kavramı da bu iki rolü 

sentezleyerek herkesin kendi hayatında bu iki rol arasındaki dengeyi kurmasını teşvik 

eder (Çaldıranlı,1998).  Liderlik aslında hayatımızın çoğu kısımlarında mutlaka bir 

şekilde vardır (Abamor, 2014).  

Greenleaf’in hizmetkâr lider tanımında bir tür insan vardır, bir insan ve iki farklı 

ve belirgin rolü: hizmetkâr ve lider (Anderson, 2008).  Hizmetkâr liderlik kavramı, iki 

zıt rolü bir araya toplayan yeni bir liderlik modelidir. Hayata bakış açımızın ve iş 

hayatımızın uzun süreli bir dönüşümünü gerektiren, müspet, yapıcı değişimleri sağlayan 

bir davranış ahlâkı modelidir. Hizmetkâr lider, insanlara hizmet götürebilmek için gücü 

ve bilgeliği bulup sentez edebilen kişidir (Çaldıranlı, 1998). 

Jazz Liderliği kitabında Max Debree hizmetkâr liderlikte görülen çalışan-işçi 

münasebetini şu şekilde açıklamaktadır: ‘Bir Jazz gurubu hizmetkâr liderliğin tarifidir. 

Bu Jazz gurubunun lideri diğer müzisyenlerle birlikte iyi bir müzik yapma imkânına 

sahip. Liderlikteki gibi Jazz’da da bireysel yeteneklerin geleceğinin tahmin edilememe 

durumu var’ (Akt. Winston, 2002).  

Greenleaf 

Hizmetkâr Liderlik teorisinin kurucusu Robert Greenleaf 1904 yılında 

Amerika’nın Indiana eyaletinde doğdu. Genç yaşında lider olma özellikleri olan 

Greenleaf, 1922 yılında okuduğu lisenin öğrenci başkanı oldu. Kolejden sonra da o 

zaman için dünyanın en büyük şirketi olan AT&T’nin (American Telephone and 

Telgraph) New York’da bulunan genel merkez binasında çalışmaya başladı. 38 sene 

çalıştığı bu işletmede yöneticilik de yapan Greenleaf, 1964 yılında emekli oldu ve 

şimdiki adı Robert K. Greenleaf olan ‘Etik Merkezini’ (Centre for Applied Ethics) 

kurdu. Harward, Duke ve M.I.T. gibi üniversitelerde ders vermeye başlayan Greenleaf, 

Ford ve Lily Endowment  gibi şirketlere de danışmanlık yaptı. 

Hizmetkâr liderlik teorisini anlattığı ve 200 adet basılan ilk kitabını yakın 

arkadaşlarına ve o gün için önemli konumlarda bulunan insanlara gönderen Greenleaf, 
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aldığı olumlu dönütler sonucunda bu kitabın normal basımına karar verdi. Sadece 35 

sayfa olan bu kitap 500000 adet basıldı ve dünya genelinde de birçok dile çevrildi ve 

Greenleaf’in en etkili kitabı olarak kabul edildi (Smith, 2005) 

Robert Greenleaf, ikinci kitabı olan ‘The Institution as Sevant’ı  (Hizmetkâr 

Kurum/İşletme) 1972 senesinde, ‘Trustees as Servant’ kitabını da 1974 senesinde 

çıkardı. Bu iki kitap da aslında hizmetkâr liderliği bireysel olduğu kadar işletme 

boyutunda genişletilmiş hali olarak yazılmıştır. 1975 senesinde de, farklı işletme 

ortamlarıyla ilgili 9 denemeden oluşan  ‘Advices to Servants’ (Hizmetkârlara tavsiyeler) 

kitabı yayınlanmıştır. ‘Servant Leadership: A Journey into the Nature of Legitimate 

Power and Greatness’ kitabı 1977 senesinde, ‘Servant, Leader and Follower Servant: A 

Parable’ 1979’da, ‘The Servant as Religious Leader’ kitabı ise 1978’de yayınlandı. 

Bunu diğer kitaplar takip etti. 

1990 yılında ölümünden sonra da yazdığı makaleler iki ciltlik kitaplar halinde 

yayınlandı. ‘On Becoming a Servant Leader’ ve ‘Seeker and Servant: Reflections on 

Religious Leadership’ adlı kitapları 1996 yılında basıldı. Yine sonraki zamanlarda 

hizmetkâr liderliği benimsemiş kişilerin yazdığı eserler bunu takip etti. Hunter, 2004 

yılında ‘The World’s Most Powerful Leadership Principle: How to Become a Servant 

Leader’ adlı kitabı,  Spears ve Lawrence de yine aynı yıl ‘Practicing Servant 

Leadership: Succeeding through Trust, Bravery, and Forgiveness’ adlı kitapları 

yayınladı.  

Hizmetkâr liderliğin dini ve kültürel kökenleri 

Hizmetkâr liderlik söylemi bilimsel anlamda ilk olarak Robert Greenleaf 

tarafından 1970’de ortaya atılmış olmasına rağmen 2000 yıl önce tam manasıyla kendini 

adamış ve etkin bir hizmetkâr lider olan İsa peygamberin hayatında hizmetkâr liderliğin 

bulunduğu görülmektedir  (Blanchard, Akt. Çelik, 2010, s.1). 

Hizmetkâr Liderlik yeni bir fikir ya da düşünce değildir. Hizmetkâr liderlik 

kavramlarını Hinduizm, Taoizm, Budizm ve İslam’da ve bazı dini kaynaklarda da 

görmek mümkündür. Mesela: Hesse’nin Doğu’ya Yolculuk kitabı Hinduizm başta 

olmak üzere doğu dinlerden birçok öge içerir (Sendjaya, Sarros ve Santora, 2008).  
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Hizmetkâr liderlik kavramı bilinenin aksine çok daha eski bir kavramdır. 

Hizmetkâr liderlik Hz. İsa’nın liderlik özelliklerinden esinlenmiş olan Greenleaf 

tarafından yeni bir liderlik türü olarak bahsedilmiştir. (Sendjaya ve Sarros, 2002). 

Aslında Jaworski’nin (1998) ‘Greenleaf sıkı sık maneviyat ve manevi meselelerden 

bahseder’ sözü hizmetkâr liderliğin dini kökenli olduğunun kanıtıdır.  

Hz. İsa sadece Hizmetkâr liderlikten bahsetmedi, aynı zamanda bunu 

uygulamalarıyla gösterdi. Biz bunu, havarilerinden en düşük seviyede olanının 

ayaklarını yıkamasıyla (John 13) görüyoruz. Ayaklarını yıkadıktan sonra müritlerine 

kendi yaptığı gibi yapmalarını söyledi. Böyle yapmakla O, hizmetçi değil hizmetkâr 

liderleri yetiştiriyordu (Sendjaya ve Sarros, 2002).  

Hristiyanların kutsal kitabı İncil’de Hizmetkâr Liderliğe atıfta bulunan ayetler 

vardır: 

(Matthew 20.28) Hz. İsa’nın hizmet etmek için geldiğinden bahseder.  Hastaları 

iyileştirir, açları doyurur, yalnızlara sahip çıkar ve takipçilerinin de böyle yapmasını 

ister.  

(Matthew 19.19) ‘Kendini sevdiğin gibi komşularını da sev’                                                          

Yine, ‘İnsanların birbirini sevmesi’ anlamında gelen ve Patterson’un hizmetkâr liderlik 

modelinde ilk sırada yer alan agapao love, İncil’in birkaç yerinde geçmektedir. Bunlar: 

(Matthew 5.44) ‘Fakat sana diyorum ki: Düşmanlarını sev ve sana zulmedenlere 

dua et…’  

(Luke 6.31)  ‘Başkalarının sana yapmalarını istediğin şeyi sen başkalarına yap’. 

(Matthew 5.46) ‘Seni sevenleri seversen, bunun sevabının ne olduğunu biliyor 

musun?’  

(Matthew 19.19)  ‘Anne ve babana değer ver ve kendini sevdiğin gibi 

komşularını da sev’.  



21 

 

(Mark 12.31) ‘İkincisi: Kendini sevdiğin gibi komşularını da sev. Bundan daha 

büyük bir emir yoktur’. 

Benzer şekilde İsrail kaynaklarında da hizmet ve liderlik kavramlarına atıfta 

bulunulduğu görülmektedir. Hizmetçi kelimesini karşılayan en yaygın kelime ‘eved’dir 

ve bu kelime birçok İsrail kaynaklarında Hizmetçi Hükümdar kelimesini ifade etmek 

için kullanılır. Hz. Musa, Hz. İsa, Hz. Davud, Hz. Daniel Peygamberler hizmetçi 

hükümdar için bahsedilen insanlardan bazılarıdır (Focht, 2011). 

Taoism’in kurucusu olarak bilinen Lao-Tzu ‘Tao Te Ching’ adlı yazılı metinde: 

‘Lider o kadar etkilidir ki neredeyse hiç görünmez ve büyük işler başarıldığında, 

insanlar bunu biz kendimiz irademizle yaptık derler’ şeklinde ifadeler yer almaktadır 

(Keith, 1994).  

John Heider ve Lao-tzu (1986), Tao’nun Liderliğinden bahsederken ‘Akıllı lider 

gerekmedikçe işe müdahale etmez, liderin varlığı hissedilir ama grubun kendisi işleri 

yürütür’ der (Wei, 1982, Akt. Keith, 1994) 

İslam’da hizmetkâr liderlik 

Peygamberimizi herhangi bir liderlik yaklaşımlarından birisiyle değerlendirmek 

gerekirse hizmetkâr liderlik tanımının O’nun liderlik profiline yakınlık gösterdiği 

söylenebilir (Yenibaş, 2008). 

Lider, bir mesuliyet insanıdır. Üzerine aldığı mesuliyetleri karşılığında herhangi 

bir ücret ve mükâfat beklemeden vazife şuuruyla yerine getirir ve karşılığında herhangi 

bir ücret ve mükâfat beklemez. Bu özellik bazı Hadis kitaplarında ‘çoban’ kelimesiyle 

ifade edilmektedir ki, Peygamberimiz ’in ‘Hepiniz bir çobansınız ve güttüğünüzden 

mesulsünüz’ hadisi bu hususu ifade etmektedir (Çaldıranlı, 1998). 

O ‘Bir topluluğun efendisi onlara hizmet edendir’ sözleriyle diğer insanlara 

hizmet etmenin kişiyi küçük düşürmeyeceğini aksine toplumsal bağları 

kuvvetlendireceği ve insanlar arası ilişkiyi artıracağını düşünüyordu (Karataş, t.y.).  

Kendisini diğer insanlardan farklı görmeyen Peygamber Efendimiz, insanların arasına 

girer, onlarla sohbet eder, onlardan biri gibi giyinir ve onlarla beraber yer içerdi. Ev 
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halkına, hizmetçilerine, dost ve arkadaşlarına gayet sevecen davranır herkesin gönlünü 

kazanırdı. Hizmetindekilere asla kızmazdı (Tuna, t.y.). 

Hz. Peygamber'in; ‘İnsanların en hayırlısının insanlara en çok faydası 

dokunandır’ sözleri kişinin kendisi için çalışmanın ötesinde başkaları için de çalışması 

gerektiğini vurgulamaktadır (Karataş, t.y.).  

Hz. Peygamber bir gün bir mecliste arkadaşlarına ayakta su dağıtıyordu. O 

sırada içeri yabancı biri girdi ve  

‘Bu topluluğun efendisi kimdir?’ diye sordu. 

 Efendimiz o adama bakarak ‘Bu topluluğun efendisi şu anda onlara hizmet 

edendir’ buyurdu (http://www.kutludogum.net/onu-s-a-vi-basariya-goturen-

esaslar.html). O, hizmet edeni efendi olarak kabul eden bir anlayışa sahipti. Adam 

hemen su dağıtan kişinin Peygamber Efendimiz olduğunu anlamıştı. Bununla O (sav) 

bir toplumun işlerini omuzuna alan kişinin o topluma hizmet etmesi gerektiğini de fiili 

olarak göstermiş oluyordu (Karataş, t.y.). 

Hizmetçi ile liderin bir arada olmasını sağlayan ve iki rolü sentezleyen 

hizmetkâr liderlerde şu on vasfın bulunması öngörülmektedir: Dinleme becerisi, empati, 

iyileştirme, farkında olmak, ikna etme gücü, kavramsallaştırma, ileri görüşlülük, 

çobanlık (emniyet), insanların gelişmesi ve büyümesine olanak sağlama ve iş hayatı 

dışında küçük birliktelik sağlayıcı gruplar ve topluluklar inşa etme. Hz. Peygamber’in 

(sav) hayatı incelendiği zaman, bu özelliklerden daha fazlasının O’nda bulunduğu 

görülecektir (Yenibaş, 2008). 

Peygamber Efendimiz’in yakın arkadaşlarından, Hz. Ömer’in halife olduğu 

günlerdi. Ahnef bin Kays adında biri Hz. Ömer’i görmek için Medine'ye geldi ve 

halifenin nerede olduğunu sordu. Gösterdikleri kişi develeri tımar ediyordu.  

‘Halife Ömer'i arıyoruz, nerede bulabiliriz acaba?’ diye sordular. 

 Hz. Ömer gülümsedi, ‘Aradığınız benim’ dedi. ‘Buyurun, ne soracaksanız 

sorun!.’ 

http://www.kutludogum.net/onu-s-a-vi-basariya-goturen-esaslar.html
http://www.kutludogum.net/onu-s-a-vi-basariya-goturen-esaslar.html


23 

 

 Ahnef çok şaşırmıştı. Bir Halife deve mi tımarlardı?   

Oradakilerden birisi, ‘Ey mü'minlerin halifesi, kölelerinizden birisine 

emretseydiniz de bu işi yapsaydı daha iyi olmaz mıydı?’ dedi.  

Hz. Ömer şu cevabı verdi: ‘Ben ve Ahnef bin Kays'tan daha iyi köle mi olur? ’  

Bu sözleriyle O, devletine ve milletine hizmette bulunmanın gerekliliğini 

belirtmiş, ‘İdareci, milletin efendisi değil, hizmetçisidir’ demiştir  (Döğen, 1997). 

Kudüs yeni fethedildiği zaman Hz. Ömer, kölesiyle beraber Kudüs'e gitmektedir. 

Sadece bir develeri olduğu için yolda deveye nöbetleşe binmektedirler. Kudüs'e 

yaklaştıkları zaman, deveye binme sırası köleye gelmiştir. Her ne kadar sıra kendisine 

gelmişse de deveye binmek istemeyen köle:  

 

‘Efendim, sıra bana geldi ama Kudüs'e yaklaştık. Benim binitli, sizin yaya 

olmanız doğru olmaz. Şehre girerken devenin üzerinde siz olunuz, dedi’. 

 

Hz Ömer (r.a.) sırayı bozmaz ve yaya olarak devenin yularını tutmuş vaziyette 

Kudüs'e girerler. Kudüslüler devenin üstündeki köleyi halife zannederek ona hürmet 

göstermek istedilerse de köle, kendisinin değil devenin yularını tutan ve yaya olan zatın 

halife olduğunu söyler. Bütün insanlar hayret içinde kalırlar (Halit, 2012).Çünkü o güne 

kadar kölesine bile hizmet eden lider hiç görmemişlerdi.  

İslam’ın 4. halifesi olan Hz. Ali Mısır’a vali olarak tayin ettiği birine ‘En değerli 

azığın iyiliktir. Halkını sev ve onlara merhametli davran, alçak gönüllü ve dengeli ol. 

İster kendinle ilgili, ister yakınlarınla ilgili, ister halktan biri ile ilgili olsun adaletten 

ayrılma. Halktan uzaklaşma, ihtiyaç sahiplerinin dertleriyle ilgilen, darda kalanlara el 

uzat’ diyerek bir anlamda vali olarak gönderdiği kişinin halkının hizmetkârı olması 

gerektiğini istemiştir (Gökçe, t.y.). 

Tarihten günümüze hizmetkâr liderler  

İnsanlık tarihine baktığımızda, tarihi akışa etki etmiş (Halit, 2012), aradan      
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yüzyıllar geçmiş olsa bile yaptıklarıyla hala zihinlerde yer edinmiş müstesna 

şahsiyetleri görmekteyiz. Bunlardan bazıları ile ilgili bilgiler aşağıda verilmiştir. 

George Washington 

Hem bir komutan hem de Amerika’nın ilk başkanı olan George Washington’u 

farklı kılan, kendisine zafer, ün ve servet kazanmak yerine insanlara hizmet etmenin en 

önemli görevi olduğunu anlamış olmasıydı (Schmincke ve Miller, t.y.).  

1777 yılında askerleriyle birlikte Forge Vadisinde bir kışı beraber geçiren 

Washington, etrafına kendi duymak istediğini söyleyen danışmanlar yerine hep doğruyu 

söyleyen insanları toplamıştı (daveramsey.com, 2012). Bu da Hizmetkâr liderlerin 

karşısındakileri dinleme özelliğinin Washington’da bulunduğunun ve hata yapsa bile 

bunun kendine ihtar edilmesinin gerekliliğini göstermekteydi. 

Amerikan Bağımsızlık Savaşı sırasında George Washington bir gün bir gurup 

askerin yüksek bir yere bir direği çıkartmaya çalıştıklarını görür. Başlarında bulunan 

onbaşı bağırarak onları cesaretlendirmeye çalışır, fakat askerler yine de işi yapamazlar. 

Bunu gören Washington onbaşıya askerlere niye yardım etmediğini sorar. Onbaşı 

karşısındaki kişinin kim olduğunu bilmeden ‘Onbaşı olduğumu görmüyor musunuz?’ 

der. Washington kibar bir edayla ‘Özür dilerim onbaşı’ der, attan iner ve direk yerine 

konulana kadar askerlere yardım eder. Onbaşı’ya ‘Eğer tekrar yardıma ihtiyacın olursa 

beni çağır’ der ( Maxwell, 2012). 

 Washington savaşın askerlerin sadakat ve bağlılığı olmadan kazanılamayacağını 

biliyordu ve hizmetkâr bir lider olarak ‘Başkalarının sana yapmalarını istediğin şeyi sen 

başkalarına yap’ altın kuralının ne anlama geldiğinin de farkındaydı (daveramsey.com, 

2012). 

Florence Nightingale 

Zengin bir İngiliz aileden gelen Florence Nightingale küçük yaşlardan itibaren 

hemşireliğe ilgisi olan bir kişidir ve 17 yaşına geldiğinde köylerde ve fakir bölgelerde 

gönüllü olarak çalışır (Klakovich, 2009).Almanya’da yeterli tecrübeyi kazandıktan 

sonra Londra’da küçük bir hastanenin yönetiminde bulunur. Kırım Savaşı başladığında, 
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İngiliz hükümeti ondan bir gurup hemşireyi alıp Kırım’a gitmesini ister. 38 hemşireyle 

buraya giden Nightingale, hiçbir imkânın olmadığı atıl bir binada günde 20 saat kadar 

çalışarak 5000 kadar yaralıyı tedavi eder.  Aslında onun da yaptığı hizmetkâr liderlikten 

başka bir şey değildir (Keith, 1994). 

Gandi 

Gandi, dünyanın gördüğü şiddet karşıtı büyük liderlerden biri olarak kabul edilir. 

Bir çok lider sahip oldukları güçle önderlik ettikleri insanlara liderlik ederken Gandi 

ülkesine ve insanlara hizmet ederek önderlik etmiştir (Barnabas, ve Clifford, 2012). 

Tüm yaşantısını ezilen sınıfın çıkarlarına hizmet etmeye, sosyal adaleti sağlayıp 

ırkçılık ve sınıfsal ayrımı reddetmeye ve özgürlük mücadelesine adayan Gandi (Gürsoy, 

t.y.), herkes tarafından bilinen birisi olmasına rağmen sıradan bir insan gibi giyinmiş 

(Barnabas, ve Clifford, 2012) ve üzerindeki sıradan elbiseyle özdeşleşir olmuştur. 

Hizmetkâr liderliği benimsemiş büyük şirketler 

Basit fakat çok derin olan bu kavram ilk ifade edildiği 1970 yılından günümüze 

kadar birçok makale, kitap ve medya ’ya konu olmuş, özellikle son yıllarda birçok 

insanın ilgisini çekmeye başlamış, birçok işyerinde uygulanmış, teorik olduğu kadar 

pratikte de birçok işletme yönetiminde uygulanagelmiştir (Smith, 2005). 

Fortune dergisinin en iyi 5 şirketinden 3 tanesi Hizmetkâr Liderlik 

gerekliliklerini uyguladıklarını ifade edilmiştir (Sendjaya ve Sarros, 2002). Bunlar 

arasında Starbucks Coffee Company, Southwest Airlines ve ülkenin üst düzey 

üniversitelerinin çoğu vardır (Smith, 2005). Greenleaf Center’e (2011) göre Fortune 

Dergisinde ilk 100’e giren şirketlerin % 20’si Greenleaf Merkezinden Hizmetkâr 

Liderlik ile ilgili hizmet almışlardır (McCann, Graves ve Cox, 2014). Bunlardan bazıları 

aşağıdadır. 

Starbucks Coffee 

İş ortamında liderlerin çalışanlarının faydasına odaklanan bazı hikâyeler vardır. 

Bunlardan biri de Starbucks Coffee işletmesinin hikâyesidir. Starbucks Coffee 
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Şirketinin önceki başkanı Howard Behar Starbucks’ta uygulanan liderlik sitilini ‘It's Not 

About The Coffee: Leadership Principles from a Life at Starbucks’ (2007) adlı 

kitabında şu şekilde özetlemiştir: Starbucks çalışanlarından üçü öldürüldüğünde şirketin 

CEO’su haftanın tamamını öldürülen ailelerle birlikte geçirmiş, taziyelerini ve 

üzüntüsünü bildirmiş ve her zaman onlarla birlikte olduğunu söylemiştir (Akt. Robbins, 

2010). Bu da diğer çalışanlar üzerinde olumlu etki bırakmış, onlara şirket konusunda 

güven gelmiş, işlerine olan bağlılık artmıştır. 

Şirketin CEO’su Howard Schultz ‘Kalplerimizle liderlik etmeliyiz. Hayatta 

olduğu gibi iş ortamında da bize yön gösteren dâhili bir pusulamız olan vicdanlarımız 

var. Benim için mağaza sayısı, satışlar ve kârdan önemlisi kendini işine adamış 

insanların işe bağlılığı ve işe karşı gösterdikleri isteklerdir’(Akt. Robbins, 2010) 

sözleriyle hizmetkâr liderliğin gereklerinden olan empatinin öneminden bahsetmiştir. 

Southwest Havayolları 

Başkanlığını yaptığı Southwest Havayollarının sevgi üzerine inşa edildiğini 

söyleyen Colleen Barrett her liderin yapması gereken iki şeyin olduğunu bunların: her 

liderin organizasyonuna ‘vizyon ve yön’ vermesi, ikinci olarak da, organizasyonda 

herkes nereye gidildiği konusunda hemfikir olmasının(Aksoy, 2014) gerekli olduğunu 

söylemişti. Colleen Baret, aynı zamanda kurumsal piramidi ters çevirerek çalışanları en 

üste koyduklarını (Rykrsmith, 2010) tepetaklak olan hiyerarşinin de hizmetkâr liderliği 

ortaya çıkardığını (Akt. Aksoy, 2014) ifade etmiştir.  

Colleen Barrett şirketinde ‘Başkalarının istek, arzu ve ihtiyaçlarını öne al, onlara 

sevgi ve saygıyla muamelede bulun.’ kuralını uygulamış (Makovsky , 2013), şirkette 

her kademede karşılıklı saygı ve sevgi atmosferinin hâkim olduğunu (Bjorn, 2011) 

söylemiştir. 

‘Lead with Luv’ adlı kitabında Colleen Barrett kendisi hakkında şu ifadeleri 

kullanmıştır:  

Bir zamanlar sevgiyle liderlik yapan meşhur biri varmış. Başka şirketler 

para kaybetmek, küskün müşterilerle ve mutsuz çalışanlarla uğraşmak gibi 

http://en.wikipedia.org/wiki/Colleen_Barrett
http://quickbase.intuit.com/blog/author/erykr/
http://www.forbes.com/sites/kenmakovsky/
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problemlerle mücadele ederken onun şirketi başarıdan başarıya koşuyormuş. O ve 

birlikte çalıştığı arkadaşları başarılı bir takım ortamı oluşturmuşlar. Çalışanlar 

çalışma ortamını seviyorlar, müşteriler sadık ve şirket de yıldan yıla karını 

artırıyormuş. Bu sevilen liderin bir iş diploması da yokmuş. Aslında o iş hayatına 

yönetici asistanı olarak başlamış. Fakat şirket kurucuları onu şirketin başına 

müdür yapmışlar. Sebebi sorulduğunda ‘Çünkü başarmak için O, insanları nasıl 

seveceğini biliyor’ demişler. Belki bu hikâyenin en can alıcı kısmı, olayın gerçek 

ve kahramanımızın da bir bayan olması. O Emeritus of Southwest Airlines’ın 

başındaki kişidir’ (Blanchard ve Barrett, 2010). 

Hizmetkâr liderlik ile ilgili yazılmış bir eser ‘Watership Down’: 

Literatürde Hizmetkâr liderlikle ilgili yazılmış güzel örneklerden biri de Richard 

Adams’ın yazdığı ‘Watership Down’ adlı eserdir. Hikâye fabl türünde yazılmıştır ve bir 

gurup tavşanın yeni bir yurt bulmak için yola çıkması ve yolda geçen olaylarla ilgilidir. 

Gurubun lideri olan Hazelrah, gurubun en büyüğü ya da en akıllısı değildir, kâhin de 

değildir. Fakat birkaç nedenden gurubun lideri olmuştur. O, başkalarını dinler, onların 

fikirlerini alır, grup üyelerinin güçlü olduğu yönleri bilir, gurubun iyiliği için bu tür 

güçlü yanları olanları değerlendirir, ihtiyaçları bilir, risk alır, ortak hedeflere ulaşmak 

için de tavşanları bir araya getiren faaliyetlerde bulunur ve bu yönde kararlar alır. 

Tavşanlar çok zorluklarla karşılaşır, ağır imtihanlar geçirir fakat yeni bir yurt bulmayı 

da başarırlar (Adams, 2009). 

Hizmetkâr liderliğin temelleri ve etkilendiği teoriler 

1978 yılında, Zaleznik’in lider ve yöneticilik konusunda ki yazısından bir yıl 

sonra Burns etkileşimci ve dönüşümcü liderlik tanımlarını literatüre kazandırmış ve 

aralarındaki farktan bahsetmiştir ( Zahn, 2011).  Burns (1978) tarafından geliştirilen, 

Bass (1985) tarafından açıklık getirilen dönüşümcü ve etkileşimci liderlik modelleri son 

30 yılın yapılan liderlik araştırmalarının önemli bir kısmını oluşturmaktadır. (Smith, 

2003).   

Özellikler teorisinden itibaren liderlik teorilerinde yaşanan değişimleri dikkate 

aldığımızda her teorinin bir öncekinden farklı yaklaşımlarla ve gereksinimlerden ortaya 

çıktığını görebilmekteyiz (Duyan ve Dierendonck, 2014). Bu anlamda Hizmetkâr 
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Liderliği tek bir teorinin uzantısı olarak görmek ya da sadece şu akımın devamıdır 

demek yanlış olur. Bu konuda farklı ilim adamları farklı yönleriyle Hizmetkâr liderliği 

bazı teorilerle aynı çizgide görmüş ya da devamı olarak kabul etmişlerdir. 

Hizmetkâr Liderlikle ilgili araştırmalar 1990’lı yıllardan itibaren artmaya 

başlamış ve bilime konu olamaya başlamıştır. Özellikle Graham (1991), Buchen (1998), 

Farling ve arkadaşları (1999), Page ve Wong (2000), Russell ve Stone (2002), Sendjaya 

ve Sarros (2002), Patterson (2003) gibi araştırmacılar geliştirdikleri modellerle 

araştırmalara hız kazandırırken Laub (1999), Page ve Wong (2000), Sendjaya ve Sarros 

(2002), Barbuto ve Wheeler (2006), Van Dierendonck ve Nuijten (2011) gibi 

araştırmacılar ise ölçme araçları geliştirerek ampirik araştırmaların önünü açmışlardır 

(Duyan ve Dierendonck, 2014). 

Greenleaf’e göre doğal hizmetkârlar ilk önce kendilerinin hizmetkâr olduklarını 

bilir ve kabul ederler, sonuçta da başkalarının öncelikli ihtiyaçlarını karşılamaya gayret 

gösterirler (1977). Greenleaf’in bu ifadesi Burn’ün dönüşümcü ve etkileşimci liderlik 

farklarını ifadesiyle aynı anlama gelmektedir (Farling, Stone ve Winston, 1999). 

Hizmetkâr liderlerdeki hizmet odaklılığını doğuran güç, ruhani değerlerin tümü 

anlamına gelen faziletten kaynaklanmaktadır. Fazilet Teorisi, insanların haklarını 

vurgulayan bir yaklaşımdır ve Aristotle’nin etiğine dayanır (Patterson, 2003).  

Burn dönüşümcü liderliği, hayatın tüm alanlarında birbirlerinin gelişimlerine 

yardım eden lider-takipçi sistemi olarak tanımlamaktadır. Burn’e göre etkileşimci 

liderlikte yapılan işin takipçilerine faydası olup olmadığı hesaba katılmaz, yapılan tüm 

iş ve eylemlerde odak nokta liderin kendisi ve yapılan işlerin ona faydalı olup 

olmadığıdır (Farling, Stone ve Winston, 1999). Benzer bir ifadeyle Patterson (2003) 

hizmetkâr liderliğin işletmenin amaç ve performansına kıyasla takipçilerine daha fazla 

odaklanması ve önem vermesinin Dönüşümcü liderlikle olan farklılığın göstergesi 

olduğunu belirtir. Carol Smith (2005) de ‘Çünkü her ikisinde de takipçilerinin insani 

yönüne önem gösterilmektedir’ ifadelerini kullanmaktadır.  

Dönüşümcü Liderlikte takipçilerini hesaba alma, onlara saygı gösterme vardır 

fakat burada asıl hedef işletme hedeflerini gerçekleştirme olmasına rağmen Hizmetkâr 

Liderlikte odak nokta işletmeden ziyade takipçilerindedir (Patterson, s.5,  Akt. Bocarnea 
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ve Dimitrova, 2010). Benzer bir ifadeyle Smith (2005) ‘Dönüşümcü Liderlik işletmenin 

amaçlarını gerçekleştirme üzerine odaklanırken, Hizmetkâr Liderlikte odak nokta 

bireydir’ ifadelerini kullanmıştır. Yine Smith (2005) bireye odaklanma ve takipçilerinin 

iyi taraflarını görme ve liderlik özellikleri yönünden Hizmetkâr Liderliği, Dönüşümcü 

Liderliğin tamamlayıcısı olarak kabul edilebileceğini söylemiştir. 

Hizmetkâr Liderlikle ilgili Patterson (2003) doktora tezinde hizmetkâr lideri 

tanımlarken ‘Onlar takipçilerine odaklanarak örgütlere liderlik ederler, hatta en büyük 

öncelikleri takipçileridir ve örgütsel konular dış yüzeyde kalır’ demiştir. Patterson’a 

göre takipçiler, liderin astlarıdır ve ast ile çalışan kavramları dönüşümlü olarak 

kullanılabilir. 

Hizmetkâr liderlik boyutları 

Greenleaf 

‘Hizmetkâr Lider’ kitabına baktığımızda Greenleaf’in önemli saydığı bazı 

Hizmetkâr Lider özelliklerini görebiliriz. Bunlar: 

1. Dinleme ve anlama 

2. Kabul etme ve empati kurma 

3. İleri görüşlülük ve basiret 

4. Farkındalık ve idrak 

5. İkna yeteneği 

6. Kavramsallaştırma 

7. İyileştirme 

8. Toplumu yeniden inşa etme 

 

Keith (1994)  Greenleaf’in Hizmetkâr Lideri: 

 

1. Bir işi başlatabilen 

2. Hedef odaklı 

3. Büyük hülyaların rüyasını gören 

4. İyi iletişim kurabilen 

5. Kendilerini geri plana itebilen 
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6. Güvenilir ve yaratıcı düşünceye sahip kişi olarak tanımladığını ifade etmiştir  

Robert Greenleaf (1977) tarafından literatüre 1977 yılında kazandırılan 

Hizmetkâr Liderlik’ kavramı işletmelerde ve diğer farklı organizasyonlarda insanların 

karşılaştıkları etik ve ahlaki ikilemlere cevap bulmak için birçok yazar tarafından da 

geliştirilmiş ve desteklenmiştir (Farling, Stone ve Winston, 1999). 

Larry Spears 

1980 yılında Friends Journal adında bir dergide çalışırken Robert Greenleaf ile 

tanışan Spears, Greenleaf’in fikirlerinden etkilenmiş ve çalıştığı dergide Greenleaf ve 

Hizmetkâr Liderlik ile ilgili çeşitli makaleler yazmıştır. 1990 yılında Greenleaf’in 

ölümünden sonra The Greenleaf Center’in CEO’luğuna gelen Spears, Robert 

Grenleaf’in eserlerini en verimli şekilde yorumlayan kişi olarak görülebilir.  

 Greenleaf’in ölümünden sonra onun hatırına anma programları düzenlemiş, 

CEO’su olduğu kurumu farklı eyaletlerde şubeler açtırarak daha tanınır hale getirmiştir.  

1991 yılında Greenleaf’e ait olan ve 50 yıllık bir zaman içinde yazılmış ve 

yayınlanmamış makalelerin varlığını keşfeden Spears, iki yıllık bir süre zarfında bu 

eserleri incelemiş, Greenleaf’in yayınlanmış eserleriyle karşılaştırmış ve ilerleyen 

zamanlarda Greenleaf ve Hizmetkâr Liderlikle ilgili farklı kitaplar yazmıştır: 

 1996 yılında, Don M. Frick ile birlikte ‘On Becoming a Servant-Leader’ 

kitabını ve Anne Fraker ile de ‘Seeker and Servant’ adlı kitabı yayınlamıştır.                                         

 1998 yılında, Greenleaf’e ait olan birbirinden farklı denemeleri (essay) bir 

araya getirip Berrett-Koehler ile birlikte ‘The Power of Servant-Leadership’ 

kitabını çıkarmıştır.  

Spears, Hizmetkâr liderlerin etik ve değerlere bağlı olduğu ve başkalarına hizmet 

odaklı olduğu için birçok liderlik tarzı için ‘çatı’ görevi yapabileceğini düşünür. (Akt. 

Dittmar, 2006).    

 Farklı zamanlarda da Hizmetkâr Liderlik ve Robert Greenleaf ile ilgili eserlerin          
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basımına öncülük eden Spears (2010), hizmetkâr liderlerin 10 temel özelliğini aşağıdaki 

şekilde açıklamaktadır: 

    Dinleme: Liderler geleneksel anlamda dinleme ve karar alma yetenekleriyle 

değerlendirilirler. Bu tür yetenekler Hizmetkâr Liderlikte de önemli olsa da başkalarını 

dikkatle dinlemede ciddi bir sorumlulukla hareket edilmesini gerekli kılmaktadır.  

 

Hizmetkâr Lider gurubun istek ve niyetini belirleme ve bunları yerine getirme 

çabası içinde olmalı, bunu da içten ve isteyerek yapmalıdır. Dinleme aynı zamanda 

birinin kendi içinden gelen sesi duymayı da içermektedir. Kısacası kişinin sessiz 

kalarak, yüksek kavrayışla ve kişiselleştirmeden aktif dinleyebilmesidir. 

 

    Empati: Empati, bir durumu,  diğer kişinin perspektifinden görebilme ve 

insanların eşsizliğinin farkında olmadır. Hizmetkar Lider başkalarıyla empati kurma ve 

onları anlama konusunda gayret içinde olmalıdır.  

 İnsanlar genel anlamda sahip oldukları özel yeteneklerinin fark edilmesi ve 

kabul edilmesi eğilimindedirler. Hizmetkâr lider de insanların özel kabiliyetlerini ve 

maharetlerini fark edip,  onların gelişimlerine katkı sağlar.  Birlikte çalıştıkları 

insanların iyi niyetli olduklarını düşünür,  davranışları ve performansları kabul 

edilemez olsa bile onları reddetmezler, pozitif yönde gelişmeleri için gayret gösterir. 

Greenleaf, hizmetkar liderlerin empati kurmayı başarabilen, iyi birer dinleyici 

olduklarından bahsetmektedir. 

    İyileştirme: Hizmetkâr Liderlikte ilişkilerin iyileştirilmesi, değişim ve uyum 

açısından önemli bir gerekliliktir. Birçok insan ruhen incinmiş ya da duygusal anlamda 

çok sıkıntı çekiyor olabilir. Bu tür sıkıntılar insan olmanın doğasında olsa da hizmetkâr 

liderler birlikte oldukları bu tür insanların kalplerini ve ruhlarını daha yüce bir hissiyat 

etrafında bütünleştirerek iyileştirme gayreti içinde olmalıdırlar. 

 

    Farkındalık: Genel anlamda farkındalık, etik, güç ve değerler konusunda 

olayları anlama ve olaylara bütüncül bir bakış açısıyla yaklaşma durumlarında kişiye 

yardımcı olur. Etkili bir hizmetkâr liderlik için diğer insanları nasıl etkileyeceğinin ve 

problemler karşısında çözüme ulaşmanın farkında olma bir gerekliliktir. 
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    İkna Etme: Hizmetkâr Liderin, organizasyon içinde karar verme durumunda 

ve kurallara uyma konusunda şahsi otoritesini kullanma yerine ikna gücünü 

kullanmasıdır. Bu küçük farklılık bile aslında geleneksel liderlikle hizmetkâr liderliğin 

farklılığını göstermektedir. İkna etme yeteneği ve gücü ile ilgili Fındıkçı (2009) 

hizmetkâr liderin söz,  mimik,  ima ve davranışlarıyla insanları kendisine bağlaması ve 

onlar üzerinde olumlu ve yapıcı bir etki bırakması gerektiğinden bahseder. Ona göre 

hizmetkâr bir liderin kullandığı en temel iletişim silahlarından birisi ikna etme gücüdür. 

Çaldıranlı (1998) da hizmetkar liderin insanları zorlama yerine onların akıl ve kalp ve 

ruhlarına hitap  ederek,  akıllarını,  hislerini  ve ruhlarını da fethederek onlara işleri 

yaptırırlar ifadelerini kullanmaktadır. 

 

    Kavramsallaştırma: Hizmetkâr Liderler büyük hayaller kurma 

yeteneklerini sürekli canlı tutarlar. Problemleri kavramsallaştırıp günlük olay ve 

hadiselerin ötesine geçerek daha geniş bir açıdan düşünürler. Birçok lidere göre bu 

disiplin için önemli bir özelliktir. Hizmetkâr liderler de bunu sürekli pratik yaparak ve 

kendilerini disiplin altına alarak yaparlar. 

 Liderlik vasfından uzak kişiler, kısa sürede netice alınabilen işlere 

yoğunlaşarak zamanlarını ve kendilerini tüketirler ve uzun süre gerektiren önemli 

sorunları zamanın akışına bırakırlar.  Hizmetkâr liderler ise,  hem günlük rutin işleri 

yürütürler hem de daha geniş bir bakış açısıyla kavramlar perspektifinden sorunlara 

derinlemesine yaklaşır ve çözüm üretme yoluna giderler (Çaldıranlı, 1998). 

    Öngörü Sahibi Olma: Öngörülü olma hizmetkâr liderlerin geçmişteki 

hatalardan,  yaşanılan başarısızlıklardan bir ders almasını, alınan kararların günün 

gerçeklerini de göz önüne alarak gelecekteki muhtemel sonuçlarını önceden görmeyi 

sağlar. 

 

    Kâhyalık: Greenleaf, bütün işletmeyi, CEO’su, çalışan ve vekilleriyle 

toplumun yararına önemli bir rol oynayan bir vücut olarak görür. Hizmetkâr liderlik, 

kâhyalık gibi başkalarının ihtiyaçlarına öncelik verir. Yani hizmetkâr lider ihtiyaçları 

karşılama konusunda kendinden önce birlikte çalıştığı insanlara öncelik tanır. Bu aynı 

zamanda kontrolden ziyade açık görüşlülük ve ikna kabiliyetini önemli ve gerekli 
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kılmaktadır. 

 

   İnsanların Gelişimine Katkı Sağlamak: Hizmetkâr liderler,  çalışanların 

kuruma yaptıkları katkının yanında onların özel bir içsel değere sahip olduklarının 

farkındadırlar.  Bundan dolayı her hizmetkâr lider, beraber çalıştıkları çalışanların her 

birinin gelişmesi için çaba içindedir ve bunun için kendisini  büyük  bir  mesuliyet  

altında  hisseder. 

 

    Topluluk İnşa Etme: Hizmetkâr Lider son yıllarda küçük topluluklardan 

büyük işletmelere doğru bir kayma sonucu insanlığın çok şey kaybettiğini bundan 

dolayı da birliktelik oluşturma adına çaba içinde olması gerektiğinin farkındadır. 

Hizmetkâr Lider bir iş ortamında çalışanların beraberce gerçek bir topluluk 

oluşturacağına inanır. Zira etkin lider, birlikten kaynağını alan bir kişidir. 

Barbuto ve Wheeler 

Barbuto ve Wheeler (2006) Spears’ın on karakteristiğine çağrı’yı (calling) 

ekleyerek on bir boyuta ulaştırmıştır. Bu konsepte dayalı olarak beş boyutlu,  

 Altruist çağrı (altruistic calling),  

 Duygusal iyileştirme,  

 İkna (persuasive mapping),  

 Bilgelik,  

 Örgütsel sorumlu yöneticilik faktörlerinden oluşan modeli geliştirmişlerdir. 

(McCann, Graves ve Cox, 2014).  

Patterson 

Patterson’un Hizmetkâr liderliği uluslararası alanda da ilgi görmüş ve üzerinde 

çalışmalar yapılmıştır. Örneğin; Amerika’da Bryant (2003) Patterson’un Liderlik 

teorisini belediye başkanlarına; Dillman (2004) Avustralya’da rahiplere, Nelson (2003) 

Güney Afrika’da siyahi liderlere, Koshal (2005) Kenya’da lider ve yöneticilere 

uygulanabilirliğini ve Serrano (2005) Latin Amerika özellikle de Panama’da geçerliliği 

ve kabul edilebilirliği üzerinde çalışmalar yapmışlardır  (Bocarnea ve Dimitrova, 2010). 
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Patterson (2003) Hizmetkâr liderliği, dönüşümcü liderliğin mantıksal bir uzantısı 

olarak görmüş, hizmetkâr liderlerin sahip oldukları erdemler (virtue) tarafından 

yönlendirildiği düşüncesiyle yedi farklı erdemin hizmetkâr lideri tanımlayıp 

davranışlarını belirlediğini savunmuştur. Patterson, hizmetkâr liderlerin takipçilerine 

odaklanarak hizmet ettiklerini ve onların birinci derecede önemli olduklarını, işletmeyle 

ilgili durumların ikincil derecede önemli olduğunu söyler.  Patterson hizmetkâr lideri; 

sevgiyi kanıtlama, alçakgönüllü hareket etme, fedakâr olma, takipçiler için vizyoner 

olma, dürüst olma, takipçilerine yetki verme ve hizmet etme boyutlarıyla tanımlamıştır.  

Şekil 1’de Patterson’un Hizmetkâr Liderlik Modeli gösterilmekte ve boyutlar 

kısaca açıklanmaktadır. 

Şekil 1 Patterson’un Hizmetkâr Liderlik Modeli 

 

 

 

 

       Kaynak: Patterson: 2003  

Patterson’un modelinde yer alan hizmetkâr liderlik boyutları aşağıdaki gibi 

açıklanabilir:  

1. Agapao Love (Ahlaki Sevgi Sahibi Olma ): Agapao ahlaki bir sevgidir 

ve günümüz liderlerinin takipçilerini ve çalışanlarının maddi ve manevi yönlerine değer 

verme anlamına gelir, çalışanların arzu, istek ve ihtiyaçları olduğunu bilir (Winston, 

2002).  Patterson , Agapao Love’un geçerli olduğu bir yerde ilginin işlemeden çok 

çalışanları üzerinde yoğunlaştığını ifade eder. Russel ve Stone da (2002) bu sevginin 

şartsız ve karşılıksız bir sevgi olduğunu belirtmiştir. 

Sosyal veya 

Ahlaki 

sevginin 

(Agapao 

Love) 

kanıtlanması 

Alçakgönüllü  

Davranma 

Fedakârlık 

Vizyoner 

Olma 

    Güven 

Yetkilendirme Hizmet 
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 Winston’a göre (2002) yunanca bir kelime olan  ‘agapao’ doğru şeyleri doğru 

sebeplerle doğru zamanda yapmak  anlamı  taşıyan  ahlaki  bir  sevgidir. Bu sevginin 

temelinde  çalışanlar,  ihtiyaç, istek  ve  arzuları  olan insanlar  olarak görülür ve ona 

göre değerlendirilir.  ‘Agapao Love - ahlaki sevgi’ye sahip olan lider de bu sevgiyi 

çalışanlarına gösterir, onların  temel ihtiyaçlarına odaklanır, onların yeteneklerini 

dikkate alır ve bunu örgüt yararına bunu odaklanır. 

Patterson’a göre hizmetkâr liderlik, liderlerdeki hizmet odaklılığını ruhani 

değerlerin tümü anlamına gelen fazilete (virtue) bağlar. Fazilet Teorisi, insanların 

haklarını vurgulayan bir yaklaşım olup, Aristotle’nin etiğine (Nicomachean Ethics) 

dayanır. Agapao Love ile ilgili Winston (2002):                                                                

‘Yunanca yazılmış eserleri inceledim ve dördüncü tür sevgi olarak Agapao Love’u 

gördüm. Bu kelime, doğru bir sebeple, doğru zamanda doğru şeyi yapma anlamında 

ahlaki sevgiyi ifade eder. İşin daha ileri boyutunda bu sevgi toplumsal ve ahlaki 

sevgidir. Yazılan bazı eserlerde agapao ve agape’nin tamamen farklı anlama 

gelmelerine rağmen aynı anlamda kullanıldıklarını gördüm. Yeni Ahit’te agape: 

Tanrı’nın bizi sevmesi ya da Hz. Mesih’in Babasını sevmesi; agapao ise: insanların 

birbirini sevmesi anlamında kullanılmıştır’ der. 

Sahip olduğu tecrübesinden bahsederken Winston (2002):                                 

‘Birlikte çalıştığım çalışanların çocukları var. Zaman zaman bu çalışanların çocukları 

hastalanır ve ilgiye ve bakıma ihtiyaçları olur ki bu da iş gücü kaybı demektir.  Agapao 

türü liderlikte biz çalışanların evde kalmalarına destek veririz. Şimdiye kadar ki 

tecrübem, agapao türü lider-çalışan ilişkisinin hâkim olduğu yerde daha fazla iş 

başarılmıştır.  Peki, bu nasıl olur? Gayet basit. Çalışan işini eve götürür, çalışmalarını 

evde yapar, hafta sonu da evde istenilen görevleri yapar. Çalışan, liderinin kendi 

iyiliğini kalben istediğini bildiği için, o istediğinde kilometrelerce yol kat etmeye 

gönülden razıdır’ demiştir. 

2. Alçakgönüllü Olma:  Lider, kendisini diğer insanlardan daha üstün 

görmez ve tevazu sahibidir. Patterson alçakgönüllülüğü bir zayıflık olarak değil güç 

olarak görür çünkü kişinin kendi benliğini ve gururunu yendiğinin göstergesi olduğunu 

savunur (Bocarnea ve Dimitrova, 2010).  
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3. Fedakârlık: Hizmetkâr lider, herhangi bir beklenti içerisine girmeden 

insanlara yardım  etmeye  odaklanmış  bu  konuda  istekli  kişidir.  Başkalarına yardım 

ederken hiçbir kazanç sağlama amacı yoktur. 

 

4. Vizyon Sahibi Olma: Hizmetkâr lider, uzun vadeli bir bakış açısına 

sahip olan, örgüt için  bir  vizyon  oluşturan  ve  bu  vizyon  doğrultusunda  çalışanları  

yönlendiren kişidir. Hizmetkâr liderlikte, lider çalışanları saygıdeğer, işe uygun ve 

gelecekte verilecek vazifeler için liyakatli kişiler olarak görür ve o vizyona 

ulaşabilmeleri için onlara her durumda yardımcı olur. 

 

5. Güven: Güven duyulan liderler takipçilerini ve çalışanların işgücünü 

güçlendiren kişilerdir. Liderin adil ve etik davranışlar sergilemesi ve her durumda 

çalışanları güçlendirme yoluna gitmesi sebebiyle kendisine karşı insanlarda bir güven 

duygusu oluşur. 

 

6. Çalışanları Güçlendirme: Lider takipçilerini kendi yol ve yöntemlerini 

bulmaları ve bu şekilde de başkalarına ilham olmaları için güçlendirme yoluna gider. 

Çalışanlara gerekli yetkiler verilerek yaptıkları işlerin sorumluluğu yüklenir ve bu 

şekilde onlar üzerindeki kontrol azaltılmış olur. 

 

7. Hizmet Etme: Hizmetkâr Lider, işletme kültürü oluşturmak için ve nasıl 

hizmet edilmesi gerektiği konusunda çalışanlarına hizmet etme yoluna gider. Bunu 

yaparak gösteren Hizmetkâr lider herkesin kendi davranış ve stilleriyle hizmet etmeyi 

öğrenmesini sağlar. 

Dennis ve Bocarnea 

Hizmetkâr liderlik  yaklaşımı  çerçevesinde  Dennis  ve  Bocarnea tarafından 

(2005) yapılan  bir  çalışmada,  liderlik boyutları  Patterson’un  modelinde  de  

belirtildiği  üzere  yine   sevgi,  alçakgönüllülük, vizyon,  güçlendirme  ve  güven  

olarak  belirlenmiştir  (Akt. Cerit, 2008).  

Buna göre hizmetkâr lider, çalışanlara yetki verme suretiyle onları güçlendirir,  

insanların kendilerini önemli  hissetmelerini  sağlar,  ekip  çalışmasını  ön plana  çıkarır.  
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Lider kendine odaklanmaktan  ziyade  diğerlerine  odaklanır.  Sevgiyi, saygıyı,  şefkat  

duygularını  çalışanlara  aşılar.  En başta da  davranışlarını  doğruluk, dürüstlük ve 

güven üzerine inşa eder (Cerit, 2008). 

Dirk van Dierendonck 

Dirk van Dierendonck bilimsel yazıları incelemiş ve Hizmetkâr Lider ile ilgili 6 

temel karakteristik özelliği saptamıştır: 

1. Güçlendirme ve insanların gelişimine yardımcı olma 

2. Alçakgönüllülük  

3. Güvenirlik 

4. Kişiler arası genel kabul 

5. Yön verme 

6. Yöneticilik 

Farling, Stone ve Winston 

Farling ve arkadaşları (1999) davranışsal ve ilişkiye dayalı boyutlardan oluşan 

döngüsel bir süreçten bahsetmiştir. Burada davranışsal boyutlar, vizyon ve hizmet, 

ilişkiye dayalı boyutlar ise etkileme, güvenilirlik ve güvenden oluşmaktadır. Ancak bu 

boyutların  Bass’in dönüşümsel liderliğinden çok farklılık göstermediği gibi eleştirilerin 

olduğu bilinmektedir (Barbuto & Wheeler, 2006). 

Laub 

Laub (1999) ise doktora tezinde literatürde geçen Hizmetkâr Liderlik 

özelliklerini  incelemiş ve altı ana karakteristik özellik gurubu oluşturmuştur. Faktör 

analizleri neticesinde bu karakteristik kümeleri : 

 İnsanlara değer verme,  

 İnsanları geliştirme, 

 İnsanlarla birlik oluşturma,  

 Otantik tavır sergileme, 
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 Liderlik sağlama,  

 Liderlikteki gücü paylaşmak olarak belirlemiştir. 
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III. Yöntem 

Bu bölümde araştırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri toplama aracı, 

verilerin toplanması ve verilerin analizi ile ilgili bilgiler bulunmaktadır.  

Araştırmanın Modeli 

Araştırma modeli, araştırma sorularını cevaplamak ya da hipotezlerini test etmek 

amacıyla araştırmacı tarafından kasıtlı olarak seçilen bir plan (Büyüköztürk, 2001), 

bilimsel bir hedef doğrultusunda belirlenen bu plan çerçevesinde izlenen yoldur (Ersoy, 

t.y). Bir başka deyişle araştırma modeli, araştırmanın amacına uygun ve ekonomik 

olarak verilerin toplanması ve çözümlenebilmesi için gerekli koşulların 

düzenlenmesidir. 

Araştırma deseni, araştırmanın sorularını cevaplamak ya da hipotezlerini test 

etmek amacıyla araştırmacı tarafından geliştirilen bir plandır (Sözbilir, 2012). 

Yapılan bu araştırma nicel yöntemde tasarlanmıştır. Nicel yöntem desenlerinden 

biri olan tarama modelinde gerçekleştirilmiştir. Tarama türü araştırmalar büyük gruplar 

üzerinde çalışma olanağı sağlar ve sosyal bilimlerde yaygın olarak kullanılır. Tarama 

türü araştırma modellerinde var olan durum gözlenir. Yani araştırmacının bağımsız 

değişken üzerinde bir manipülasyonu yoktur (Büyüköztürk, 2001). Bu araştırmada var 

olan durum betimlendiği için tarama (ilişkisel) modeli kullanılmıştır. 

Evren ve Örneklem 

Bu araştırmanın evreni Eskişehir il merkezinde bulunan özel eğitim 

kurumlarında görev yapan öğretmenler olmakla birlikte örneklemini 2013-2014 öğretim 

yılında Eskişehir il merkezinde bulunan 7 özel eğitim kurumunda görev yapan 119 

öğretmen oluşturmuştur. Örneklem seçim yöntemi olarak kolay ulaşılabilir örneklem 

yöntemi kullanılmıştır. Seçilen bu örneklem gurubundan müdürlerini değerlendirmeleri 

istenmiştir. 

Toplam 150 anketten 119 anket geri dönmüştür. Anket dönüş oranı % 79.3’dür.       
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            Katılımcıların demografik özellikleri 

Araştırmanın örneklem grubuna ait cinsiyet, yaş, medeni durum, mesleki kıdem, 

yaş ve eğitim düzeyine ait bulgular aşağıdaki Tablo 1’de verilmiştir. 

Tablo 1    

         Örneklem Grubunun Demografik Özelliklerine İlişkin Dağılımlar 

 

 

 Seçenekler   1 2 3 4 Toplam 

Cinsiyet   Erkek Kadın       

 

n 55 64 

  

119 

  % 46.2 53.8     100 

Medeni Hal   Evli Bekâr       

 

n 103 16 

  

119 

  % 86.6 13.4     100 

Eğitim Düzeyi   Ön lisans Lisans Lisansüstü     

 

n 7 90 22 

 

119 

  % 5.9 75.6 18.5   100 

Yaş Aralığı   18-25 26-35 36-45 46-60   

 

n 11 42 54 12 119 

  % 9.2 35.3 45.4 10.1 100 

 

Bu araştırmaya katılanların bulguları incelendiğinde bunların % 46.2’si erkek,   

% 53.8’i kadınlardan oluşmuş,  % 86.6’sı evli, % 13.4’ünün de bekâr olduğu 

görülmüştür. Yine örneklem grubunun % 75.6’sı lisans, % 18.5’i yüksek lisans ve % 

5.9’u ön lisans eğitimi almış, bunların da % 11’i 18-25 yaşlarında, % 42’si 26-35, % 

54’ü 36-45, % 10.1’i ise 46-60 yaşlarında olduğu görülmüştür. 

Verilerin Toplanması 

Araştırma kapsamında anket uygulaması yapılacağından dolayı bir takım 

izinlerin alınması düşünülmüştür. Bu amaçla belirtilen okulların bağlı olduğu genel 
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müdürlüğe müracaat edilmiş ve genel müdürlükten şifahen izin alınmıştır. Buna 

müteakip anketler söz konusu okulların çalışanlarına müdür yardımcıları vasıtasıyla 

dağıtımı sağlanmıştır. Dağıtılan bu anketle iki hafta sonra geri toplanmıştır. Dağıtılan 

150 anketten 119 tanesi analize tabi tutulmuştur. 

Veri Toplama Aracı 

Araştırmada, yöneticilerin hizmetkâr liderlik rollerine ilişkin öğretmen 

görüşlerini saptamak için Hizmetkâr Liderlik ölçeğinden faydalanılmış ve veri toplama 

aracı olarak da anket kullanılmıştır. Anket formu olarak, orijinali David – Bocarnea 

(2005) tarafından geliştirilen, Aslan ve Özata (2011) tarafından Türkçeye çevrilen ve 

sağlık çalışanlarına uygulanan Hizmetkâr Liderlik Ölçeği anketi kullanılmıştır.  

Anket, Aslan ve Özata’nın (2011) Türkçe formunu geliştirdiği, Dennis ve 

Bocarnea’nın (2006) Patterson (2003) modelinden uyarladığı 14 soruluk David – 

Bocarnea Hizmetkâr Liderlik Ölçeğidir. Ölçekteki soru adedinde veya soruların 

içeriklerinde herhangi bir değişiklik yapılmamıştır. Anket kişisel bilgilere yönelik 7 

soru ile birlikte toplam 21 sorudan oluşmaktadır.   

Anket sorularının ilk bölümü demografik özellikleri belirlemeye yönelik çoktan 

seçmeli ifadelerden, ikinci bölümü ise ‘Tamamen Katılıyorum’, ‘Katılıyorum’, 

‘Kararsızım’, ‘Katılmıyorum’, ‘Tamamen Katılmıyorum’ şeklinde 5’li Likert tipi ölçek 

yapısından oluşmaktadır (Ölçek Maddeleri Ek-1’de sunulmuştur). 

Çalışmada veriler 2013-2014 öğretim yılında Eskişehir’de bulunan 7 özel 

öğretim kurumunda görev yapan 119 çalışandan elde edilmiştir. Verilerin analizinde 

SPSS 18.0 paket programı kullanılmıştır. 

Dennis ve Bocarnea hizmetkâr liderlik ölçeği (2006): Dennis ve Bocarnea, 

Patterson’un (2003) 71 soru ve 7 alt boyuttan 

 Sosyal veya Ahlaki Sevgi 

 Alçakgönüllü olma  

 Fedakârlık 
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 Vizyoner Olma 

 Güven 

 Hizmet  

 Yetkilendirme 

oluşan ölçeğini, 29 soru ve 7 boyut haline dönüştürmüştür. Bunlar:  

 Sevgi 

 Güçlendirme 

 Vizyon 

 Fedakârlık 

 Güven 1 

 Güven 2 

 Alçakgönüllülük ’tür. 

 Aslan ve Özata’nın (2011) yaptıkları araştırmanın ön değerlendirmesinde 

katılımcılar tarafından anlaşılmaz bulunan 2 sorunun çıkartılması sonucunda, güven 

boyutları tek bir alt boyutta toplanmış ve 6 boyutlu (sevgi, güçlendirme, vizyon, 

fedakarlık, alçakgönüllülük ve güven) 27 sorudan oluşan ölçek çalışma kapsamına 

alınmıştır. 

Dennis ve Bocarnea Ölçeği, 4 aşamalı doğrulayıcı faktör analizine tabi tutulmuş, 

analiz sonucunda ölçeğinin orijinalinde  

 Sevgi boyutunda 5, 

 Güçlendirme boyutunda 5, 

 Vizyon boyutunda 6,  

 Fedakârlık boyutunda 3,  

 Güven boyutunda 5, 

 Alçakgönüllülük boyutunda 5  

soru olmak üzere toplam 29 soru yer almaktayken anketin ön değerlendirme sürecinde 2 

soru katılımcılar tarafından anlaşılamaz bulunduğu için ölçekten çıkartılmıştır. 
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Yeni ölçekte:  

 Sevgi boyutunda 3,  

 Güçlendirme boyutunda 3,  

 Vizyon boyutunda 3,  

 Fedakârlık boyutunda 2,  

 Güven boyutunda 3  

olmak üzere, toplam 14 soru yer almıştır. Alçakgönüllülük boyutu ise Aslan ve Özata 

tarafından ölçekten tamamen çıkartılmıştır. 

Verilerin analizi 

Veriler dağıtılan anketler aracılığıyla toplandıktan sonra SPSS 18.0 

programından yararlanmak suretiyle veri girişi ve devamında ortalama, frekans, yüzde 

alma, standart sapma hesaplamaları ile güvenilirlik analizi, varyans analizi ve t-testi 

yapılmıştır.  

Öğretmenlerin eğitim durumu ve mesleki kıdemlerine göre konuya ilişkin 

görüşleri arasında farklılık olup olmadığına ilişkin cinsiyet ve medeni durum için 

bağımsız gruplar t testi; yaş, çocuk sayısı ve eğitim durumları değişkenleri için ANOVA  

(tek yönlü varyans analizi) kullanılarak test edilmiş, kıdem ile toplam puan arasındaki 

ilişkini belirlenmesi için de korelasyon analizi yapılmıştır. ANOVA testinde anlamlı 

farklılığın hangi gruplar arasında olduğu ise Scheffe testi ile araştırılmıştır.  
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IV. Bulgular 

Araştırmanın bu bölümünde, araştırmanın amaçları kapsamında bulunan 

analizlerle elde edilen bulgular, alt amaçlara göre sınıflandırılarak tablolar halinde 

sunulmuştur. 

Hizmetkâr Liderlik Ölçeğine İlişkin Faktör Analizi Sonuçları 

Cronbach’s Alpha’da (güvenilirlik katsayısı ) ölçek değerinin 0.70’nin üzerinde 

olduğu durumlarda ölçeğin güvenilir olduğu söylenebilir. Ölçeğin iç tutarlık katsayısı 

Cronbach Alpha alt boyutlarda 0.72 ile 1.11 arasında iken; ölçeğin geneli için ise 0.94 

olarak bulunmuştur. Dolayısıyla, çıkan sonuca göre anket sorularının son derece 

güvenilir olduğu sonucuna varılabilir. 

 

Faktör analizinde KMO ( Kaiser Meyer Olkin) değeri 0.90 olarak bulunmuştur.  

Bu oran 0.5’in üzerindedir ve örneklem yeterliliğinin bu tür bir analiz için uygun 

olduğunu göstermektedir. Bartlett testi de (Sig. .000) anlamlı çıkmıştır. Dolayısıyla veri 

setimizin faktör analizi için uygun olduğu görülmektedir. Ölçek maddelerinin faktör 

analizi sonuçlarına göre dağılımı Tablo 2’de verilmiştir.  

Tablo 2   

Hizmetkâr liderlik ölçeğine ilişkin maddelerin faktör yükleri 

Madde 

S1 
Liderim kurumda yüksek ahlak standartlarını gerektiren bir kültür 

uygular. 
0.73 

S2 Liderim benimle ilgilenir. 0.97 

S3 
Liderim çalışanların vizyonlarını kurumun amaç ve hedeflerine eklemek 

istemektedir. 
0.80 

S4 Liderim kontrolü bana veriyor ve sorumluluk sahibi olabiliyorum. 0.94 

S5 Liderim sorumluluk gerektiren işlerde karar vermeme izin verir. 0.99 

S6 
Liderim kurumun vizyonunu dikkate alarak benim vizyonumu 

araştırmıştır. 
0.93 

S7 Liderim benim için kendinden ödün verdi. 1.11 
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Hizmetkâr Liderlik Ölçeğine İlişkin Korelasyon Analizi Bulguları 

Güvenilirlik şu ya da bu şekilde hesaplanmış bir korelasyon katsayısı (r) ile 

belirlenir ve sıfır ile bir arasında değişken değerler alır. Değer bir (1)’e yaklaştıkça 

güvenilirliğin yüksek olduğu kabul edilir (Karasar, 2000). 

Tablo 3 incelendiğinde kıdem ve şu an çalışılan kurumdaki çalışma süresi ile 

faktörler bazında bir ilişki görülmemektedir. 

Tablo 3    

Hizmetkâr liderlik ölçeğine ilişkin korelasyon analizi 

Faktör 
  Kaç yıllık 

öğretmensiniz 

      Şimdiki çalıştığınız kurumda 

kaç yıldır çalışmaktasınız   

Sevgi 
r 0.02           0.03 

p 0.77           0.73 

Vizyon 
r 0.08           0.00 

p 0.36           0.97 

Güçlendirme 
r 0.11 - 0.24 

p 0.23   0.79 

Fedakârlık 
r 0.14   0.05 

p 0.12   0.55 

Güven 
r 0.13   0.06 

p 0.17   0.49 

S8 Liderim beni savunmak için zorluklara katlanmıştır. 0.92 

S9 Liderimin bana olan güveni bağlılığımı artırıyor. 0.92 

S10 Liderim bana karşı güven iletişimi kurar. 0.88 

S11 
Liderim kurumun vizyonunu ilgilendiren konularda benim görüşümü 

sorar. 
0.99 

S12 Liderim benimle gerçekten insan olduğum için ilgilenir. 0.88 

S13 Liderim karar vermede bana güvenir. 0.85 

S14 Liderim benden bilgi almaya açık oluşuyla bana olan güvenini gösterir. 0.88 
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Müdürlerin Hizmetkâr Liderlik Rollerine İlişkin Öğretmen Görüşlerinin 

Değerlendirilmesi 

Müdürlerin hizmetkâr Liderlik rollerine ilişkin öğretmen görüşlerinin 

anlaşılmasına yönelik yapılan bu araştırmada, çalışanlara hazırlanmış anket vasıtasıyla 

sorular sorulmuş, sorulara alınan yanıtlar analizler vasıtasıyla değerlendirilmiştir. 

Tablo 4’ de görüldüğü gibi yöneticilerin hizmetkâr liderlik rollerini yerine 

getirme düzeyleri örneklem grubundaki öğretmenlerin görüşlerine göre  (   = 3.85, SS = 

0.92 ) olarak belirlenmiştir. Bulguya göre öğretmenlerin okul yöneticilerinin hizmetkâr 

liderliği yerine getirme düzeylerine ilişkin görüşleri genel olarak olumlu düzeydedir. 

Tablo 4    

Müdürlerin hizmetkâr liderlik özellik sergileme düzeylerine göre öğretmen 

görüşleri 

 

 

 

Ölçek Bazında Hizmetkâr Liderlik Ortalamaları 

Yapılan analizler sonucunda çalışanların hizmetkar liderlik ölçeğinin sevgi, 

vizyon, güçlendirme, fedakarlık ve güven alt boyutlarında bulunan sorulara verdiği 

cevapların ortalamaları ve standart sapmaları aşağıda tablo 5’de gösterildiği gibidir. 

Sevgi boyutu öğretmenlerin müdürlerini en olumlu değerlendirdikleri boyuttur 

ve puan ortalaması 4.08’dir. Güven boyutu ortalaması 3.89, vizyon ve güçlendirme 

boyutlarının ortalamaları 3.83’dür. Öğretmenlerin müdürlerini en olumsuz 

değerlendirdikleri boyut ise fedakârlık boyutudur ve puan ortalaması 3.49’dur. 

 

 

 

       n                 SS 

Hizmetkâr liderlik                                       119  3.85         0.92 
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Tablo 5    

Hizmetkâr liderlik ölçeği ortalamaları 

                                                                                                                                      

Puan ortalamalarına bakıldığında, en olumlu görüş bildirilen sorular: 

1.Liderim kurumda yüksek ahlak standartlarını gerektiren bir kültür uygular  (  

= 4.40, SS = 0.73).                

           3. Liderim çalışanların vizyonlarını kurumun amaç ve hedeflerine eklemek 

istemektedir (  =  4.08, SS = 0.80). 

 
 

 
      SS 

Sevgi 

1 
Liderim kurumda yüksek ahlak standartlarını 

gerektiren bir kültür uygular. 
4.40 0.73 

2 Liderim benimle ilgilenir. 3.86 0.97 

12 
Liderim benimle gerçekten insan olduğum için 

ilgilenir. 
3.98 0.88 

Vizyon 

3 
Liderim çalışanların vizyonlarını kurumun amaç ve 

hedeflerine eklemek istemektedir. 
4.08 0.80 

6 
Liderim kurumun vizyonunu dikkate alarak benim 

vizyonumu araştırmıştır. 
3.73 0.94 

11 
Liderim kurumun vizyonunu ilgilendiren konularda 

benim görüşümü sorar. 
3.70 0.99 

Güçlendirme 

4 
Liderim kontrolü bana veriyor ve sorumluluk sahibi 

olabiliyorum. 
3.80 0.94 

5 
Liderim sorumluluk gerektiren işlerde karar 

vermeme izin verir. 
3.82 0.99 

13 Liderim karar vermede bana güvenir. 3.87 0.85 

Fedakârlık 
7 Liderim benim için kendinden ödün verdi. 3.33 1.11 

8 Liderim beni savunmak için zorluklara katlanmıştır. 3.66 0.92 

Güven 

9 Liderimin bana olan güveni bağlılığımı artırıyor. 3.84 0.92 

10 Liderim bana karşı güven iletişimi kurar. 3.86 0.87 

14 
Liderim benden bilgi almaya açık oluşuyla bana 

olan güvenini gösterir. 
3.97 0.88  
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12. Liderim benimle gerçekten insan olduğum için ilgilenir (  =  3.98, SS = 

0.88). 

14. Liderim benden bilgi almaya açık oluşuyla bana olan güvenini gösterir (  = 

3.97, SS = 0.88) olmuştur. 

 Bu sonuçlardan hareketle çalışanlar yöneticilerini göstermiş oldukları sevgi 

boyutuyla çok olumlu değerlendirmişler, vizyon ve güven boyutlarıyla da yeterli 

görmüşlerdir. 

Puan ortalamalarında en olumsuz ifade: 

7. Liderim benim için kendinden ödün verdi ( = 3.33,  SS = 1.11) olmuştur.  

Yani çalışanlar yöneticilerinin kendileri için fedakârlık yapmadığını 

düşünmektedirler. 

Verilen cevapların geneline bakılacak olursak, çalışanlar maddelerin çoğuna 

olumlu cevaplar vermişlerdir. Neticede de çalışanlar yöneticilerini hizmetkâr lider 

olarak görmektedirler. Puan ortalamaları birbirine yakın olmakla birlikte, en düşük 

puanlamanın fedakârlık boyutunda olmasından hareketle yöneticilerin biraz daha 

çalışanlarına karşı fedakârca bir tutum içerisine girmesi gerekliliği sonucu çıkarılabilir. 

Verilen cevaplara ilişkin standart sapma değerlerine baktığımızda, çalışanların 

görüşlerinin birbirine yakın olduğu görülmektedir.                                                                                                                                                            

                                                                                                                                            

Müdürlerin Hizmetkâr Liderlik Rollerine İlişkin Öğretmen Algılarının 

Demografik Değişkenlere Göre Değişimi 

Müdürlerin hizmetkâr liderlik vasıflarına ilişkin öğretmen görüşleri arasında 

demografik değişkenlere göre farklılık olup olmadığını anlamak için t-testi ve tek yönlü 

varyans analizi ( ANOVA) yapılmıştır. ANOVA testinde anlamlı farklılığın hangi 

gruplar arasında olduğu ise Scheffe testi ile araştırılmıştır. 
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Öğretmenlerin cinsiyetlerine göre müdürlerini hizmetkâr liderlik boyutları 

açısından değerlendirmeleri 

Tablo 6 incelendiğinde erkek ve kadınların farklılık olmaksızın tüm boyutlarda 

‘Katılıyorum’ düzeyinde cevap verdikleri görülmektedir. Genel anlamda müdürler 

Hizmetkâr liderlik davranışlarını tüm çalışanlarına hissettirdikleri halde sevgi ve güven 

boyutlarında erkekler kadınlara göre daha olumlu görüş bildirmişlerdir.  

Bu sonuca göre erkek ve bayan öğretmenlerin müdürlerini hizmetkâr liderlik 

yönünden değerlendirmelerinde anlamlı bir farkın olmadığı sonucu çıkmaktadır. 

Tablo 6   

Öğretmenlerin Cinsiyetlerine Göre Müdürlerini Hizmetkâr Liderlik Boyutları 

Algılarına İlişkin t-Testi Sonuçları 

Faktörler Cinsiyet n  SS t P 

Sevgi 
Erkek 55 12.51 2.08 

1.25 0.21 
Kadın 64 12.02 2.19 

Vizyon 
Erkek 55 11.56 2.20 

0.26 0.79 
Kadın 64 11.45 2.34 

Güçlendirme 
Erkek 55 11.82 2.74 

1.30 0.20 
Kadın 64 11.22 2.30 

Fedakârlık 
Erkek 55 7.09 1.92 

0.56 0.57 
Kadın 64 6.91 1.65 

Güven 
Erkek 55 12.05 2.40 

1.67 0.97 
Kadın 64 11.33 2.33 

               

Öğretmenlerin medeni durumlarına göre müdürlerini hizmetkâr liderlik boyutları 

açısından değerlendirmeleri 

Tablo 7 incelendiğinde tüm boyutlarda evli ve bekârların müdürlerini neredeyse 

aynı derecede hizmetkâr lider olarak gördükleri sonucu çıkmaktadır. Kısacası, evli ve 

bekâr öğretmenlerin müdürlerini hizmetkâr liderlik yönünden değerlendirmelerinde 

anlamlı bir fark olmadığı sonucu çıkmaktadır.  
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Tablo 7    

Öğretmenlerin Medeni Durumlarına Göre Müdürlerini Hizmetkâr Liderlik 

Boyutları Açısından Algılarına İlişkin t-Testi sonuçları 

Faktörler Cinsiyet n  SS t P 

Sevgi 
Evli 55 12.15 2.15 

-0.72 0.48 
Bekâr 64 12.56 2.16 

Vizyon 
Evli 55 11.46 2.22 

-0.38 0.71 
Bekâr 64 11.69 2.70 

Güçlendirme 
Evli 55 11.44 2.50 

-0.28 0.78 
Bekâr 64 11.63 2.73 

Fedakârlık 
Evli 55 6.97 1.79 

0.20 0.84 
Bekâr 64 6.88 1.63 

Güven 
Evli 55 11.60 2.40 

-0.23 0.82 
Bekâr 64 11.75 2.32 

 

Öğretmenlerin yaşlarına göre müdürlerini hizmetkâr liderlik boyutları 

açısından değerlendirmeleri 

Analiz sonucunda ölçeğin genelinde tek yönlü varyans analizinin F değeri 4.48, 

p değeri 0.005 olarak bulunmuştur. P değeri 0.05 den küçük olduğu için gruplardan en 

az bir tanesinin ortalaması diğerlerinden farklıdır sonucuna ulaşılmıştır. 

Tablo incelendiğinde 26-35 ile 36-45 yaşlarındaki öğretmenlerin müdürlerini 

hizmetkâr liderlik açılarından değerlendirme düzeylerinin farklı/anlamlı olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Diğer yaş grupları arasındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı 

olmadığı görülmüştür. 

Farklılıkların hangi boyutlarda olduğu da Tablo 8’de gösterilmiştir. Tablo 8 

incelendiğinde sevgi, vizyon, güçlendirme ve fedakarlık boyutlarında 36 yaş üstü 

öğretmenlerin müdürlerini daha olumlu değerlendirdikleri görülmektedir. Sadece güven 

boyutunda tüm yaş aralığında yapılan değerlendirmeler birbirine yakındır. Fedakârlık 

boyutunda ise 46 yaş üstü öğretmenler müdürlerini yeterli görmemişlerdir. Güven 
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boyutunda ise her yaştan öğretmen müdürlerini diğer boyutlara göre yeterli 

değerlendirmemişlerdir. 

Aslında çıkan sonucu 36 yaş üstü ve 36 yaş altı öğretmen görüşleri olarak ikiye 

ayırabiliriz. Buna göre yaş arttıkça müdürlerin daha da fazla olumlu değerlendirildiği 

görülmüştür. Burada 36 yaş altı öğretmenlerin 36 yaş üstü öğretmenlere göre 

müdürlerinden daha fazla beklentide oldukları söylenebilir. Yaş olgunluğu ve gençliğin, 

elde edilen sonuçlarda etkili olduğu sonucuna varılmıştır. 

Tablo 8   Öğretmenlerin yaşlarına göre müdürlerini hizmetkâr liderlik boyutları 

açısından algılarına ilişkin ANOVA sonuçları 

p < .05 

 

n,  ve SS Değerleri Anova Sonuçları 

   Yaş N  SS Kaynak K.T. Sd O.K. F P Anlamlı Fark 

Sevgi 

18-25 11 11.82 2.04 Grup İçi 32.53 3 10.85 
2.44 0.068  

26-35 42 11.67 2.64 Gruplar arası 511.4 115 4.45 
 

36-45 54 12.8 1.68 Toplam 543.93 118 
    

46-60 12 12.17 1.8 
       

Toplam 119 12.24 2.15 
       

Vizyon 

18-25 11 10.64 2.77 Grup İçi 40.96 3 13.65 
2.77 .045   

  

26-35 42 10.95 2.75 Gruplar arası 566.78 115 4.93 
 

36-45 54 12.11 1.7 Toplam 607.75 118 
    

46-60 12 11.5 1.57 
       

Toplam 119 11.5 2.27 
       

Güçlendirme 

18-25 11 11.18 2.18 Grup İçi 77.69 3 25.9 
4.43 .006 * 36-45> 26-35  

26-35 42 10.5 2.97 Gruplar arası 672.06 115 5.84 

36-45 54 12.3 1.93 Toplam 749.75 118 
    

46-60 12 11.67 2.42 
       

Toplam 119 11.5 2.52 
       

Fedakârlık 

18-25 11 6 0.89 Grup İçi 36.76 3 12.25 
4.22 .007 * 36-45> 26-35  

26-35 42 6.5 1.81 Gruplar arası 334.23 115 2.91 

36-45 54 7.52 1.72 Toplam 370.99 118 
    

46-60 12 7.25 1.76 
       

Toplam 119 6.99 1.77 
       

Güven 

18-25 11 11.09 2.07 Grup İçi 55.94 3 18.65 
3.5 .018 * 36-45> 26-35  

26-35 42 10.86 2.7 Gruplar arası 612.62 115 5.33 

36-45 54 12.31 1.92 Toplam 668.55 118 
    

46-60 12 12.08 2.61 
       

Toplam 119 11.66 2.38               
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Öğretmenlerin sahip oldukları çocuk sayısına göre müdürlerini hizmetkâr 

liderlik boyutları açısından değerlendirmeleri 

Sahip olunan çocuk sayısıyla müdürlerin gösterdikleri hizmetkâr liderlik 

arasında herhangi bir bağlantı görülmemiştir. 

 Tablo 9    

Öğretmenlerin Sahip Oldukları Çocuk Sayısına Göre Müdürlerini Hizmetkâr 

Liderlik Boyutları Açısından Algılarına İlişkin ANOVA sonuçları 

 

n,  ve SS Değerleri Anova Sonuçları 

  
Çocuk 

Sayısı 
n  SS Kaynak K.T. Sd O.K. F p 

Sevgi 

0 31 12.06 2.61 Grup İçi 10.04 5 2.01 
0.42 0.83 

1 13 11.77 1.9 Gruplar arası 533.9 113 4.72 

2 49 12.43 2.4 Toplam 543.93 118 
   

3 23 12.35 1.7 
      

4 1 14 . 
      

5 2 11.5 3.54 
      

Toplam 119 12.24 2.15 
      

Vizyon 

0 31 11.45 2.57 Grup İçi 14.49 5 2.9 
0.55 0.74 

1 13 10.85 2.61 Gruplar arası 593.26 113 5.25 

2 49 11.69 2.17 Toplam 607.75 118 
   

3 23 11.61 1.9 
      

4 1 13 . 
      

5 2 10 2.83 
      

Toplam 119 11.5 2.27 
      

Güçlendirme 

0 31 11.16 2.72 Grup İçi 39.13 5 7.83 
1.24 0.29 

1 13 10.31 2.43 Gruplar arası 710.61 113 6.29 

2 49 11.84 2.45 Toplam 749.75 118 
   

3 23 11.96 2.25 
      

4 1 13 . 
      

5 2 10 4.24 
      

Toplam 119 11.5 2.52 
     

  

Fedakârlık 

0 31 6.97 1.62 Grup İçi 4.23 5 0.85 
0.26 0.93 

1 13 6.62 1.8 Gruplar arası 366.77 113 3.25 

2 49 7.12 1.91 Toplam 370.99 118 
   

3 23 6.96 1.66 
      

4 1 8 . 
      

5 2 6.5 3.54 
      

Toplam 119 6.99 1.77 
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Güven 0 31 11.32 2.24 Grup İçi 42.99 5 8.6 1.55 0.18 

 
 

1 13 10.62 2.72 Gruplar arası 625.57 113 5.54 

 
2 49 12.14 2.35 Toplam 668.55 118 

   

 
3 23 11.65 1.9 

      

 
4 1 15 . 

      

 
5 2 10.5 6.36 

      
  Toplam 119 11.66 2.38             

 

Öğretmenlerin eğitim düzeylerine göre müdürlerini hizmetkâr liderlik 

boyutları açısından değerlendirmeleri 

Müdürlerin sergiledikleri Hizmetkâr Liderlik özelliklerinin öğretmenlerin eğitim 

durumlarına göre farklılık gösterip göstermediğini test etmek için tek yönlü varyans 

analizi yapılmıştır. 

Tablo 10’a göre eğitim düzeyi ile müdürlerin sergiledikleri Hizmetkâr Liderlik 

özelliklerinin değerlendirilmesinde öğretmenlerin eğitim düzeyleriyle bir ilişkisi 

görülememektedir. ANOVA tablosunda Sig. (Anlamlılık) sütunundaki değer 0.006 

olduğu için müdürlerin sergiledikleri hizmetkâr liderlik özellikleri ile öğretmenlerin 

eğitim düzeyleri arasındaki ilişkinin p < 0.05 çıkmış dolayısıyla varyansların homojen 

olmadığı anlamı çıkmaktadır. 

Tek yönlü varyans analizi sonucunda farklı eğitim düzeyine sahip öğretmenler 

arasında müdürlerin sergiledikleri hizmetkâr liderlik algıları bakımından anlamlı bir 

fark olmadığı anlaşılmaktadır. Fakat hem lisans hem de ön lisans mezunu olan 

öğretmenler yüksek lisans mezunu olan öğretmenlere göre müdürlerini hizmetkâr 

liderlik açısından daha olumlu görmektedirler. Eğitim düzeyi arttıkça müdürlerin daha 

olumsuz değerlendirildiği sonucu çıkmaktadır. 

 Gruplar arasında sayı olarak da büyük farkların olduğunu söylemekte fayda var. 

Bu da aslında karşılaştırmada elde edilecek sonuçların güvenilirliği noktasında bir 

olumsuzluk olarak görülebilir. 
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Tablo 10   

Öğretmenlerin Eğitim Düzeylerine Göre Müdürlerini Hizmetkâr Liderlik 

Boyutları Açısından Algılarına İlişkin ANOVA sonuçları 

 

n,  ve SS Değerleri Anova Sonuçları 

  Eğitim Düzeyi n  SS Kaynak  K.T. Sd F p 

Sevgi 

Ön lisans 7 12.29 1.11 Grup İçi 23.33 2 11.67 
0.08 

Lisans 90 12.47 1.96 Gruplar arası 520.6 116 4.49 

Yüksek lisans 22 11.32 2.85 Toplam 543.93 118 
  

Toplam 119 12.24 2.15 
  

  
 

  

Vizyon 

Ön lisans 7 11.43 0.98 Grup İçi 30.48 2 15.24 
0.05 

Lisans 90 11.77 2.07 Gruplar arası 577.27 116 4.97 

Yüksek lisans 22 10.45 3 Toplam 607.75 118 
  

Toplam 119 11.5 2.27 
  

  
 

  

Güçlendirme 

Ön lisans 7 11.57 1.13 Grup İçi 22.23 2 11.11 
0.17 

Lisans 90 11.71 2.31 Gruplar arası 727.52 116 6.27 

Yüksek lisans 22 10.59 3.42 Toplam 749.75 118 
  

Toplam 119 11.5 2.52 
  

  
 

  

Fedakârlık 

Ön lisans 7 6.86 0.9 Grup İçi 3.75 2 1.88 
0.55 

Lisans 90 7.09 1.73 Gruplar arası 367.24 116 3.17 

Yüksek lisans 22 6.64 2.13 Toplam 370.99 118 
  

Toplam 119 6.99 1.77 
  

  
 

  

Güven 

Ön lisans 7 11.71 1.5 Grup İçi 7.55 2 3.77 
0.52 

Lisans 90 11.79 2.25 Gruplar arası 661.01 116 5.7 

Yüksek lisans 22 11.14 3.06 Toplam 668.55 118 
  

Toplam 119 11.66 2.38           
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V. Tartışma, Sonuç Ve Öneriler 

Sonuç ve Tartışma 

Özel öğretim kurumlarında müdürlerin hizmetkâr liderlik nitelikleri açısından 

değerlendirildiği bu çalışma, müdürlerin hizmetkâr liderlik vasıflarına ne derece sahip 

olduğu ve iş ortamında hizmetkâr liderliğin ne kadar yansıtılabildiğinin görülmesi 

açısından yeterince ipuçları vermektedir. Yapılan bu çalışmayla hizmetkâr liderlik 

kavramının ve Aslan ve Özata tarafından Türkçeye kazandırılan Hizmetkâr Liderlik 

Anketinin yaygınlaşarak kullanılması ve uygulanabilirliği amaçlanmıştır. 

Elde edilen sonuçların Coşkunlar (2011) tarafından Eskişehir merkezde bulunan 3 

belediyede 2011 yılında yaptığı Hizmetkâr Liderlik ile ilgili çalışma bulgularıyla ve 

Cerit (2005)’in İlköğretim okulu müdürlerinin Hizmetkâr Liderlik davranışlarını 

belirlemeye yönelik 2005-2006 eğitim- öğretim yılında Bolu ilinde yaptığı çalışmalarla 

örtüştüğü görülmektedir. 

Coşkunlar (2011) ‘Belediyelerde Yöneticilerin Hizmetkâr Liderlik Rollerine 

İlişkin Personel Görüşleri’ adlı Yüksek Lisans tezinde belediyelerde görev yapan 708 

memurdan yöneticilerin Hizmetkâr Liderlik görüşlerini değerlendirmelerini istemiştir. 

Hizmetkâr Liderlik ölçeği, Barbuto ve Wheeler, Page ve Wong, Rob Dennis tarafından 

hazırlanan ölçeklerden faydalanılarak geliştirilmiş olan Hale Öner’e ait (2008) bir 

doktora tezinden alınmıştır.  

Elde edilen bulgulara göre belediyelerde görev alan yöneticilerin örgüt içinde olan 

bitene hâkim, sağlamış olduğu güven ve istek ortamı ile birlik ve beraberlik ruhunu 

oluşturarak personelin birlikte çalışmalarını teşvik eden kimseler olduğu,  hizmetkâr 

liderliği bütün boyutlarıyla uyguluyor ve bunu da çalışanlarına hissettiriyor olduğu 

sonucuna varılmıştır. Çalışanların verdikleri cevaplarda genel olarak çalışanların 

‘Katılıyorum’ düzeyinde cevap verdikleri görülmektedir. Bu da onların yöneticilerini 

Hizmetkâr Lider olarak algıladıklarını gösterir.  

Yine, Cerit (2005) İlköğretim okulu müdürlerinin Hizmetkâr Liderlik 

davranışlarını belirlemeye yönelik 2005-2006 eğitim- öğretim yılında Bolu ilinde 48 
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müdür ve 517 öğretmeni kapsayan bir çalışma yapmıştır. Çalışmada ilköğretim okulu 

müdürlerinin hizmetçi liderlik davranışlarını yerine getirme düzeylerini belirlemek için 

Greenleaf’in (1977) hizmetkâr liderlik anlayışını kavramsallaştıran Spears’ın (1995) 

görüşlerine dayalı olarak Girard (2000) tarafından geliştirilen hizmetçi liderlik ölçeği 

kullanılmıştır. Girard’ın Hizmetkar Liderlik ölçeğinde dinleme, empati, vizyon, 

farkında olma, ikna etme, kavramsallaştırma, iyileştirme, takım kurma, geliştirme ve 

hizmetçi liderlik boyutları yer almıştır. 

Çoşkunlar (2011) ve Cerit’in (2005) yaptıkları çalışmalar da dikkate alındığında 

genel itibariyle beklenen sonuçlar elde edilmiş olup bu neticeler, çalışmadan önceki 

öngörülerimizle paralellik göstermektedir. Kullanılan tezlerde boyutlar birbirinden 

farklı olsa da genel anlamda soru bazında birbirine benzerlik göstermektedir.  

Öğretmen algılarına göre eğitim kurumlarında görev yapan yöneticilerin 

hizmetkâr liderlik yeterlik düzeyini belirlemeyi amaçlayan bu çalışmada elde edilen 

bulgulara dayalı olarak aşağıdaki sonuçlara ulaşılmıştır: 

Araştırmanın bulgularına göre müdürlerin hizmetkâr liderlik niteliklerine birçok 

noktada uygun eğilimler gösterdiklerini, çalışma ortamında bunları uygulayabildikleri, 

kişiler arası ilişkilerde başkalarına öncelik verdikleri, benliğini aşabildikleri fakat bazı 

noktalarda da eksik kalabildiklerini göstermektedir. Buna göre; kişilerarası ilişkilerin 

pozitif yönde gelişmesi ve alt-üst ilişkisinden ziyade sevgi-saygı çerçevesinde 

birbirlerine muamele edebilecekleri sağlıklı bir iş ortamı oluşturulması açısından 

müdürlerin kişisel fedakârlıklarda bulunmaları gerekmektedir. Fedakârlık yapan bir 

yönetici çalışanların gözünde farklı ve olumlu bir konuma yükselecek; onların sevgi ve 

saygısını kazanacaktır. Yapılacak bu tür fedakârlıklar pozitif yönde iş ortamına 

yansıyacaktır. 

Müdürler olumlu ya da olumsuz tüm eleştirilere açık olmalıdırlar. Yapılan bu 

eleştirileri kendilerini geliştirebilmeleri için fırsat olarak görmeli, çalışanların fikirlerine 

her zaman değer vermeli, ‘farklılığımız güzelliğimizdir’ anlayışıyla hareket edip fikir 

farklılıklarını kuruma kazanç olarak dönüştürebilmeli, oluşturduğu güven ortamı ile de 

çalışanları motive ederek onların duygusal olarak rahatlamalarını sağlamalıdırlar. 
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Kendisine değer verilen ve öncelikleri dikkate alınan çalışanların amirlerine veya 

yöneticilerine karşı duygusal anlamda daha fazla bağlandığını göstermektedir. Zira 

yapılan çalışmalarda, çalışanlara değer verilmesi, onların ön plana çıkarılması, kişisel 

gelişimleri konusunda desteklenmeleri gibi çalışan merkezli düşünce yapısının altını 

dolduran her türlü davranış, çalışanların özellikle duygusal ve devam bağlılıklarını 

artırdığını göstermiştir. 

Müdürlerin gösterdikleri hizmetkâr liderlik davranışları, öğretmenlerin 

müdürlerine ve çalıştıkları okullara yönelik güvenlerini arttırmaktadır. Güven, örgütler 

açısından çok önemli sosyal sermayedir ve müdürlerin hizmetkâr liderlik davranışları 

göstermeleri, bu sermayenin gelişimine zemin hazırlamaktadır.  

Genel anlamda yöneticilerin başarıları daima ön planda olmaktadır. Çünkü 

takımda bireyler liderlerin çizdiği rollere göre hareket eder, vazife ve sorumluluklarını 

liderlerinin istediği şekilde yerine getiriler. Buna karşın çalışanların başarıları çoğu 

zaman görülmez. Bu bakımdan okul müdürleri kendi başarılarından ziyade çalışanların 

başarılarını ön plana çıkarmalı, motivasyonlarını arttırmalı ve takım ruhu oluşturma 

çabası içinde olmalıdır.  

Hizmetkâr liderliğin katılımcıların farklılık algıları üzerinde yüksek etkileri 

olduğu sonucuna bağlı olarak, müdürler fıtrat farklılıkları, coğrafi yapının getirdiği 

kültürel farklılıklar, eğitim düzeyi gibi farklılıkların örgütün amaçlarına yönelik olarak 

kullanılmasında hizmetkâr liderlik yeterliklerinden yararlanabilir.  

Öneriler 

Araştırmanın bu bölümünde, araştırma süreci içerisinde gerçekleştirilen 

analizlerden elde edilen sonuçlar ışığında uygulamaya ve ileri araştırmalara yönelik 

öneriler sunulmaktadır. 

Uygulamaya yönelik öneriler 

   Okul yöneticilerinin iletişim becerilerini ve ikili ilişkileri geliştirecek hizmet içi 

eğitim verilebilir.  
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   Okul müdür ve müdür yardımcısı yetiştirme programlarında katılımcılara 

hizmetkâr liderlik davranışları kazandırılmaya yönelik hizmetkâr liderlik yaklaşımları 

kursları verilebilir. Günümüzde hizmetkâr liderliği uygulamış ve başarılı olmuş 

kuruluşlardan, tarihte hizmetkâr liderlik özelliklerine sahip tarihi kişilerin 

başarılarından, dini kökenlerinden bahsedilerek bu anlayışın yeni bir yaklaşım olmadığı 

ilk insanla birlikte var olduğu ve bu anlayışın insanın doğasında olduğu gerçeği 

işlenmelidir. 

   Yine benzer kurslar, kamu ve özel sektör için açılmalı yönetime talip olan 

kişiler bu tür kurslardan geçirilmelidir.  

   Eğitim ve danışmanlık şirketleri tarafından verilen liderlik ve yöneticilik 

kurslarında hizmetkâr liderlik modeli ele alınıp tanıtılmalıdır.  

   Hizmetkâr liderlikle ilgili bir diğer uygulama alanı ise üniversitelerin liderlik 

ve yönetim derslerinin verildiği bölümleridir. Hâlihazırda üniversitelerin bazı 

bölümlerinde ders olarak okutulmaktadır. Fakat Amerika’da Regent Üniversitesi 

örneğinde olduğu gibi ders olarak değil de sadece liderliğin ve liderlik türlerinin 

okutulduğu bölümler açılabilir.  

   Eğitim alanındaki gelişmeler, robot gibi emir söyleneni yapan itaatkâr çocuk 

kavramından karar verebilen ve hak ve sorumluluklarını dengeli bir şekilde taşıyabilen, 

bilgili, kültürlü, kendi olabilen ve insani yönleri gelişmiş insan yetiştirme kavramına 

doğru genel bir yöneliş olduğu gerçeği gözlemlenmektedir. Bu, eğitim ortamındaki 

iklimin otoriter yaklaşımdan kişilerarası etkileşime dayalı demokratik bir iklime 

dönüştüğünü göstermektedir. Bu anlamda okul yöneticileri, öğretmen, öğrenci ve diğer 

çalışanlarıyla eğitim sürecinde rol alan tüm bireyleri okulun en vazgeçilmez ve değerli 

unsurları olarak görmek ve çalışma ortamını buna göre dizayn etme gerekliliği ortaya 

çıkmıştır. 

   Öğretmenlerin de sınıfın lideri olduğu göz önüne alınırsa, müdürler tarafından 

gösterilen hizmetkâr liderlik davranışlarının sınıfta öğretmenler tarafından öğrencilere 

gösterilebileceği de varsayılabilir. Mesela; öğretmenin rol tanımında yer almayan yani 

yapmak zorunda olmadığı fakat öğretmenler tarafından gönüllü olarak gerçekleştirilen 

hizmetkâr liderlik davranışlarının öğrenci başarısında ve öğrencilerin okula ve 

öğrenmeye ilişkin tutumlarında olumlu birtakım kazanımlara sebep olacağı 

düşünülebilir. Örneğin, öğretmenlerin maddi bir beklenti içine girmeden sadece 

fedakârlık için yaptıkları okul saatleri dışında öğrencilere ek ders ve etüt yapmaları, 
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öğrencilere derslerle ilgili ücretsiz farklı kaynaklar sağlanması, sınıfın birbirleriyle 

kaynaşması için yapılacak gezi, piknik gibi birtakım sosyal faaliyetlerin düzenlenmesi, 

velilerle daha sıkı ilişkiler kurmak için atılacak adımlar ve öğrenciyi daha iyi tanımada 

etkisi olan aile ve ev ziyaretlerinde bulunulması, öğretmenin resmi olarak yapmak 

zorunda olmadığı ancak yapıldığında öğrencilerin gelişimi açısından çok yararlı 

faaliyetler olarak düşünülebilir. Kısacası, öğretmenlerin göstereceği hizmetkâr liderlik 

davranışları da öğretmen-öğrenci ilişkisinin gelişmesinde önemli katkı sağlayacaktır. 

Hem müdürlerin hem de öğretmenlerin göstereceği hizmetkâr liderlik davranışları 

toplumun geleceği olan öğrencilere yansıyacak, bu şekilde güven temelli sağlam bir 

toplum oluşturulmaya çalışılacaktır. 

İleri araştırmalara yönelik öneriler 

   Bu araştırma ile ortaya çıkarılan sonuçlardan yararlanırken, sağlıklı 

değerlendirmelerde bulunabilmek için araştırma kısıtlarını da dikkate almak 

gerekmektedir. İlk olarak, araştırma evrenini genişletilerek, örneklem boyutu ve sayısı 

arttırılmalıdır. Bunun için, araştırmaya Eskişehir dışındaki farklı illerde ve bölgelerde 

daha fazla okulun ve öğretmenin dâhil edilmesinin iyi olacağı kanaati taşınmaktadır. Bu 

çalışma, il bazında olabileceği gibi, bir bölge ya da tüm Türkiye’yi içine alacak şekilde 

genişletilebilir. 

   Aynı zamanda araştırma kapsamında Eskişehir merkezde bulunan sadece 7 özel 

okulun yanı sıra, örnekleme tüm özel okullar dâhil edilebileceği gibi devlet okulları, 

ilkokul ve yükseköğretim düzeyinden okul ve öğretmenlerin eklenmesi, farklı 

kıyaslamaları gerçekleştirme imkânı sağlayabilir. 

   Öncelikli olarak hizmetkâr liderlik kavramının ülkemizde yeni sayılabilecek bir 

kavram olduğunu hatırlatmak yerinde olacaktır. Bu kavram, yapılan çalışmalarda çok 

fazla yer bulmamış ve ders kitaplarına hak ettiği şekilde konu olamamıştır. Bu 

çalışmanın ana konusunu oluşturan Hizmetkâr Liderlik, burada teorik olarak oldukça 

geniş şekilde ele alınmıştır. Akademik anlamda Türkçe olarak kullanılabilecek bir 

kaynağın bulunması, sonraki çalışmalara yön verebilecektir. Yapılan çalışmalarda 

hizmetkâr liderliğin literatürde daha fazla yer alması çalışmacıların dikkatlerini bu alana 

çevirecektir. 

   Bu çalışma hazırlanırken istifade edilen kaynaklar genellikle yabancı 

menşeilidir. Konuyla ilgili özellikle ülkemizde sınırlı sayıda çalışma yapılmıştır. Her 
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şeyden evvel, yönetim kaynaklı problemlerin çözümü açısından bu konuyla ilgili 

yapılan çalışmaların sayısının artırılmasının yerinde olacağı düşünülmektedir. 

   Aynı şekilde, Hizmetkâr liderlik ile ilgili bu güne kadar neredeyse tamamı 

yabancı kaynaklı sınırlı sayıda anket uygulaması yapılmıştır. Anketlere temel teşkil 

eden değişkenler yabancı ülkelerin kültürlerine göre oluşturulduğundan ülkemizde 

yapılan uygulamada bazı kavramların örneklem kitlesi üzerinde karşılığını bulamadığı 

ortaya çıkmıştır.  Farklı kurum ve kurum içi branş dağılımına paralel olarak kültüre 

dayalı farklılıklar da anket soruları içerisinde kendini göstermektedir. Dolayısıyla farklı 

organizasyon yapısı ve kültür özellikleri taşıyan ülkelerde yapılan uygulama ülkemizde 

beklenen neticeleri istenilen şekilde verememektedir. Mesela, anketin aslında olan bazı 

boyutlar ve boyutların altında bulunan bazı sorular katılımcılar tarafından 

anlaşılamadığı ya da anlamsız bulunduğu için anketten çıkarılmak zorunda kalmıştır. 

Yine yapılan faktör ve güvenilirlik analizleri sonucu anketin aldığı en son hal ile 

orijinalinin farklı olduğu görülmektedir. Bu da, yukarıda bahsedilen kültür farklılıklarını 

destekler mahiyettedir. 

   Farklı kurum, kuruluş ve örgütlerin yapıları dikkate alındığında hizmetkâr 

liderlik ile ilgili çalışmaların bu alanlarda da aynı ölçekler ya da gelişmiş ölçekler ve 

boyutlarının kullanılarak yapılmasının bir anlamda faydalı olacağı 

değerlendirilmektedir. Bu çalışmada David-Bocarnea’nın hizmetkâr liderlik ölçeği 

kullanılmıştır. Yapılacak müteakip çalışmalarda Greenleaf ve Spears gibi ya da alan 

yazında bahsi geçen Patterson, Laub, Barbutu ve Wheeler , Dierendonck gibi diğer 

uygulamacıların da hizmetkâr liderlik ile ilgili ele aldıkları boyutları içeren çalışmaların 

yapılmasının genel bir mukayese yapılması hususunda faydalı olacağı düşünülmektedir. 

   Tüm çalışma ortamlarında liderler ve çalışanlar mevcut olduğu için lider-üye 

etkileşimi her zaman söz konusudur.  Hizmetkâr liderliğin lider-üye etkileşiminde, 

kurumdaki güven ortamı ve çalışanların aidiyeti üzerindeki etkileri araştırılabilir.  

   Yine ülkemizde Hizmetkâr Liderliğin Örgütsel bağlılığa, çalışanların iyilik 

hallerine, çalışanların sosyal sorumluluk duygularının gelişimine, iş tatmini seviyeleri 

ve verimlilik düzeylerine yaptığı dolaylı veya direkt etkiler üzerine yeni araştırmalar 

yapılabilir. 

   Yapılan çalışmalar ve uygulamalar, toplumun en küçük birimi olan aileden 

başlayarak, okulda, mahalli yönetimlerde, hastanelerde, dini hizmet veren kurumlarda, 

iş hayatında, siyasette kısacası toplumun tüm kesimlerinde hızla artan insani ihtiyaçların 
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giderilmesinde hizmetkâr liderlik anlayışının insanlar tarafından büyük rağbet 

göreceğini göstermektedir. Ülkemizde yeni sayılsa da gelişmiş ülkelerde bunun 

örneklerini görmek mümkündür. Ülkemizin de her yönden gelişmiş ülkeler 

kategorisinde yer alması için her şeyin odak noktasında bulunan ve bulunması gereken 

insanın iyiliği ve gelişimi için, hizmetkârlık anlayışının her türlü sosyal kurum ve 

kuruluşlarda bir model, yaşam biçimi ve bir hayat felsefesi olarak benimsenmesini 

sağlamak olmalıdır. Bütün bu kurumların misyonu içinde de hizmetkâr liderlik felsefesi 

mutlaka yer almalıdır. Araştırmacılar da yapacakları çalışmalarıyla topluma ön ayak 

olmalıdırlar. 
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EK 1 

Eğitim Örgütlerinde Hizmetkâr Liderliğe Yönelik Bir Araştırma Anket Formu 

 

SAYIN KATILIMCI 

Bu anket çalışmasını Eskişehir Osmangazi Üniversitesi Eğitim Bilimleri 

Enstitüsü, Eğitim Yönetim Teftiş ve Planlaması Bölümünde yaptığım yüksek lisans 

tezimde kullanacağım.  

Çalışmada isminiz yer almayacak, verdiğiniz bilgiler kesinlikle gizli tutulacak ve 

başka amaçlarla kullanılmayacaktır. Aşağıdaki soruları cevaplandırmalardaki 

dürüstlüğünüzden ve yardımlarınızdan dolayı teşekkür ederim. 

         Oktay ÇİÇEK 

 

1. Cinsiyetiniz :                   Erkek                 Kadın  

2. Yaşınız        :        18-25             26-35               36-45              46-60               60 +  

3. Medeni Durumunuz:           Evli                 Bekâr  

4. Çocuk Sayısı     : …………… 

5. Kaç Yıllık Öğretmensiniz    : …………… 

6. Şu anki Kurumunuzda Kaç Yıldır Çalışmaktasınız: ……………. 

7. Eğitim Düzeyiniz:   Önlisans             Lisans              Yüksek Lisans                 Doktora 
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                               Maddeler 5 4 3 2 1 

1 
Liderim kurumda yüksek ahlak standartlarını gerektiren 

bir kültür uygular. 
          

2 Liderim benimle ilgilenir.           

3 
Liderim çalışanların vizyonlarını kurumun amaç ve 

hedeflerine eklemek istemektedir. 
          

4 
Liderim kontrolü bana veriyor ve sorumluluk sahibi 

olabiliyorum. 
          

5 
Liderim sorumluluk gerektiren işlerde karar vermeme 

izin verir. 
          

6 
Liderim kurumun vizyonunu dikkate alarak benim 

vizyonumu araştırmıştır. 
          

7 Liderim benim için kendinden ödün verdi.           

8 Liderim beni savunmak için zorluklara katlanmıştır.           

9 Liderimin bana olan güveni bağlılığımı artırıyor.           

10 Liderim bana karşı güven iletişimi kurar.           

11 
Liderim kurumun vizyonunu ilgilendiren konularda 

benim görüşümü sorar. 
          

12 Liderim benimle gerçekten insan olduğum için ilgilenir.           

13 Liderim karar vermede bana güvenir.           

14 
Liderim benden bilgi almaya açık oluşuyla bana olan 

güvenini gösterir. 
          

 

 


