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Amag - Bu calisma iki temel amag ile gerceklestirilmistir. Birinci amag, hizmetkar liderligin calisan
performans: ve algilanan orgiit performansi {izerinde etkisini analiz etmektir. Diger amag ise soz
konusu etkisini demografik unsurlara gore farklilasip farklilagmasini tespit etmektedir.

Yontem — Bu arastirmada iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Arastirmanmn evrenini Marmara
Bolgesi'nde faaliyet gosteren mal ve hizmet sektorlerindeki gesitli isletmelerin ¢alisanlari olusturmakta
olup, kolayda ornekleme yontemi ile 490 goniillii katiimcidan veri toplanmigtir. Veriler anket
yontemiyle toplanmis ve analizler IBM SPSS Statistics 23 ile IBM SPSS AMOS 23 programlari
kullanilarak gerceklestirilmistir.

Bulgular - Yapilan arastirma sonucunda elde edilen bulgular, hizmetkar liderlik algisinin hem ¢alisan
performansmi hem de algilanan orgiit performansim pozitif ve anlamli bir bicimde etkiledigini
gostermektedir. Bu kapsamda gelistirilen ana hipotezler ¢alisma kapsaminda desteklenmistir. S6z
konusu etkilerin, demografik unsurlara (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, calisma siiresi,
Orgiit ici pozisyon/statii) gore farklilasma durumlar1 analiz edilmistir. Cinsiyet disinda diger
demografik unsurlarda herhangi anlamli bir farklilik bulgusuna rastlanmamuistir. Kadinlarin erkeklere
nazaran hizmetkar liderlik algisiyla yiiksek performans (calisan ve algilanan orgiit diizeyinde)
sergiledikleri ortaya konulmustur.

Tartisma — Arastirma sonucunda, hizmetkar liderlik algisinin ¢alisan performansi ve algilanan orgiit
performans: iizerinde pozitif ve anlamli bir etki yarattig1 gortilmiistiir. Bu bulgu, hizmetkar liderligin
bireysel ve Orgiitsel diizeyde pozitif ¢iktilar iiretme potansiyeline sahip oldugunu desteklemektedir.
Cinsiyet degiskeni disinda demografik farkliliklara gore etkide dnemli bir degisiklik gozlenmemesi,
hizmetkar liderligin farkli calisan gruplarinda evrensel bir etki olusturdugunu diisiindiirmektedir. Bu
sonug, hizmetkar liderligin deger odaklh yaklagimmin farkli ¢alisan profillerinde benzer algisal etkiler
yaratabilecegine isaret etmektedir. Dolayisiyla, igletmelerin hizmetkar liderlik ilkelerini kurum
kiltiiriine entegre etmeleri, hem calisan hem de 6rgiit performansini artirmada stratejik bir arag olarak
degerlendirilebilir. Kadin ¢alisanlarin hizmetkar liderlige daha ytiiksek pozitif tepki gosterdigi bulgusu
ise, demografik gruplar arasinda algisal hassasiyet farklarinin var olabilecegine isaret etmektedir.
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Purpose — This study was conducted with two main objectives. The first objective is to analyze the effect
of servant leadership on employee performance and perceived organizational performance. The other
objective is to determine whether this effect varies according to demographic factors.

Design/methodology/approach — In this study, the relational survey model was used. The research
population consists of employees working in various businesses operating in the goods and services
sectors in the Marmara Region, and data were collected from 490 volunteer participants using the
convenience sampling method. The data were collected through the survey method, and the analyses
were conducted using IBM SPSS Statistics 23 and IBM SPSS AMOS 23 programs.

Findings - The findings of the study indicate that servant leadership perception has a positive and
significant effect on both employee performance and perceived organisational performance. The main
hypotheses developed in this context were supported within the scope of the study. The differentiation
of these effects according to demographic factors (gender, age, marital status, educational status,
working period, position/status within the organization) were analysed. Except for gender, no
significant difference was found in other demographic factors. It was revealed that women exhibit high
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performance (at employee and perceived organisational level) with servant leadership perception
Article Classification: compared to men.

Research Article Discussion — As a result of the study, it was observed that the perception of servant leadership has a
positive and significant effect on both employee performance and perceived organizational
performance. This finding supports the notion that servant leadership has the potential to generate
positive outcomes at both individual and organizational levels. The absence of significant differences in
the effect across demographic variables, except for gender, suggests that servant leadership creates a
universal impact among different employee groups. This result indicates that the value-oriented
approach of servant leadership may produce similar perceptual effects across various employee profiles.
Therefore, integrating servant leadership principles into organizational culture can be considered a
strategic tool for enhancing both employee and organizational performance. Furthermore, the finding
that female employees exhibited a higher positive response to servant leadership suggests that there
may be perceptual sensitivity differences among demographic groups.

1.Giris

Liderlik, isletmelerin stratejik iistiinliik saglamalarinda ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerinde en
kiymetli parametrelerden biri olarak kabul edilmektedir. Rosen (1998:32) isletme igerisindeki insan grubunun
ortak bir vizyon olusturmasimi ve uyum icinde olaganiistii sonuglar iiretmesini saglayan temel unsurun
liderlik anlayis1 oldugunu vurgulamaktadir. Yonetim literatiiriine bakildiginda, ileri siiriilen gesitli liderlik
tipleri arasinda liderligin duygusal, iliskisel ve ahlaki boyutlarm islevsel bi¢cimde agiklayan modellerin 6n
plana c¢iktigr goriilmektedir. Bu baglamda, hizmetkar liderlik yaklasimi c¢alisanlarn gelisimi, refahi ve
kurumsal basariya odaklanmasi nedeniyle bireysel ve orgiitsel performansin artirilmasinda 6zgiin bir
potansiyele sahiptir (Zehir vd., 2013:2).

Hizmetkar liderlik kavrami, Robert L. Greenleaf tarafindan Herman Hesse'nin "Dogu’ya Yolculuk" adli
hikayesinden esinlenilerek gelistirilmis ve "Hizmetkar Olarak Lider" adli eserle literatiire kazandirilmistir
(Greenleaf, 1995:89). Bu eser ile liderlik algis1, hizmet talep eden ve/veya alan lider anlayisindan, hizmet sunan
ve ¢alisanlarin gelisimine destek veren bir lider nosyonuna evrilmistir. Her liderlik tiirtinde insan1 merkeze
alan bir anlayis bulunmakla birlikte, hizmetkar liderlik bu yaklasimi daha da derinlestirerek farkli bir
perspektif sunmaktadir. Diger liderlik tarzlarindan farkli olarak hizmetkar liderlik, liderin kisisel
¢ikarlarindan ziyade calisanlarin ihtiyaglarmi onceleyen bir anlayisa sahiptir (Greenleaf, 1995:89). Bu
yaklasima gore, calisanlarin yoneticilerini memnun etmeleri degil; yoneticilerin ¢alisanlarmin ihtiyaglarimni
karsilamasi ve onlarin gelisimini desteklemesi esastir (Blanchard vd., 2007:294).

Greenleaf’a gore hizmetkar liderligin basarisy, ¢alisanlarin daha 6zgiir, yaratici, 6zerk ve yetkin bireyler haline
doniigsmesiyle Olciilmektedir (Blanchard vd. 2007:307). Buchen (1998:132) hizmetkar liderligin degerinin,
gelecekte muhtemel degisimler karsisinda ¢alisanlarin sahip oldugu istekler ve potansiyel arasindaki fark:
gorme yeteneginden kaynaklanacagini belirtmektedir. Sendjaya ve Sarros (2002) ise hizmetkar liderlik
yaklasiminin evrensel kiiltiirel prensiplere ve sayginlik temelli geleneklere dayandigini ifade etmektedir. Bu
sebeple hizmetkar liderlik hem toplumsal yapilar hem de isletme yonetimi agisindan 6nemli bir konumda yer
almaktadir.

Hizmetkar liderlik algisi, ¢alisana hizmet etmeyi merkeze alan bir liderlik tarzi olmasi nedeniyle, ¢alisanlarin
kendilerini tiim samimiyetleriyle ifade edebilecekleri bir orgiitsel zemin olusturmaktadir. Bu durum,
dogrudan ¢aliganin ortaya koydugu performansa da yansimaktadir (Russell ve Stone, 2002; Liden vd., 2008;
Melchar ve Bosco, 2010; Hu ve Liden, 2011; Schaubroeck vd., 2011, Liden vd., 2014; Huang vd., 2016; Schwarz
vd., 2016; Sousa ve van Dierendonck, 2016; Tasliyan vd., 2016; Chiniara ve Bentein; 2017; Baykal vd.,2018;
Cinnioglu, 2019; Ozer, 2019; Begenirbas ve Yal¢m, 2020; Celepli Siitbas ve Atilla, 2020; Silalahi vd., 2022; Simik
vd., 2022; Arshad vd., 2022; Esen 2023;Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023). Performans kavrami, isletmeler
acisindan belirli zaman diliminde elde edilen iiriin ve hizmet ¢iktilariyla, ¢alisanlar agisindan ise hedeflere
ulasmada gosterilen etkili ve verimli ¢abalarla iliskilendirilmektedir (Tutar ve Altmoz, 2010:201). Performans,
orgiitsel hedeflere yonelik yiikiimliiliiklerin kesintisiz yerine getirilmesi (Ahmad vd. 2014:86) ve
gerceklestirilen eylemlerin zaman igerisindeki sonuglarinin gostergesi olarak degerlendirilmektedir
(Mohamed vd., 2018:6200). Performansin yonetilmesi ve Olgiilmesi, oOrgiitsel isleyisin verimliligi ve
siirdiiriilebilir basaris1 agisindan kritik bir 6neme sahiptir (Cadpusneanu vd., 2012:334).

Calisan performansi, bireylerin sergiledikleri performans diizeyiyle dogrudan 6rgiitsel amaglara olumlu veya
olumsuz katki saglamaktadir (Benligiray, 2004:141; Zhang vd., 2014:675). Calisan performansi ile organik bir
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iliskiye sahip olan bir diger énemli gosterge ise drgiit performansidir. Orgiit performansi, tanimlanmus is
hedeflerine yonelik c¢aba, uygulama ve fonksiyonlarm etkin bir sekilde yerine getirilmesi anlamma
gelmektedir (Yilmaz vd., 2009:2471). Literatiirde ¢alisan performansi ile orgiit performansinmn eszamanl
olarak ilerledigi bir¢ok ¢alismada agikca ortaya konulmustur (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Coyle-Shapiro
ve Conway, 2005; Kaya ve Kesen, 2014; Taouab ve Issor, 2019; Kuswati, 2020). Bu durum, ¢alisanlarin orgiitsel
performansi nasil algiladiklari ve bununla baglantili olarak kendi performanslarmi nasil sekillendirdiklerinin,
oOrgiitsel basari i¢in belirleyici oldugunu gostermektedir. Hizmetkar liderlik, ¢alisanlarin psikolojik giivenlik
algisini giiglendirmesi ve ¢alisan refahina verdigi 6nem sayesinde hem bireysel performansi hem de orgiitsel
performansi artirabilecek bir liderlik anlayisi olarak 6ne ¢ikmaktadir (Sendjaya ve Sarros, 2002). Glintimiiziin
belirsizliklerle dolu is diinyasinda, hizmetkar liderligin insan odakli, etik ve esnek yapisi, diger liderlik
tarzlarma kiyasla daha siirdiiriilebilir performans artislari saglamaktadir.

Mevcut literatiirde hizmetkar liderlik ile calisgan ve Orgiit performansi arasindaki iligkiyi inceleyen gesitli
calismalar bulunmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Coyle-Shapiro ve Conway, 2005; Kaya ve Kesen,
2014; Taouab ve Issor, 2019; Kuswati, 2020). Ancak bu ¢alismalar ¢ogunlukla dogrudan iliskiyi test etmekte,
demografik degiskenlerin bu iliskideki olas1 farklilasgtiric1 etkilerine yeterince odaklanmamaktadir. Ozellikle
cinsiyet, yas, egitim durumu gibi demografik faktorlerin hizmetkar liderlik algisinin performans {izerindeki
etkisini nasil sekillendirdigi literatiirde siirh diizeyde ele alinmistir. Bu baglamda ¢alisma, hizmetkar liderlik
ile performans arasindaki iliskiyi inceleyen mevcut literatiire iki agidan 6zgiin bir katki saglamaktadir. Birinci
olarak makale, calismanin her iki performans diizeyini birlikte ele almasi, hizmetkar liderlik aragtirmalarnda
yaygin olan tek boyutlu degerlendirme anlayisina biitiinciil bir alternatif sunmaktadir. Ikinci olarak makalede,
bu etkilerin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma siiresi ve orgiit ici pozisyon gibi demografik
degiskenlere gore farklilasip farklilasmadiginin karsilastirmali olarak ele alinmakta ve bdylece hizmetkar
liderlik algisinin farkli ¢alisan profillerinde nasil algilandig1 ve performans giktilarinin nasil gesitlendigi
derinlemesine incelenmektedir. Bu yoniiyle ¢alisma, mevcut aragtirmalarin gogunlukla dogrudan iligki testine
odaklandig) literatiirde 6nemli bir boslugu doldurmakta ve orgiitsel uygulamalar agisindan daha kapsayici,
demografik hassasiyetleri dikkate alan bir bakis a¢is1 sunmaktadir.

Bu calismanin temel amaci, hizmetkar liderlik algisinin ¢alisan performansi ve algilanan orgiit performansi
tizerindeki etkisini es zamanli olarak incelemek ve séz konusu etkilerin demografik unsurlar temelinde
farklilik gosterip gostermedigini belirlemektir. Arastirmanin temel problemi ise, hizmetkar liderlik algisin
calisan ve Orgiitsel performans tizerindeki etkilerinin demografik degiskenler baglaminda nasil sekillendigine
iliskin literatiirdeki bilgi eksikligidir. Bu eksiklik, oOrgiitlerin farkli demografik yapilara sahip c¢alisan
gruplarinda hizmetkar liderlik uygulamalarmi nasil sekillendirmesi gerektigi konusunda bilgi eksikligi
yaratmaktadir. Dijitallesme, go¢ hareketleri ve sosyokiiltiirel dontisiimlerle gesitliligin yogunlastig: giintimiiz
diinyasinda, bu ¢esitliligi yonetebilecek ve Orgiitsel avantajlara doniistiirebilecek bilgi birikimi ve uygulama
araglarmin stratejik bir gereklilik haline geldigi degerlendirilmektedir. Bu gergevede yiiriitiilen ¢alisma, alan
yazina giincel ve 6zgiin bir katki saglamay1 amaglamaktadir. Elde edilen bulgularin hem kuramsal literatiire
hem de isletme yonetimi uygulamalarma katki sunmasi beklenmektedir.

2.Kavramsal Cerceve
2.1.Hizmetkar Liderlik Kavrami

Yonetim, resmi planlar tarafindan gergevesi olusturulan ve isletmede siirekliligi saglayan ana isletmecilik
fonksiyonlarindandir. Liderlik ise gelecek vizyonu olusturarak ¢alisanlarin bu vizyonu anlamasmi, bu vizyon
ile etkilesim kurmasini, karsilagilan problemleri liderlik algis1 aracihigiyla asmasini saglayan (Robbins ve
Judge, 2012:376) anlamli bir yonetim kanalidir. Hizmetkar lider, hizmet etmeyi dogal bir davranis bigimi
olarak goren ve liderligi ise bilingli olarak tercih eden kisidir (Yukl, 2006:420). Hizmet etmek i¢in lider olmay1
secen kisi, hizmetkarhig1 ve liderligi birlestirmis olur (Greenleaf, 2002:19). Kisisel beklenti ve ¢ikarlarmn geri
plana alinarak, ekibine hizmet etmeyi esas alan bu liderlik tarzi, diger liderlik tarzlarina kiyasla tersine bir
isleyise karsilik gelmektedir (Daft, 2010:512). Bu noktada hizmetkar liderlik, liderin takipgiye hizmet etmesine
karsilik takipcinin bu hizmet anlayisina cevaben isletme yararma pozitif geri bildirimde bulunmasmi saglayan
onemli bir liderlik modelidir (Zehir vd., 2013:10).

Spears (2010), hizmetkar liderin on temel 6zelligine dikkat ¢ekmistir. Bunlar; dinleme, insanlarin gelisimine
katki, farkindalik yaratma, empati kurma, ikna etme, sagduyu, kavramsallastirma, topluluk olusturma ve
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hizmet etmektir. Bu 6zellikleri itibariyle ¢alisanlari ile yakin iliski kuran hizmetkar lider, ¢alisanlarin kendi
potansiyellerini bulmalarina yardimci olur, onlara giivenir ve kendilerine giiven duymalarmi saglar (Liden
vd., 2008:162). Basarili bir sekilde kurulan hizmetkar lider-calisan korelasyonu isletmeye olumlu bir doniit
olmaktadir. Bunun en 6nemli ve degerli ¢iktisnin basinda yiiksek performans Olglimleri gelmektedir
(Trompenaars ve Verman, 2009:5).

2.2.Performans Kavrami

Calisma hayatinda yer alan tiim kurum ve kuruluslar i¢in performans kavrami 6nemli bir parametredir.
Performans kavrama literatiirde en genel anlamiyla belirlenen amaclara ve standartlara ulasma kapasitesi
olarak ifade edilmektedir (Armstrong ve Baron, 2005:9). Performans birden ¢ok kistasa bagli olarak dl¢iilebilen
bir degiskendir. Bu sebeple belirli bir jenerige sahip degildir. Her bir isletme igin 6zel performans
degerlendirme tasarimi, idaresi, ¢alisana yoOnelik ve oOrgiite yonelik Ozellikleri icerecek sekilde 6zgiin
yansimalar1 s6z konusudur (Boice ve Kleiner, 1997:197; Fryer vd., 2009:489). Bu anlamda performans ¢iktisinin
yiiksek veya diisiik olmasinin yani sira belirlenen standartlara nasil ulagilacaginin yol haritasinin belirlenmesi
(Armstrong ve Baron, 2005:9), kim tarafindan ve hangi amagla tanimlandiginin ve olciildiigiiniin ifade
edilmesi (Shields, 2007:20) stratejik degerdedir. Performans, orgiit basarisini ortaya koyan temel unsurlardan
biri oldugundan (Qureshi ve Hassan, 2013, 56), bu noktada gercek performans degerlendirme c¢alisan
katilimini1 motive eden, geleneksel yontemlerin mekanik ve islevsizliginden uzak, insancil ve etik yargilara
bagl insan kaynaklar1 yonetimini ve karar verme siirecini igermelidir (Roberts, 2003:89). Bunun siirdiiriilebilir
hale getirilerek muhafaza edilmesi gerekmektedir (Hasbolah vd. 2018:181). Bu noktada isletme basar:
performansini galisan ve orglit olmak {izere iki kanal {izerinden degerlendirilmesi kritik dneme sahiptir.
Calisan performansi ve Orglit performansma yonelik kavramsal cerceveye asagida yer verilmektedir.

2.2.1.Calisan Performansi

Basarili isletme performansi olarak ifade edilen yapi, elinde bulundurdugu insan kaynaginin ortaya koydugu
bilgi, beceri ve nihai olarak performansa karsilik gelmektedir. Her ne kadar parasal olarak ifade edilen isletme
sermayesi isletmenin piyasada var olusuna katki sunan bir unsur olsa da bu varolusu siirdiiriilebilir basar:
haline doniistiiren en O6nemli unsurlarin basinda ¢alisanin sergiledigi performans gelmektedir. Calisan
performansi ise bir ¢alisanin orgiit eliyle belirlenen standartta isi yerine getirme kapasitesi olarak ifade
edilmektedir (Sendawula vd., 2018:3). Bu kapasitenin agiga ¢ikmasi ise ¢alisan tarafindan algilanan destek ve
bununla baglantili olarak ¢alisanin ortaya koydugu ¢abanin ¢arpimindan elde edilmektedir (Anitha, 2014:308;
Bataineh, 2019:103). Bu noktada ¢alisan performansinin drgiite ve ¢alisana bakan dinamikleri kapsayan bir
¢ikt1 oldugu ifade edilebilmektedir. Her bir degiskende yasanacak farklilik farkli ¢iktilara sebep olacaktir.
Literatiirde galisan performansima yansiyan unsurlar arasinda isin niteligi, ticretlendirme politikalari, sosyal
etkinlikler, calisana 0zerk bir alan tanima, kariyer firsatlari, is giivenligi, personel giiclendirme, teknolojiye
adaptasyon gibi unsurlar s6z konusudur (Muchinsky, 2000:803; Kirkpatrick, 2006:5; Yildiz vd., 2008:236;
Longe, 2014:69; Karatepe, 2013:132). Buradaki kritik esik ise ¢alisanlarin 6ncelikle gerekli yetkinliklere sahip
olmast ve sonra bu yetkinlik ve becerileri isletmeleri igin en verimli sekilde katki sunmaya karar vermeleridir
(Krausert, 2009:189).

Calisan, isletme amaglari ile kendi amaglarinin ortiistiigii frekansi yakaladiginda mevcut kapasitesini en iyi
sergileyecek performansi vermek icin pozitif bir miicadeleye girme egilimde olacaktir. Burada calisan amaglar:
ile isletme amaglarmi es giidiimleme islevi yonetim islevinin bir pargasimi olusturmaktadir. Calisanin
kendisinin desteklendigi, bireysel amaglarmin onemsendigini hissettigi noktalarda onemli performans
artislarmin gozlemlendigi goriilmektedir (Longe, 2014). Bu durum ile baglantili olarak, basarili liderlik
becerilerinin ¢alisana kendisini degerli hissettirerek performans artisini sagladigi bir¢ok calismada
kanmitlanmistir (Liden vd., 2008; Trompenaars ve Verman, 2009; Hawkini, 2013; Zehir vd., 2013; Robbins ve
Judge, 2012; Baykal vd., 2018:117; Cinnioglu, 2019; Ozer, 2019). Bu sebeple calisan performansi artisina yonelik
yapilan aktif adimlar yonetim ve liderlik becerileri ile degerlendirildigi takdirde anlaml olacaktir.

2.2.2.0rgiitsel Performans

Isletmeler mal ve hizmet iireterek mevcudiyetlerini basarih bir skalada siirdiirmeyi hedefleyen ekonomik
birimlerdir. Hedeflerin gerceklestirilmesi optimum performansm sergilenmesi anlamina gelmektedir (Elena-
Tuliana ve Maria, 2016: 179). Isletmeye deger katmak ve bu degeri siirdiiriilebilir kilmak icin orgiitsel
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performans temel kistastir (Carton ve Hofer, 2006:3). Orgiit performansi, tanimlanmis i hedeflerine yonelik
gosterilen ¢aba, eylem, uygulama ve fonksiyonlarin efektif olarak yerine getirilmesi olarak ifade edilmektedir
(Yilmaz vd., 2009:2471; Singh vd., 2016:214).

Isletmelerde &rgiitsel bir performans basarismdan bahsetmek; olumlu ya da olumsuz degerlendirilmesi,
kariyer basamaklarmin varhigina, {icretle ilgili beklentilerin kargilanma oranina, orgiitsel baghiligin saglanmasi
gibi unsurlarin meydana getirdigi bir ¢iktidan olugmaktadir (Erdil vd., 2004:102; Ho, 2008:1238; Turung, 2016).
Simirli kaynaklari bulunan isletme maksimum verimlilik diizeyine ulasmak adma deger yaratmak
durumundadir (Taouab ve Issor, 2019). Bu durum isletmeye ait gesitli gosterge setlerinin ortaya konulmasi ile
miimkiindiir (Turung, 2016:233). Bu veri setleri; pazarlama, iiretim, insan kaynaklar1 yonetimi vb. gibi isletme
fonksiyonlarmnmn kiimiilatif ¢iktisinin isletme amaglar ile ortiisme oranina baghdir. Orgijte stirdtiriilebilir
deger katan (Carton ve Hofer, 2006:3), etkin ve verimli iiretimi destekleyen (Capusneanu vd., 2012: 335),
calisanlarmn algiladiklar: orgiit performans: (Kuswati, 2020), ¢oklu orgiitsel aktiviteler arasindaki iligkilerin
detayli tahlil edilerek anlamlandirilmasi (Richard vd. 2009) basarili bir orglitsel performans zeminini
olusturmaktadir.

2.3. Degiskenler Arasindaki iliski ve Hipotez Gelistirme

Hizmetkar liderlik, kendi iginde dinamikleri olan biitiinciil bir liderlik yaklasimidir. Bu sebeple ¢ok boyutlu
bir bakis agisinin yansittigi kuramsal zemine oturtulmaktadir. Bu zeminin sa¢ ayaklar: liderligin etik,
duygusal ve ruhsal boyutlarindan olusan deger odakh bir liderlik anlayisini temsil etmektedir (Eva
vd.,2019:111). Takipgilerini odagmna alarak onlarin ¢ikar ve Onceliklerine hizmet etme bilincini ve
motivasyonunu (Greenleaf, 1995; Liden vd., 2008, Chen vd., 2015; Eva vd.,2019) tasimakta ve hitap ettigi
grubun/takipgilerinin kendi potansiyellerini agiga ¢ikarma gayretinde bulunmaktadir (Walumbwa vd., 2010;
van Dierendonch, 2011:113; Hunter vd., 2013; Chen vd., 2015).

Alan yazin incelendiginde hizmetkar liderligin isletme siireglerine olumlu, olumsuz ya da nétr yansidiginm
ifade eden en 6nemli degiskenlerin basinda performans gelmektedir. Tiim kurum ve kuruluslar bu kavram
odaginda biitiin eylem ve faaliyetlerini sekillendirmektedir. Literatiirde hizmetkar liderlik ile gesitli
performans diizeylerini iliskilendiren ¢alismalar s6z konusudur (Russell ve Stone, 2002; Liden vd., 2008;
Melchar ve Bosco, 2010; Hu ve Liden, 2011; Schaubroeck vd., 2011, Liden vd., 2014; Huang vd., 2016; Schwarz
vd., 2016; Sousa ve van Dierendonck, 2016; Tasliyan vd., 2016; Chiniara ve Bentein; 2017; Baykal vd.,2018;
Cinnioglu, 2019; Ozer, 2019; Begenirbas ve Yalgin, 2020; Celepli Siitbas ve Atilla, 2020; Silalahi vd., 2022; Simik
vd., 2022; Arshad vd., 2022; Esen 2023;Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023). Bu ¢alismalardan hizmetkar liderlik
algisinin ¢alisan performans: tizerindeki etkisini arastiran c¢alismalar (Liden vd., 2008; Schwarz vd., 2016;
Tagliyan vd., 2016; Ozer, 2018; Cinnioglu, 2019; Begenirbas ve Yal¢imn, 2020; Silalahi vd., 2022; Arshad vd., 2022;
Simik vd., 2022; Esen 2023; Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023) ve orgiit performansi diizeyinde arastiran
calismalar (Russel ve Stone, 2002; Melchar ve Bosco, 2010; Liden vd., 2014; Huang vd., 2016; Baykal vd., 2018)
olarak yogunlasti1 sdylenebilmektedir.

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda hizmetkar liderligin, performans iizerindeki etkisinin isletmeler icin
kritik 6neme sahip oldugu alan yazindaki ¢alismalar ile desteklenmistir (Russell ve Stone, 2002; Liden vd.,
2008; Melchar ve Bosco, 2010; Hu ve Liden, 2011; Schaubroeck vd., 2011, Liden vd., 2014; Huang vd., 2016;
Schwarz vd., 2016; Sousa ve van Dierendonck, 2016; Tasliyan vd., 2016; Chiniara ve Bentein; 2017; Baykal
vd.,2018; Cinnioglu, 2019; Ozer, 2019; Begenirbas ve Yalgin, 2020; Celepli Siitbas ve Atilla, 2020; Silalahi vd.,
2022; Smik vd., 2022; Arshad vd. 2022; Esen 2023;Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023).Bu ¢alismalarda
hizmetkar liderligin calisan performans: iizerinde dogrudan ve/veya dolayli etkisi oldugunu savunan
calismalara (Liden vd., 2008; Schwarz vd., 2016; Tasliyan vd., 2016; Ozer, 2018; Cinnioglu, 2019; Begenirbas ve
Yalcin, 2020; Silalahi vd., 2022; Arshad vd., 2022; Simik vd., 2022; Esen 2023; Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023)
ve Orgiit performansi {izerinde dogrudan ve/veya dolayl etkisi oldugunu savunan calismalara (Russel ve
Stone, 2002; Melchar ve Bosco, 2010; Liden vd., 2014; Huang vd., 2016; Baykal vd., 2018) odaklanilmistir. Bu
odak noktasindan hareketle bu ¢alismada, hizmetkar liderlik algismin ¢alisan performans: iizerinde ve
algilanan orgiitsel performans {izerinde etkisi oldugu varsayilmis ve her iki performans diizeyi (calisan
performansi ve algilanan orgiit performansi) {izerinde varsayilan etkinin olup olmadig: ispat edilmek {izere
analiz gerceklestirilmistir. Ayrica bu etkilerin demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigi ileri
arastirma yontemleri ile ortaya konulmaya ¢alisilmistir. Bu ¢calismada demografik degiskenlere (cinsiyet, yas,
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medeni durum, egitim durumu, ¢alisma siiresi, orgiit i¢i pozisyon/statii) yer verilmesinin temel amaci,
hizmetkar liderlik algisinin farkh calisan gruplarinda farklilasarak etkilenip etkilenmedigini ortaya
koymaktir. Ozellikle Sosyal Rol Teorisi (Eagly ve Karau, 2002) gibi teorik temellere dayanan cahismalar,
bireylerin cinsiyet ve diger sosyo-demografik 6zelliklerine bagl olarak liderlik algilarmin degisebilecegini
ileri stirmektedir. Benzer sekilde yas, egitim diizeyi ve ¢alisma siiresi gibi degiskenlerin de ¢alisanlarin liderlik
algilarini ve Orgiitsel davranislarin etkileyebilecegi literatiirde siklikla vurgulanmistir (Abasilim vd.,2019:11-
13). Bu nedenle, calismada demografik degiskenler hipotez diizeyinde modele dahil edilmis ve ileri analiz
yontemleri ile test edilmistir. Yapilan analizlerin 6nemi, hizmetkar liderlik uygulamalarinin farkli ¢alisan
gruplarinda nasil algilandigini ve bu liderlik yaklasiminin isletme stratejilerinde farklilastirilmis politikalar
gerektirip gerektirmedigini anlamaya katki saglamasidir. Bu yoniiyle ¢alisma, sadece genel diizeyde liderlik
ve performans iliskisini degil, ayn1 zamanda bireysel farkliliklarin bu iliski {izerindeki etkisini de ortaya
koyarak literatiire cok boyutlu bir katki sunmay1 amacglamaktadir. Literatiir incelendiginde bu iki performans
diizeyini ayn1 anda tespite yonelik bir ¢calismanmn yapilmamis olmasi ve bu etkilerin demografik ozellikler
odaginda ileri arastirma yontemleri araciligiyla detayli bir analiz degerlendirilmesinin yapilmamasi bu
aragtirmay1 ozgiin kilmaktadir. Buradaki temel amag isletmenin siirdiiriilebilir basar1 amaciyla gelistirecegi
politikalarda hizmetkar liderlik algisinin hem calisan performansi diizeyinde hem de algilanan orgiit
performansi diizeyinde demografik faktorlere (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, ¢alisma stiresi,
Orgiit i¢i pozisyon/statii) gore yansimalarinin altini ¢izmektir. Bu kapsamda gelistirilen ana ve alt hipotezler
asagidaki gibidir;

H1: Hizmetkar liderlik algisinin ¢alisan performanst iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardar.

Hila: Hizmetkir liderlik algisimin calisan performans: iizerindeki etkisinde cinsiyete gore anlamli olarak farklilik
bulunmaktadur.

H1b: Hizmetkir liderlik algisimin ¢calisan performans: iizerindeki etkisinde yas gruplarina gére anlamli olarak farklilik
bulunmaktadir.

Hic: Hizmetkar liderlik algisimin ¢alisan performansi iizerindeki etkisinde medeni duruma gore anlaml olarak farklilik
bulunmaktadir.

H1d: Hizmetkar liderlik alqisimin calisan performanst iizerindeki etkisinde egitim gruplarina gore anlamli olarak farklilik
bulunmaktadir.

Hie: Hizmetkar liderlik algisinin calisan performanst iizerindeki etkisinde ¢alisma siirelerine gore anlamly olarak farklilik
bulunmaktadir.

H1f: Hizmetkdr liderlik algistmin calisan performanst iizerindeki etkisinde 6rgiit i¢i pozisyon/statii durumuna gore
anlamli olarak farklilik bulunmaktadir.

H2: Hizmetkadr liderlik algisinin algilanan érgiit performansi iizerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

H2a: Hizmetkar liderlik algisinmin algilanan orgiit performanst tizerindeki etkisinde cinsiyete gére anlamli olarak farklilik
bulunmaktadir.

H2b: Hizmetkar liderlik algisinin algilanan 6rgiit performans: iizerindeki etkisinde yas gruplarina gore anlamli olarak
farklilik bulunmaktadr.

H2c: Hizmetkir liderlik algisinin algilanan 6rgiit performanst iizerindeki etkisinde medeni duruma gore anlamlr olarak
farklilik bulunmaktadr.

H2d: Hizmetkdr liderlik algisimin algilanan 6rgiit performanst iizerindeki etkisinde egitim durumuna gore anlaml olarak
farklilik bulunmaktadr.

H2e: Hizmetkdr liderlik algisinin algilanan orgiit performanst iizerindeki etkisinde calisma siirelerine gore anlamli olarak
farklilik bulunmaktadr.

H2f: Hizmetkdr liderlik algisimin algilanan 6rgiit performanst iizerindeki etkisinde 0rgiit ici pozisyon/statii durumuna
gore anlamli olarak farklilik bulunmaktadir.
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3. Yontem
3.1. Aragstirmanin Modeli

Bu arastirma, nicel arastirma yontemlerinden "iliskisel tarama modeli" kullanilarak gerceklestirilmistir.
lligkisel tarama modeli, iki veya daha fazla degisken arasindaki iligkileri aciklamays, iliski diizeylerini
belirlemeyi ve bu iligkiler {izerine ¢ikarim yapmay1 amaglayan bir aragtirma modelidir (Karasar, 2009:81). Bu
model, degiskenler arasindaki iligkilerin yoniinii ve derecesini ortaya koyarken neden-sonug iliskisi
kurmadan yalnmizca mevcut durumu betimlemeye odaklanir. Bu kapsamda arastirmada, hizmetkar liderlik
algismin calisan performansi ve algilanan orgiit performansi tizerindeki etkileri ve bu etkilerin demografik
degiskenlere gore farklilasip farklilasmadig1 analiz edilmistir.

Arastirmaya yonelik gelistirilen hipotezlere dayanarak olusturulan arastirma modeli $Sekil 17 de
sunulmaktadir;

H1a: Cinsiyete gore farklilik vardir.
H1b: Yas gruplarina gore farkllik vardir.

H1c: Medeni duruma gore farklilik vardir.

Qal|§a n Performansi H1d: Egitim gruplanna gore farkllik vardir.

/ H1 H1e: Calisma slresine gore farkllik vardir.

Hizmetkar H1f: Orgutlgi Pozisyon/Statu durumuna gore

farkllik vardir
Liderlik Algisi

\ H2a: Cinsiyete gore farklilik vardir.
H2

H2b: Yas gruplarina gore farkllik vardir.

‘ Algllanan OrgUt Performans) H2c: Medeni duruma gore farkllik vardir.

H2d: Egitim gruplarnna gore farklilik vardir.
H2e: Calisma slresine gore farkllik vardir.

H2f: Orgut igi Pozisyon/Statii durumuna gore
farkubk vardir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli
3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evreni, Marmara Bolgesinde faaliyet gosteren mal ve hizmet sektorlerindeki cesitli
isletmelerin galiganlari olarak belirlenmistir. Tiirkiye Istatistik Kurumu'nun (TUIK) 2023 yili verilerine gére,
Tiirkiye genelinde sanayi ve hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren isgiicii, bir 6nceki yila gore 562 bin kisi
artarak 34 milyon 896 bin kisiye ulagmistir (TUIK, 2023). Marmara Bolgesi ise Tiirkiye'nin en yiiksek isgiiciine
sahip bolgesi olmaya devam etmekte olup, sanayi ve hizmet sektOrlerinde faaliyet gosteren girisimlerin
yaklasik %54,1'inin bu bolgede yer aldig1 rapor edilmistir (TISK, 2022). Tiirkiye Is Kurumu'nun (ISKUR) 2022
yili Isgiicii Piyasasi Aragtirmasi verilerine gére, yalnizca Istanbul ilinde 20 ve iizeri calisan1 bulunan
isletmelerde toplam galisan sayisi 3.057.458 olarak belirlenmistir (Tiirkiye Is Kurumu, 2022). Bu veriler
dogrultusunda, Marmara Bolgesi genelinde calisan sayisinin yaklasik 7 milyon oldugu tahmin edilmektedir
(TUIK, 2023). Bu genis evrene dogrudan ulasmanin pratik olarak miimkiin olmamasi, zamansal ve erigimsel
kisitlarin olmas1 sebebiyle, arastirmada kolayda oOrnekleme yontemi tercih edilmistir. Bu yontem ile
arastirmaya, ulasilabilen ve goniillii katihm gosteren isletme ¢alisanlar: dahil edilmistir. Anket formu; yiiz
yiize/elden teslim, e-posta ve ¢cevrim i¢i anket baglantilar: araciligiyla katilimcilara ulagtirilmistir. Aragtirmada
toplam 490 goniillii katiimcidan eksiksiz veri toplanmistir. Evrenin kesin biiyiikliigii bilinemediginden, %95
giiven diizeyi ve %5 Ornekleme hatasi kabul edilerek yapilan hesaplamalara gore, evren biiyiikliigiiniin
100.000 ve iizerinde olmasi durumunda minimum Orneklem biiyiikliigliniin 384 kisi olmas1 gerektigi
belirtilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014:271). Bu cercevede ulagilan 490 kisilik 6rneklem, minimum
gereksinimin iizerinde bir biiytikliik saglayarak arastirmanm temsil giiciinii ve gegerliligini artirmigtir.

3.3. Veri Toplama Araclan

Calisma, verilerin anket yontemi ile toplanacagi nicel bir ¢alisma olarak tasarlanmistir. Anket formu,

“Demografik Bilgiler”, “Hizmetkar Liderlik Olgegi”, “Calisan Performansi Olgegi” ve “Algilanan Orgiit

Performansi Olgegi” olmak iizere dért boliimden olugsmaktadir. Tanimlayici bilgi formunda, formu dolduran
kisiler hakkinda cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, mevcut isyerinde ¢alisma siiresi, orgiit ici
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pozisyon/statii olmak iizere toplam 6 soru bulunmaktadir. Calismada hizmetkar liderlik dlgegi olarak Liden
ve arkadaslar1 (2015) tarafindan gelistirilen 7 maddeden ve tek boyuttan olusan ‘Hizmetkar Liderlik Olgegi’
nin, Kiligc ve Yalgin (2016) tarafindan yapilan galismadaki Tiirkce uyarlamasi tercih edilmistir. Olgek,
calismada 5'li Likert tipi Ol¢ek olarak kullanilmistir. Arastirmada Calisan Performansi Olgegi, Rahman ve
Bullock” un (2005) makalesinde yer alan ve Sehitoglu ve Zehir’ in (2010) ¢alismasindaki Tiirkge uyarlamasi
olan 6 maddelik olcek kullanilmistir. Olcek, calismada 5'1i Likert tipi Ol¢ek olarak kullanilmistir. Yapilan
calismada algilanan drgiitsel performans 6lgegi olarak Tseng ve Lee (2009) tarafindan gelistirilen ‘Orgiitsel
Performans Olgegi’ Alic1 (2020) tarafindan yapilan galismadaki Tiirkge uyarlamasi kullanilmistir. Bu dlgek tek
boyut ve 7 ifadeden olusmaktadir. Olgek, calismada 51i Likert tipi 6lgek olarak kullanilmistir. Calismanin,
Kirklareli Universitesi Bilim Aragtirmalar1 ve Yaym Etigi Kurulu tarafindan 12.01.2024 tarihinde E-35523585-
199-109970 sayih ‘Kurulumuzca g¢alismanin etik agidan sakinca igermedigine karar verilmistir’ kararma
istinaden uygulama asamasi baslatilmistir. Calisma kapsaminda goniillii katilimcilara anket formu
araciligryla toplamda 26 soru/ifade yoneltilmis ve 490 tam ve eksiksiz geri doniis alinmasiyla Haziran 2024
itibariyle uygulama asamasi sonlandirilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Calisma 490 goniillii katilimcinin tam ve eksiksiz doldurdugu anket iizerinden gerceklestirilmistir. Veriler
IBM SPSS Statistics 23 ve IBM SPSS AMOS 23 programlarina aktarilarak tamamlanmistir. Calisma verileri
degerlendirilirken kategorik degiskenler i¢in frekans dagilimi (sayi, yiizde), sayisal degiskenler igin
tanimlayici istatistikler (ortalama, standart sapma, minimum, maksimum) verilmistir. Olgek giivenilirligi icin
Cronbach Alfa degerinden ve Olcekler arasmdaki iliski i¢in Pearson Korelasyon analizinden yararlanilmistir.
Ayrica model testi i¢in Path (yol) analizinden yararlanilarak sonuglar tablolar halinde sunulmustur.

4.Bulgular
Arastirmanin 6rneklemine yonelik tanimlayici demografik bilgiler Tablo 1" de 6zetlenmektedir.

Tablo 1. Katilimcilara Ait Demografik Bilgiler

f %
Cinsiyet Kadin 153 31,2
Erkek 337 68,8
18-25 yas arasi 84 17,1
26-32 yas aras1 174 35,5
Yas 33-42 yas arasi 160 32,7
43-50 yas aras1 61 12,4
51 ve lizeri yas 11 2,2
. Evli 264 53,9
Medeni durum Bekar 26 16,1
Tlkokul 22 4,5
Ortaokul 38 7,8
e Lise 112 22,9
Egitim durumu o
On lisans 66 13,5
Lisans 169 34,5
Lisanststi 83 16,9
1 yildan az 105 21,4
1-3 y1l aras1 161 32,9
Caligma siiresi 4-6 y1l aras1 87 17,8
7-9 y1l arasi 64 13,1
10 y1l ve tizeri 73 14,9
Ust diizey yonetici 26 53
B . .. Orta diizey yonetici 95 19,4
Orgiit ici pozisyon/statii Alt diizey yonetici 72 14,7
Calisan 297 60,6
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Tablo 1 incelendiginde, katilimcilarin biiyiik bir kisminin erkek (%68,8), 26-32 yas (%35,5) ve 33-42 yas (%32,7)
araliklarinda oldugu ve evli (%53,9) bireylerin ¢ogunlukta bulundugu goriilmektedir. Egitim durumu
acisindan, lisans mezunu katilimcilarin orani (%34,5) daha yiiksek diizeydedir. Calisanlarm biiyiik bir kismi
1-3 y1l (%32,9) ve 1 yildan az (%21,4) siiredir mevcut is yerinde ¢calismaktadir. Katihmcilarin %60,6’s1 dogrudan
calisan, %19,4'1i orta diizey yonetici ve %14,7’si alt diizey yonetici pozisyonunda yer almaktadir. Arastirmanin
orneklemi hem dogrudan calisanlar1 hem de oOrgiitte alt ve orta diizey yoOnetici pozisyonlarinda bulunan
bireyleri kapsamaktadir. Bu tercihin temel gerekgesi, orta ve alt diizey yoneticilerin de orgiitsel hiyerarsi
igerisinde bir iist diizey yoneticiye bagl calismalar: ve dolayisiyla hizmetkar liderlik algisma iliskin bir takipgci
perspektifine sahip olmalaridir. S6z konusu yoneticiler, orgiit yapisinda hem lider hem takipgi rollerini
eszamanlt tstlenmektedirler. Bu nedenle, hizmetkar liderlik algismin orgiitiin tiim seviyelerinde ¢aligan
performansi ve algilanan orgiit performans: {izerindeki etkisini daha biitiinciil bir sekilde degerlendirmek
amaciyla, alt ve orta diizey yoOneticiler 6rneklem igerisine dahil edilmistir. Ayrica, 6rneklemde yer alan {ist
yoneticilerin orani, genel bulgular {izerinde yonlendirici veya bozucu bir etkide bulunmayacak diizeyde olup,
yapilan analizler sonucunda drneklem i¢i dagilimin dengeli oldugu ve sonuglarin genel egilimi temsil etme
yeterliligini korudugu belirlenmistir.

Arastirmanin Olceklerine dair tanimlayici istatistiki veriler Tablo 2" de 6zetlenmektedir.

Tablo 2. Olgeklere Dair Tanimlayic Istatistikler

Ort Ss Min Maks Cronbach's Alfa
Hizmetkar Liderlik Olcegi 25,98 6,56 7 35 0,919
Algilanan Orgiitsel Performans Olgegi 23,72 5,61 7 35 0,856
Calisan Performansi Olcegi 24,17 4,78 6 30 0,890

Tablo 2 incelendiginde, hizmetkar liderlik 6lgek ortalamas: 25,98+6,56, algilanan Orgiitsel performans 6lgek
ortalamasi 23,722+5,61 ve calisan performans: Olgek ortalamas: 24,17+4,78'dir. Tablo 2’de yer alan Olgek
ortalamalary, c¢alismada kullanilan ii¢ ana degiskenin katilimci algilar1 gercevesinde genel egilimini
gostermektedir. Hizmetkar Liderlik Olgegi igin puan aralig1 7 ile 35 arasinda degismekte olup, bu galismada
elde edilen ortalama deger 2598dir. Bu deger, Olgegin orta-iist diizeyinde konumlanmakta olup,
katilimcilarin  yoneticilerini genel olarak hizmetkar liderlik davraniglar: sergileyen kisiler olarak
algiladiklarina igaret etmektedir. Benzer sekilde, Calisan Performansi (24,17/30) ve Algilanan Orgiitsel
Performans (23,72/35) ortalamalar1 da olumlu yonde egilim gostererek katilimcilari kendi is performanslarini
ve calistiklar: orgiitiin genel performansimni olumlu algiladiklarini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, her ii¢
Olcekten elde edilen degerlerin, ilgili 6lgeklerin toplam puan potansiyelleri dikkate alindiginda orta-iist
diizeyde seyrettigi ve bu durumun ¢alismanin genel bulgulariyla tutarhlik arz ettigi degerlendirilmektedir.
Olgek giivenilirliginin degerlendirilmesi sirasinda en sik kullanilan kriterlerden biri igsel tutarlilik 8lgiisii olan
Cronbach’s Alfa degeridir. Arastirmada Olgekler igin Cronbach’s Alfa degeri hesaplanmigtir. Hesaplanan
deger, kabul edilebilir deger olan 0,60 degerinin (Nunnally ve Bernstein, 1994) hayli iizerindedir.

Hizmetkar
liderlik

dlceqi

Sekil 2. Hizmetkar Liderlik Olcegi DFA modeli
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Algilanan érgutsel
performans olcedi

Sekil 3. Algilanan Orgiitsel Performans Olgegi DFA modeli

Calisan
performansi

olgedi

Sekil 4. Calisan Performansi Olgegi DFA modeli
Tablo 3. Olgek Maddelerine Yonelik Faktor Yiikleri ve CR ve AVE Degerleri

Estimate SE CR. P 0T cp AvE
yiikii
HL1  <-- Hizmetkar liderlik 6lgegi 1 0,526
HL 2 <--- Hizmetkar liderlik 6lgegi 1,545 0,112 13,749 0,000 0,801
HL 3 <--- Hizmetkar liderlik 6lgegi 1,468 0,119 12,367 0,000 0,864
HL 4 <--- Hizmetkar liderlik 6lgegi 1,344 0,111 12,123 0,000 0,827 0,921 0,631
HL5 <--- Hizmetkar liderlik 6lgegi 1,552 0,123 12,631 0,000 0,910
HL6 <--- Hizmetkar liderlik 6lgegi 1,449 0,122 11,899 0,000 0,795
HL 7 <--- Hizmetkar liderlik 6lcegi 1,474 0,125 11,782 0,000 0,779
AOP1 < Algilanan or??’utsve.l 1 0,439
performans Olcegi
AOP2 < Algilanan drgiitsel 1,322 0,132 10,024 0,000 0,608
performans olgegi
AOP3 < Algilanan drgiitsel 1,252 0,156 8048 0,000 0,563
performans 6lgegi
AOP4 < Algilanan drgiitsel 1,458 0,169 8636 0,000 0,657 0,843 0,443
performans olgegi
AOP5 < Algtlanan orgiitsel 1,829 0,19 9346 0,000 0,835
performans dlgegi
AOP6 < Algilanan orgiitsel 1,780 0,194 9,167 0,000 0,775
performans dlgegi
AOP7 < Algtlanan Orgiitsel 1681 0,189 8875 0,000 0,704
performans olgegi
CP1 <---  Calisan performansi dlgegi 1 0,605

CP2 <---  Calisan performansi dlgegi 1,027 0,087 11,868 0,000 0,646
CP3 <---  Calisan performansi dlgegi 1,189 0,082 14,496 0,000 0,864
Cr4 <---  Calisan performansi dlgegi 1,241 0,085 14,659 0,000 0,882
CP5 <---  Calisan performansi dlgegi 1,100 0,078 14,053 0,000 0,824
CP6 <---  Calisan performansi dlgegi 1,036 0,078 13,299 0,000 0,761

0,896 0,594
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Elde edilen bulgular incelendiginde, dlceklerdeki maddelere ait faktor yiiklerinin 0,439-0,910 arasinda ve
istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Ayrica olgeklere dair CR ve AVE degerleri Tablo 3’ de
sunulmustur.

Tablo 4. Arastirmada Kullanilan Uyum iyiligi Indeksleri ve Kabul Edilebilir Deger Aralig1

Algilanan
Hizmetkar orgiitsel Calisan
Indeksler | Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum | . =~ .~ = . 5 performansi
liderlik 6lcegi | performans Sleesi
olcegi ses
x2/df 0<x2/df<3 3<x2/df<4 7,034 7,624 3,053
GFI 0.95<GFI<1 0.90<GFI<0.95 0,948 0,952 0,984
NFI 0.95<NFI<1 0.90<NFI<0.95 0,963 0,936 0,986
IFI 0.95<IFI<1 0.90<IFI<0.95 0,968 0,944 0,990
TLI 0.95<TLI<1 0.90<TLI<0.95 0,949 0,901 0,982
CFI 0.95<CFI<1 0.90<CFI<0.95 0,968 0,944 0,990
RMSEA | 0<RMSEA<0.05 | 0.05<RMSEA<0.08 0,111 0,116 0,065
SRMR 0<SRMR<0.08 0.05<SRMR<0.10 0,039 0,057 0,021

Elde edilen uyum degerlerine bakildiginda, x2/df, NFI, IFI, TLI, CFL, RMSEA ve SRMR degerlerinin iyi oldugu
(Hu ve Bentler, 1999: 27; Tabachnick ve Fidell, 2001: 699-700; Meydan ve Sesen, 2011: 37) goriilmektedir. Genel
olarak uyum indekslerine bakildiginda path (yol) modelinin kabul edilebilir oldugu sdylenebilmektedir.
Ortak yontem varyansini (common method variance) test etmek icin Harman'in tek-faktor testi (single-factor)
uygulanmistir. Tek faktorde agiklanan varyans miktar1 %38,587'dir. Tek faktorde agiklanan varyans degerin
%50'nin altinda oldugu bulunmustur. Béylece ortak yontem hatasi olmadig1 sonucuna varilmaistir.

Yol analizi ile hipotezlerin test edilmesine gecmeden 6nce degiskenler arasindaki karsilikli iligkiyi gostermek
amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Analize ait istatistiki veriler Tablo 5" de sunulmustur.

Tablo 5. Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi

Hizmetkar Liderlik Algilanan Orgiitsel Calisan Performansi
Olgegi Performans Olgegi Olgegi
Hizmetkar Liderlik 1 0,505 0,471
Olcegi p 0,000* 0,000*
Algilanan Orgiitsel 1 0,466
Performans Olgegi 0,000
1
Calisan Performansi
Olcegi
& P
R: Pearson Korelasyon Katsayist
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Korelasyon analizinde 0" a yakin yakin degerler iki degisken arasinda dogrusal ve zayif bir iliski oldugu, 1" e
yakin degerler ise iki degisken arasinda dogrusal ve gii¢lii bir iliskinin oldugu kabul edilmektedir (Ho, 2006).
Tablo 5 incelendiginde hizmetkar liderlik 6lgegi, algilanan &rgiitsel performans 6lgegi ve ¢alisan performansi
Olcegi arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli derecede bir iliski bulundugu
gozlemlenmektedir (p<0,05).

Hipotezlerin test edilmesi asamasinda 490 anket sayisina sahip veri setine path (yol) analizi IBM SPSS AMOS
23 programi ile uygulanmistir. ilk asamada, 3 faktdr boyutun gizil degisken (Hizmetkar liderlik dlgegi,
Algilanan orgiitsel performans dlcegi, Calisan performans 6lgegi) bu faktorleri olusturan maddelerin gosterge
degisken olarak yer aldig1 path (yol) modeli Sekil 5’ de olusturulmustur. Gizil degisken metrik olmadiklari i¢in
parametre degerlerini tahmin edebilmek icin gizil degiskenlerden, gozlenen (gosterge) degiskenlere dogru
cizilen yollardan birine 1 degeri atanmasi (faktor yiikiiniin 1’e esitlenmesi) veya gizil degiskenin varyansma
bir deger atanmasi saglanmalidir (Hair vd., 2021).

Ikinci agamada, model tahminlenirken yapisal esitlik modellerinde siklikla kullanilan ve verilerin normal
dagilmadig1 durumlarda bile giivenilir sonuglar veren maximum likelihood yontemi kullanilmis, gdzlemlenen
degiskenlerin hatalarmin, gizil degiskenlerin varyanslar ve gizil degiskenlerden gozlenen degiskenlere dogru
cizilen yollara iliskin regresyon katsayilarin1 kapsayan parametrelerin tahmin edilebilmesi amaglanmuistir.
Uyum indekslerinin iyilestirilmesi i¢in en yiiksek modification indices degerine sahip olan “e5” ve “e6”, “e8”
ve “e9”, “el0” ve “ell” hata terimleri arasinda iki yonlii iliski kurulmustur. Modelde bazi ayni dlgek
maddelerindeki benzerliklerinden dolay1 ortak varyans beklenmektedir. Programin 6nerisi dogrultusunda en
yiiksek modification indices degerine sahip iyilestirme Onerilerinden sadece teorik olarak uygun olan
iyilestirmelere uygulanmuistir.

@ AOPA1

D,
4 &
| AOP3 | IS
Algilanan orgutsel '
performans olcegdi 82 @
@D T
EO™AZ NN T
(e3) . Hizmetkar €19
(e4) = liderlik
'I. HL5 *'3 Olgedi > y €19
(&S 52 €19
@ HLY Calisan 5 = '@'
performansi '84 @,
slcedi :
slgedi s = T
[ CP6 |-=@20)

Sekil 5. Path (Yol) Modeli

Son asamada ise path modeli i¢in uyum indeksleri incelenmistir. Elde edilen bulgular incelendiginde, path
modelinin genel olarak iyi uyum sagladig: goriilmektedir. Path modeline gore algilanan orgiitsel performans
Ol¢limii {izerinde hizmetkar liderlik Sl¢limiiniin pozitif yonde ((3:0,59, p<0,001) ve ¢alisan performansi
Ol¢iimiiniin pozitif yonde ((3:0,52, p<0,001) etkisi bulunmaktadir. Sekil 5" de 6zetlenen bulgular dogrultusunda
arastirmanin ana hipotezleri H1 ve H2 bu arastirmada desteklenmektedir.
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Sekil 6. Modelin Cinsiyete Gore Farklilasma Diizeylerine Yonelik Yapisal Model
Tablo 6. Modelin Cinsiyete Gore Farklilik Analizi
NFI IFI RFI TLI
Model DF CMIN P
Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2
Olciim Yiikleri 17 29,440 0,031* 0,004 0,005 -0,002 -0,003
Yapisal Yiikler 2 6,487 0,039* 0,001 0,001 0,000 0,000
Yapisal Kovaryans 1 0,203 0,652 0,000 0,000 0,000 0,000
Yapisal Hata Terimleri 2 3,366 0,186 0,001 0,001 0,000 0,000
Olciim Hata Terimi 23 127,449 0,000* 0,019 0,020 0,010 0,011
*:p<0,05

Arastirma kapsaminda alt hipotezlerden Hla ve H2a hipotezleri ayni anda test edilmis ve istatistiki sonuglar:
Sekil 6 ve Tablo 6" da gosterilmistir. Sekil 6 ve Tablo 6 incelendiginde hizmetkar liderlik algismin ¢alisan
performansi ve algilanan Orgiit performansi {izerindeki etkisi cinsiyete gore anlamli (p=0,039) bir farklilik
gosterdigi bulgusuna ulagilmigtir. Kurulan modelde kadin katilimcilarin hizmetkar liderlik algismnin ¢aligan
performansi iizerine etkisi (0,63) ve algilanan orgiit performansi {izerindeki etkisi (0,66), erkek katilmcilara
gore daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu kapsamda $ekil 6 ve Tablo 6" dan elde edilen bulgular ile bu
arastirmada Hla ve H2a hipotezi desteklenmistir.
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Sekil 7. Modelin Yas Gruplarma Gore Farklilasma Diizeylerine Yonelik Yapisal Model

Tablo 7. Modelin Yas Gruplarina Gore Farklilik Analizi

NFI IFI RFI TLI
Model DF CMIN P

Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2
Ol¢iim Yiikleri 17 29,426 0,031* 0,004 0,005 -0,003 -0,003
Yapisal Yiikler 2 1,216 0,544 0,000 0,000 -0,001 -0,001
Yapisal Kovaryans 1 0,351 0,553 0,000 0,000 0,000 0,000
Yapisal Hata Terimleri 2 10,405 0,006* 0,002 0,002 0,001 0,001
Olciim Hata Terimi 23 75,788 0,000* 0,011 0,012 0,002 0,002

*:p<0,05

H1b ve H2b ile olusturulan modelde bilgi karmasas: yaratmamak adina yas gruplari 32 ve yas alt1 ile 33 ve
lizeri yas olmak {izere iki kategoride toplanmistir. Arastirma kapsaminda alt hipotezlerden Hlb ve H2b
hipotezleri ayn1 anda test edilmis ve istatistiki sonuglar1 Sekil 7 ve Tablo 7" da gosterilmistir. Sekil 7 ve Tablo
7 incelendiginde hizmetkar liderlik algisinin ¢alisan performansi ve algilanan orgiit performans: {izerindeki
etkisi yas gruplarina gore anlamli (p=0,544) bir farklilik gostermedigi bulgusuna ulagilmistir. Kurulan
modelde katilimcilarin hizmetkar liderlik algisinin calisan performansi {izerine etkisi ve algilanan orgiit
performansi {izerindeki etkisi yas gruplarmna gore farklilik gostermesi istatistiki olarak anlamsiz oldugu
bilgisine ulasilmistir. Bu kapsamda Sekil 7 ve Tablo 7’ den elde edilen bulgular ile bu arastirmada H1b ve H2b

hipotezi desteklenmemistir.
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Sekil 8. Modelin Medeni Duruma Gore Farklilasma Diizeylerine Yonelik Yapisal Model
Tablo 8. Modelin Medeni Duruma Gore Farklilik Analizi
NFI IFI RFI TLI
Model DF CMIN P
Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2
Ol¢iim Yiikleri 17 32,566 0,013* 0,005 0,005 -0,002 -0,002
Yapisal Yiikler 2 3,243 0,198 0,000 0,001 0,000 0,000
Yapisal Kovaryans 1 0,126 0,723 0,000 0,000 0,000 0,000
Yapisal Hata Terimleri 2 1,878 0,391 0,000 0,000 -0,001 -0,001
Ol¢iim Hata Terimi 23 63,123 0,000* 0,010 0,010 0,001 0,001
*:p<0,05

Arastirma kapsaminda alt hipotezlerden H1c ve H2c hipotezleri ayn1 anda test edilmis ve istatistiki sonuglar1
Sekil 8 ve Tablo 8 de Ozetlenmistir. Sekil 8 ve Tablo 8 incelendiginde hizmetkar liderlik algisinin ¢alisan
performansi ve algilanan orgiit performansi {izerindeki etkisi medeni duruma gore anlamli (p=0,198) bir
farklihk gostermedigi bulgusuna ulagilmistir. Kurulan modelde katilmcilarin hizmetkar liderlik algisinin
calisan performansi iizerine etkisi ve algilanan Orgiit performans: tlizerindeki etkisi medeni duruma gore
farkliik gostermesi istatistiki olarak anlamsiz oldugu bilgisine ulagilmigtir. Bu kapsamda Sekil 8 ve Tablo 8’
den elde edilen bulgular ile bu arastirmada H1c ve H2c hipotezi desteklenmemistir.
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Lise ve alt1 egitim diizeyi On lisans ve fiistii egitim diizeyi
Sekil 9. Modelin Egitim Durumuna Gore Farklilasma Diizeylerine Yonelik Yapisal Model
Tablo 9. Modelin Egitim Durumuna Gore Farklilik Analizi
NFI IFI RFI TLI
Model DF CMIN P
Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2
Ol¢iim Yiikleri 17 16,214 0,509 0,002 0,003 -0,005 -0,005
Yapisal Yiikler 2 2,550 0,279 0,000 0,000 0,000 0,000
Yapisal Kovaryans 1 6,152 0,013* 0,001 0,001 0,001 0,001
Yapisal Hata Terimleri 2 3,548 0,170 0,001 0,001 0,000 0,000
Olciim Hata Terimi 23 171,355 0,000* 0,026 0,027 0,017 0,018
*:p<0,05

H1d ve H2d ile olusturulan modelde bilgi karmasas: yaratmamak adina egitim gruplar: Lise ve alt1 egitim
diizeyi ile On lisans ve iizeri egitim diizeyi olmak {izere iki kategoride toplanmistir. Aragtirma kapsamimnda
alt hipotezlerden H1d ve H2d hipotezleri ayn1 anda test edilmis ve istatistiki sonuglar1 Sekil 9 ve Tablo 9" da
gosterilmistir. Sekil 9 ve Tablo 9 incelendiginde hizmetkar liderlik algisinin ¢alisan performansi ve algilanan
orgiit performansi iizerindeki etkisi egitim diizeylerine goére anlamli (p=0,279) bir farkliik gostermedigi
bulgusuna ulasilmistir. Kurulan modelde katilimcilarin hizmetkar liderlik algisinin ¢alisan performansi
tizerine etkisi ve algilanan 6rgiit performansi iizerindeki etkisi egitim durumlarina gore farklilik gostermesi
istatistiki olarak anlamsiz oldugu bilgisine ulasilmistir. Bu kapsamda Sekil 9 ve Tablo 9" dan elde edilen

bulgular ile bu aragtirmada H1d ve H2d hipotezi desteklenmemistir.
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Sekil 10. Modelin Calisma Siiresine Gore Farklilasma Diizeylerine Yonelik Yapisal Model
Tablo 10. Modelin Calisma Siiresine Gore Farklilik Analizi

NFI IFI RFI TLI
Model DF CMIN P
Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2
Ol¢iim Yiikleri 17 24,307 0,111 0,004 0,004 -0,003 -0,003
Yapisal Yiikler 2 3,877 0,144 0,001 0,001 0,000 0,000
Yapisal Kovaryans 1 1,113 0,291 0,000 0,000 0,000 0,000
Yapisal Hata Terimleri 2 7,316 0,026* 0,001 0,001 0,000 0,000
Olciim Hata Terimi 23 107,573 0,000* 0,016 0,017 0,008 0,008
*p<0,05

Hle ve H2e ile olusturulan modelde bilgi karmasas: yaratmamak adimna ¢alisma siiresi 3 yil ve alt1 calisma
siiresi ile 4 yil ve {izeri caligma siiresi olmak {izere iki kategoride toplanmistir. Arastirma kapsaminda alt
hipotezlerden Hle ve H2e hipotezleri ayn1 anda test edilmis ve istatistiki sonuglar1 Sekil 10 ve Tablo 10" da
gosterilmistir. Sekil 10 ve Tablo 10 incelendiginde hizmetkar liderlik algisinin calisan performansi ve algilanan
orgiit performans: {izerindeki etkisi galisma siiresine gore anlamli (p=0,144) bir farkliik gostermedigi
bulgusuna ulasilmistir. Kurulan modelde katilmcilarin hizmetkar liderlik algisinin calisan performansi
tizerine etkisi ve algilanan Orgiit performansi iizerindeki etkisi calisma siirelerine gore farklilik gostermesi
istatistiki olarak anlamsiz oldugu bilgisine ulagilmigtir. Bu kapsamda Sekil 10 ve Tablo 10" dan elde edilen
bulgular ile bu aragtirmada Hle ve H2e hipotezi desteklenmemistir.
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Sekil 11. Modelin Orgiit I¢i Pozisyon/Statii Durumuna Gore Farklilasma Diizeylerine Yonelik Yapisal Model

Tablo 11. Modelin Orgiit I¢i Pozisyon/Statii Durumuna Gore Farkliliklarimn Incelenmesi

NFI IFI RFI TLI
Model DF CMIN P
Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2
Olciim Yiikleri 17 24,500 0,106 0,004 0,004 -0,003 -0,004
Yapisal Yiikler 2 0,737 0,692 0,000 0,000 -0,001 -0,001
Yapisal Kovaryans 1 0,871 0,351 0,000 0,000 0,000 0,000
Yapisal Hata Terimleri 2 1,127 0,569 0,000 0,000 -0,001 -0,001
Olciim Hata Terimi 23 116,073 0,000* 0,017 0,018 0,009 0,009
*p<0,05

H1f ve H2f ile olusturulan modelde bilgi karmasas: yaratmamak adina orgiit i¢i pozisyon/statii yonetici ve
calisan olmak tizere iki kategoride toplanmistir. Arastirma kapsaminda alt hipotezlerden H1f ve H2f
hipotezleri ayni anda test edilmis ve istatistiki sonuglar1 Sekil 11 ve Tablo 11" de gosterilmistir. Sekil 11 ve
Tablo 11 incelendiginde hizmetkar liderlik algisinin ¢alisan performans: ve algilanan orgiit performansi
tizerindeki etkisi Orgiit ici pozisyon/statii durumuna gore anlaml (p=0,692) bir farklilik gostermedigi
bulgusuna ulasilmistir. Kurulan modelde katilimcilarin hizmetkar liderlik algismin calisan performansi
lizerine etkisi ve algilanan Orgiit performans {izerindeki etkisi orgiit i¢i pozisyon/statii durumuna gore
farklilik gostermesi istatistiki olarak anlamsiz oldugu bilgisine ulagilmistir. Bu kapsamda Sekil 11 ve Tablo 11’
den elde edilen bulgular ile bu aragtirmada H1f ve H2f hipotezi desteklenmemistir.

5. Sonug ve Tartisma

Hizmetkar liderlik, literatiirde yer alan ve deger temelli liderlik yaklagimlarindan sayilan liderlik
modellerinden muhtevas1 geregi olduk¢a farklilasmaktadir (Eva vd. 2019:113). Hizmetkar liderlik,
takipgilerinin ¢ok yonlii gelisimine 6n veren ve bu gelisim icin liderin aktif olarak onlara hizmet etmesine
karsilik gelen biitiinciil bir liderlik tarzidir (Greenleaf, 1995; van Dierendonck, 2011:113; Eva vd., 2019: 112).
Literatiirde oOzellikle son yillarda hizmetkar liderlik ile ilgili bilimsel ¢alismalarda dramatik bir artis
gozlemlenmektedir (Eva vd., 2019). Bunun temel sebebi diger liderlik modellerinden farkl olarak hizmetkar
liderin takipgilerinin gelisim motivasyonu saglamak ugruna onlara hizmet etme anlayigmin olmasidir.
Buradaki teorik mantik yonetimde/liderlikte anlam igeren felsefi bir bakis agisini kapsamaktadir (Greenleaf,
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1995). Literatiirde bu yoniiyle yonetim ve liderlik a¢isindan insanin akil ve kalp ritminin birlikte ele alinarak
is yerinde bir anlam olusturmanin isletmeye pozitif ¢ikt1 saglayacagina yonelik ¢alismalar s6z konusudur
(Fairholm, 1998; Fry, 2003; Bulut ve Bakan, 2005; Fernando ve Jackson, 2006; Cameron vd., 2011; Sayar, 2011:
van Dierendonck, 2011; Kocak ve Ozﬁdogru, 2012; Eva vd., 2019; Dutton ve Worline, 2021; Sayar ve
Manisaligil, 2022, Canan ve Pir, 2022; Cirpan ve Alayoglu; 2022; Burak ve Avci, 2024). Bu egilim ile baglantili
olarak hizmetkar liderlik felsefesi nemini giinbegiin artirdig1 diistiniilmektedir.

Sonug olarak bu calismada, hizmetkar liderlik algisiin ¢alisan performansini ve algilanan 6rgiit performansi
pozitif ve anlamli bir bigimde etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bu bulgu ile hizmetkar liderlik algismnm hem
calisan hem de calisanin Orgiit performansina yonelik algisini iyi yonlii bir deger kattigi iddiasi
ispatlanmaktadir. Bu yoniiyle ¢alisma kapsaminda temel alinan, hizmetkar liderlik algismnin calisan
performansini artirdig1 yoniinde bulgular iceren ¢alismalar (Liden vd., 2008; Schwarz vd., 2016; Tashyan vd.,
2016; Ozer, 2018; Cinnioglu, 2019; Begenirbas ve Yal¢in, 2020; Silalahi vd., 2022; Arshad vd., 2022; Simik vd.,
2022; Esen 2023; Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023) ile hem de hizmetkar liderligi 6rgiit performansi diizeyinde
arastiran ¢alismalar (Russel ve Stone, 2002; Melchar ve Bosco, 2010; Liden vd., 2014; Huang vd., 2016; Baykal
vd., 2018) ile paralellik gostermektedir. Ancak mevcut degiskenlerin es zamanli olarak ayni 6rneklem
grubundan genis veri seti ile degerlendirmesi yontiyle 6zgiin olarak farklilasmaktadir. Ayrica Abasilim vd.
(2019) tarafindan yapilan arastirmadaki ¢agriya istinaden demografik faktorlerin hizmetkar liderlik algisi
Ozelinde bu iligkiler tizerindeki farklilastiric1 etkisini kapsamli olarak analiz etmesi bir diger 6zgiin deger
olmaktadir.

Elde edilen H1 bulgusu, 6ncelikli olarak Gouldner’in (1960) ileri siirdiigii Karsiliklilik Normu ¢ergevesinde
degerlendirilebilir. Buna gore hizmetkar liderlerin empati, seffaflik ve is birligi gibi pozitif davranislari,
calisanlarda "0nemsenme" algisini giiclendirmekte ve bu algi, yiiksek performansla karsilik bulmaktadir.
Karsiliklihik normu perspektifinden bakildiginda kendisine hizmet edildigini diisiinen ¢alisan bu davranisa
mukabil sadakat, baglhlik, performans ile cevap verme egiliminde olmaktadir. Calismada ulasilan bir diger
bulgu hizmetkar liderligin algilanan orgiit performansini artirdigr yoniindedir. Elde edilen bulgu, 6ncelikli
olarak Tajfel ve Turner (1979) tarafindan gelistirilen Sosyal Kimlik Teorisi ¢ercevesinde agiklanmaktadir.
Sosyal Kimlik Teorisi'ne gore bireylerin drgiite aidiyet duygusu gelistirmeleri, orgiitsel baglilik ve performans
diizeylerini artirmaktadir. Bu baglamda, hizmetkar liderlik uygulamalari calisanlarin orgiit kimligini
igsellestirmesini kolaylastirarak orgiit performansi algisini olumlu yonde etkilemektedir. Bu sonug Liden vd.,
(2014), Huang vd., (2016) ve Baykal vd., (2018)’ in calismalarmdaki bulgu ile birebir ortiismese de s6z konusu
calismalar1 giiglii bir sekilde desteklemektedir.

Son olarak H1 ve H2 ile ifade edilen etkilerin cinsiyet disinda tiim demografik diizeylerde ayni oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Cinsiyet degiskeninin kadmlarin erkeklere nazaran daha yiiksek hizmetkar liderlik
algisi ile calisan ve algilanan orgiit performansi ortaya koydugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonug hipotezin
dayandirildig1 Sosyal Rol Teorisi gercevesi ile uyumluluk arz etmektedir. Teoriye gore, kadmlar toplum
tarafindan empati, yardimseverlik ve destekleyicilik gibi iliski odakli degerlere daha yakin toplumsal roller
ile iligkilendirildikleri i¢in (Eagly ve Wood, 1999) hizmetkar liderlik tarzina daha duyarli ve olumlu tepkiler
gelistirmektedir. Bu bilgiler 1s1§indan isletmelerde yapilacak performans artirimina yonelik hizmetkar liderlik
politikalarin tiim demografik diizeylerde ayni etkiye sahip oldugu ifade edilebilmektedir. Aragtirma
bulgularma dayanarak isletmelerde Orgiit ici pozisyon/statii (yonetici/calisan) fark etmeksizin kadin
istihdamina yonelik politikalarin uygulanmasi isletmeye olumlu katk: saglayacagi sdylenebilmektedir. Yine
aragtirma analiz bulgularina dayanarak rekabet arenasinda bas edebilmek adina tiim kademelerde bireysel
basar1 hissinin kopiirtiilmesine alternatif bir kolektivist bir yonetici/liderlik/calisan modelinin isletmelerde
desteklenmesinin isletmeye basar1 getirebilecegi diistiniilmektedir. Bu kapsamda her kademe ve diizeyde
(yonetici/lider/calisan) bu bilingli farkindalik egitimlerinin verilmesinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.
Arastirma bulgular1 dogrultusunda bireysel toplumlarda hak ettigi degeri bulamayan bir¢ok giizel hasletlerin
(empati, is birligi, fedakarlik, merhamet, alturizm gibi) kar ve hiz odakli isletmelerde dahi karsilik bulabilecegi
ifade edilmektedir. Hatta isletmelerde bu yonde bir anlam bulma ihtiyacinin var oldugu iddia
edilebilmektedir. Gelecek calismalara 6neri olarak hizmetkar liderlik algisinin bu yonde bir ihtiyaci karsilayip
karsilamadigma yonelik aragtirmalarin yapilmas: sunulmaktadir. Calismanin genis katibmh ve global ¢apta
yapilmasi da anlaml bilgi {iretme noktasmda katk: saglayacaktir.
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