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Makale Kategorisi:  

Araştırma Makalesi 

Amaç – Bu çalışma iki temel amaç ile gerçekleştirilmiştir. Birinci amaç, hizmetkâr liderliğin çalışan 

performansı ve algılanan örgüt performansı üzerinde etkisini analiz etmektir. Diğer amaç ise söz 

konusu etkisini demografik unsurlara göre farklılaşıp farklılaşmasını tespit etmektedir.  

Yöntem – Bu araştırmada ilişkisel tarama modeli kullanılmıştır. Araştırmanın evrenini Marmara 

Bölgesi'nde faaliyet gösteren mal ve hizmet sektörlerindeki çeşitli işletmelerin çalışanları oluşturmakta 

olup, kolayda örnekleme yöntemi ile 490 gönüllü katılımcıdan veri toplanmıştır. Veriler anket 

yöntemiyle toplanmış ve analizler IBM SPSS Statistics 23 ile IBM SPSS AMOS 23 programları 

kullanılarak gerçekleştirilmiştir.  

Bulgular – Yapılan araştırma sonucunda elde edilen bulgular, hizmetkâr liderlik algısının hem çalışan 

performansını hem de algılanan örgüt performansını pozitif ve anlamlı bir biçimde etkilediğini 

göstermektedir. Bu kapsamda geliştirilen ana hipotezler çalışma kapsamında desteklenmiştir. Söz 

konusu etkilerin, demografik unsurlara (cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim durumu, çalışma süresi, 

örgüt içi pozisyon/statü) göre farklılaşma durumları analiz edilmiştir. Cinsiyet dışında diğer 

demografik unsurlarda herhangi anlamlı bir farklılık bulgusuna rastlanmamıştır. Kadınların erkeklere 

nazaran hizmetkâr liderlik algısıyla yüksek performans (çalışan ve algılanan örgüt düzeyinde) 

sergiledikleri ortaya konulmuştur. 

Tartışma – Araştırma sonucunda, hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı ve algılanan örgüt 

performansı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etki yarattığı görülmüştür. Bu bulgu, hizmetkâr liderliğin 

bireysel ve örgütsel düzeyde pozitif çıktılar üretme potansiyeline sahip olduğunu desteklemektedir. 

Cinsiyet değişkeni dışında demografik farklılıklara göre etkide önemli bir değişiklik gözlenmemesi, 

hizmetkâr liderliğin farklı çalışan gruplarında evrensel bir etki oluşturduğunu düşündürmektedir. Bu 

sonuç, hizmetkâr liderliğin değer odaklı yaklaşımının farklı çalışan profillerinde benzer algısal etkiler 

yaratabileceğine işaret etmektedir. Dolayısıyla, işletmelerin hizmetkâr liderlik ilkelerini kurum 

kültürüne entegre etmeleri, hem çalışan hem de örgüt performansını artırmada stratejik bir araç olarak 

değerlendirilebilir. Kadın çalışanların hizmetkâr liderliğe daha yüksek pozitif tepki gösterdiği bulgusu 

ise, demografik gruplar arasında algısal hassasiyet farklarının var olabileceğine işaret 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 

compared to men. 

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.Giriş 

Liderlik, işletmelerin stratejik üstünlük sağlamalarında ve sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmelerinde en 

kıymetli parametrelerden biri olarak kabul edilmektedir. Rosen (1998:32) işletme içerisindeki insan grubunun 

ortak bir vizyon oluşturmasını ve uyum içinde olağanüstü sonuçlar üretmesini sağlayan temel unsurun 

liderlik anlayışı olduğunu vurgulamaktadır. Yönetim literatürüne bakıldığında, ileri sürülen çeşitli liderlik 

tipleri arasında liderliğin duygusal, ilişkisel ve ahlaki boyutlarını işlevsel biçimde açıklayan modellerin ön 

plana çıktığı görülmektedir. Bu bağlamda, hizmetkâr liderlik yaklaşımı çalışanların gelişimi, refahı ve 

kurumsal başarıya odaklanması nedeniyle bireysel ve örgütsel performansın artırılmasında özgün bir 

potansiyele sahiptir (Zehir vd., 2013:2).  

Hizmetkâr liderlik kavramı, Robert L. Greenleaf tarafından Herman Hesse’nin "Doğu’ya Yolculuk" adlı 

hikâyesinden esinlenilerek geliştirilmiş ve "Hizmetkâr Olarak Lider" adlı eserle literatüre kazandırılmıştır 

(Greenleaf, 1995:89). Bu eser ile liderlik algısı, hizmet talep eden ve/veya alan lider anlayışından, hizmet sunan 

ve çalışanların gelişimine destek veren bir lider nosyonuna evrilmiştir. Her liderlik türünde insanı merkeze 

alan bir anlayış bulunmakla birlikte, hizmetkâr liderlik bu yaklaşımı daha da derinleştirerek farklı bir 

perspektif sunmaktadır. Diğer liderlik tarzlarından farklı olarak hizmetkâr liderlik, liderin kişisel 

çıkarlarından ziyade çalışanların ihtiyaçlarını önceleyen bir anlayışa sahiptir (Greenleaf, 1995:89). Bu 

yaklaşıma göre, çalışanların yöneticilerini memnun etmeleri değil; yöneticilerin çalışanlarının ihtiyaçlarını 

karşılaması ve onların gelişimini desteklemesi esastır (Blanchard vd., 2007:294). 

Greenleaf’a göre hizmetkâr liderliğin başarısı, çalışanların daha özgür, yaratıcı, özerk ve yetkin bireyler haline 

dönüşmesiyle ölçülmektedir (Blanchard vd., 2007:307). Buchen (1998:132) hizmetkâr liderliğin değerinin, 

gelecekte muhtemel değişimler karşısında çalışanların sahip olduğu istekler ve potansiyel arasındaki farkı 

görme yeteneğinden kaynaklanacağını belirtmektedir. Sendjaya ve Sarros (2002) ise hizmetkâr liderlik 

yaklaşımının evrensel kültürel prensiplere ve saygınlık temelli geleneklere dayandığını ifade etmektedir. Bu 

sebeple hizmetkâr liderlik hem toplumsal yapılar hem de işletme yönetimi açısından önemli bir konumda yer 

almaktadır. 

Hizmetkâr liderlik algısı, çalışana hizmet etmeyi merkeze alan bir liderlik tarzı olması nedeniyle, çalışanların 

kendilerini tüm samimiyetleriyle ifade edebilecekleri bir örgütsel zemin oluşturmaktadır. Bu durum, 

doğrudan çalışanın ortaya koyduğu performansa da yansımaktadır (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; Taşlıyan vd., 2016; Chiniara ve Bentein; 2017; Baykal vd.,2018; 

Cinnioğlu, 2019; Özer, 2019; Beğenirbaş ve Yalçın, 2020; Celepli Sütbaş ve Atilla, 2020; Silalahi vd., 2022; Şımık 

vd., 2022; Arshad vd., 2022; Esen 2023;Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023). Performans kavramı, işletmeler 

açısından belirli zaman diliminde elde edilen ürün ve hizmet çıktılarıyla, çalışanlar açısından ise hedeflere 

ulaşmada gösterilen etkili ve verimli çabalarla ilişkilendirilmektedir (Tutar ve Altınöz, 2010:201). Performans, 

örgütsel hedeflere yönelik yükümlülüklerin kesintisiz yerine getirilmesi (Ahmad vd., 2014:86) ve 

gerçekleştirilen eylemlerin zaman içerisindeki sonuçlarının göstergesi olarak değerlendirilmektedir 

(Mohamed vd., 2018:6200). Performansın yönetilmesi ve ölçülmesi, örgütsel işleyişin verimliliği ve 

sürdürülebilir başarısı açısından kritik bir öneme sahiptir (Căpuşneanu vd., 2012:334). 

Çalışan performansı, bireylerin sergiledikleri performans düzeyiyle doğrudan örgütsel amaçlara olumlu veya 

olumsuz katkı sağlamaktadır (Benligiray, 2004:141; Zhang vd., 2014:675). Çalışan performansı ile organik bir 
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ilişkiye sahip olan bir diğer önemli gösterge ise örgüt performansıdır. Örgüt performansı, tanımlanmış iş 

hedeflerine yönelik çaba, uygulama ve fonksiyonların etkin bir şekilde yerine getirilmesi anlamına 

gelmektedir (Yılmaz vd., 2009:2471). Literatürde çalışan performansı ile örgüt performansının eşzamanlı 

olarak ilerlediği birçok çalışmada açıkça ortaya konulmuştur (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Coyle-Shapiro 

ve Conway, 2005; Kaya ve Kesen, 2014; Taouab ve Issor, 2019; Kuswati, 2020). Bu durum, çalışanların örgütsel 

performansı nasıl algıladıkları ve bununla bağlantılı olarak kendi performanslarını nasıl şekillendirdiklerinin, 

örgütsel başarı için belirleyici olduğunu göstermektedir. Hizmetkâr liderlik, çalışanların psikolojik güvenlik 

algısını güçlendirmesi ve çalışan refahına verdiği önem sayesinde hem bireysel performansı hem de örgütsel 

performansı artırabilecek bir liderlik anlayışı olarak öne çıkmaktadır (Sendjaya ve Sarros, 2002). Günümüzün 

belirsizliklerle dolu iş dünyasında, hizmetkâr liderliğin insan odaklı, etik ve esnek yapısı, diğer liderlik 

tarzlarına kıyasla daha sürdürülebilir performans artışları sağlamaktadır.  

Mevcut literatürde hizmetkâr liderlik ile çalışan ve örgüt performansı arasındaki ilişkiyi inceleyen çeşitli 

çalışmalar bulunmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002; Coyle-Shapiro ve Conway, 2005; Kaya ve Kesen, 

2014; Taouab ve Issor, 2019; Kuswati, 2020). Ancak bu çalışmalar çoğunlukla doğrudan ilişkiyi test etmekte, 

demografik değişkenlerin bu ilişkideki olası farklılaştırıcı etkilerine yeterince odaklanmamaktadır. Özellikle 

cinsiyet, yaş, eğitim durumu gibi demografik faktörlerin hizmetkâr liderlik algısının performans üzerindeki 

etkisini nasıl şekillendirdiği literatürde sınırlı düzeyde ele alınmıştır. Bu bağlamda çalışma, hizmetkâr liderlik 

ile performans arasındaki ilişkiyi inceleyen mevcut literatüre iki açıdan özgün bir katkı sağlamaktadır. Birinci 

olarak makale, çalışmanın her iki performans düzeyini birlikte ele alması, hizmetkâr liderlik araştırmalarında 

yaygın olan tek boyutlu değerlendirme anlayışına bütüncül bir alternatif sunmaktadır. İkinci olarak makalede, 

bu etkilerin cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim durumu, çalışma süresi ve örgüt içi pozisyon gibi demografik 

değişkenlere göre farklılaşıp farklılaşmadığının karşılaştırmalı olarak ele alınmakta ve böylece hizmetkâr 

liderlik algısının farklı çalışan profillerinde nasıl algılandığı ve performans çıktılarının nasıl çeşitlendiği 

derinlemesine incelenmektedir. Bu yönüyle çalışma, mevcut araştırmaların çoğunlukla doğrudan ilişki testine 

odaklandığı literatürde önemli bir boşluğu doldurmakta ve örgütsel uygulamalar açısından daha kapsayıcı, 

demografik hassasiyetleri dikkate alan bir bakış açısı sunmaktadır. 

Bu çalışmanın temel amacı, hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı ve algılanan örgüt performansı 

üzerindeki etkisini eş zamanlı olarak incelemek ve söz konusu etkilerin demografik unsurlar temelinde 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemektir. Araştırmanın temel problemi ise, hizmetkâr liderlik algısının 

çalışan ve örgütsel performans üzerindeki etkilerinin demografik değişkenler bağlamında nasıl şekillendiğine 

ilişkin literatürdeki bilgi eksikliğidir. Bu eksiklik, örgütlerin farklı demografik yapılara sahip çalışan 

gruplarında hizmetkâr liderlik uygulamalarını nasıl şekillendirmesi gerektiği konusunda bilgi eksikliği 

yaratmaktadır. Dijitalleşme, göç hareketleri ve sosyokültürel dönüşümlerle çeşitliliğin yoğunlaştığı günümüz 

dünyasında, bu çeşitliliği yönetebilecek ve örgütsel avantajlara dönüştürebilecek bilgi birikimi ve uygulama 

araçlarının stratejik bir gereklilik haline geldiği değerlendirilmektedir. Bu çerçevede yürütülen çalışma, alan 

yazına güncel ve özgün bir katkı sağlamayı amaçlamaktadır. Elde edilen bulguların hem kuramsal literatüre 

hem de işletme yönetimi uygulamalarına katkı sunması beklenmektedir. 

2.Kavramsal Çerçeve 

2.1.Hizmetkâr Liderlik Kavramı 

Yönetim, resmi planlar tarafından çerçevesi oluşturulan ve işletmede sürekliliği sağlayan ana işletmecilik 

fonksiyonlarındandır. Liderlik ise gelecek vizyonu oluşturarak çalışanların bu vizyonu anlamasını, bu vizyon 

ile etkileşim kurmasını, karşılaşılan problemleri liderlik algısı aracılığıyla aşmasını sağlayan (Robbins ve 

Judge, 2012:376) anlamlı bir yönetim kanalıdır. Hizmetkâr lider, hizmet etmeyi doğal bir davranış biçimi 

olarak gören ve liderliği ise bilinçli olarak tercih eden kişidir (Yukl, 2006:420). Hizmet etmek için lider olmayı 

seçen kişi, hizmetkârlığı ve liderliği birleştirmiş olur (Greenleaf, 2002:19). Kişisel beklenti ve çıkarların geri 

plana alınarak, ekibine hizmet etmeyi esas alan bu liderlik tarzı, diğer liderlik tarzlarına kıyasla tersine bir 

işleyişe karşılık gelmektedir (Daft, 2010:512). Bu noktada hizmetkâr liderlik, liderin takipçiye hizmet etmesine 

karşılık takipçinin bu hizmet anlayışına cevaben işletme yararına pozitif geri bildirimde bulunmasını sağlayan 

önemli bir liderlik modelidir (Zehir vd., 2013:10).  

Spears (2010), hizmetkâr liderin on temel özelliğine dikkat çekmiştir. Bunlar; dinleme, insanların gelişimine 

katkı, farkındalık yaratma, empati kurma, ikna etme, sağduyu, kavramsallaştırma, topluluk oluşturma ve 
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hizmet etmektir. Bu özellikleri itibariyle çalışanları ile yakın ilişki kuran hizmetkâr lider, çalışanların kendi 

potansiyellerini bulmalarına yardımcı olur, onlara güvenir ve kendilerine güven duymalarını sağlar (Liden 

vd., 2008:162). Başarılı bir şekilde kurulan hizmetkâr lider-çalışan korelasyonu işletmeye olumlu bir dönüt 

olmaktadır. Bunun en önemli ve değerli çıktısının başında yüksek performans ölçümleri gelmektedir 

(Trompenaars ve Verman, 2009:5). 

2.2.Performans Kavramı 

Çalışma hayatında yer alan tüm kurum ve kuruluşlar için performans kavramı önemli bir parametredir. 

Performans kavramı literatürde en genel anlamıyla belirlenen amaçlara ve standartlara ulaşma kapasitesi 

olarak ifade edilmektedir (Armstrong ve Baron, 2005:9). Performans birden çok kıstasa bağlı olarak ölçülebilen 

bir değişkendir. Bu sebeple belirli bir jeneriğe sahip değildir. Her bir işletme için özel performans 

değerlendirme tasarımı, idaresi, çalışana yönelik ve örgüte yönelik özellikleri içerecek şekilde özgün 

yansımaları söz konusudur (Boice ve Kleiner, 1997:197; Fryer vd., 2009:489). Bu anlamda performans çıktısının 

yüksek veya düşük olmasının yanı sıra belirlenen standartlara nasıl ulaşılacağının yol haritasının belirlenmesi 

(Armstrong ve Baron, 2005:9), kim tarafından ve hangi amaçla tanımlandığının ve ölçüldüğünün ifade 

edilmesi (Shields, 2007:20) stratejik değerdedir. Performans, örgüt başarısını ortaya koyan temel unsurlardan 

biri olduğundan (Qureshi ve Hassan, 2013, 56), bu noktada gerçek performans değerlendirme çalışan 

katılımını motive eden, geleneksel yöntemlerin mekanik ve işlevsizliğinden uzak, insancıl ve etik yargılara 

bağlı insan kaynakları yönetimini ve karar verme sürecini içermelidir (Roberts, 2003:89). Bunun sürdürülebilir 

hale getirilerek muhafaza edilmesi gerekmektedir (Hasbolah vd., 2018:181). Bu noktada işletme başarı 

performansını çalışan ve örgüt olmak üzere iki kanal üzerinden değerlendirilmesi kritik öneme sahiptir. 

Çalışan performansı ve örgüt performansına yönelik kavramsal çerçeveye aşağıda yer verilmektedir. 

2.2.1.Çalışan Performansı 

Başarılı işletme performansı olarak ifade edilen yapı, elinde bulundurduğu insan kaynağının ortaya koyduğu 

bilgi, beceri ve nihai olarak performansa karşılık gelmektedir. Her ne kadar parasal olarak ifade edilen işletme 

sermayesi işletmenin piyasada var oluşuna katkı sunan bir unsur olsa da bu varoluşu sürdürülebilir başarı 

haline dönüştüren en önemli unsurların başında çalışanın sergilediği performans gelmektedir. Çalışan 

performansı ise bir çalışanın örgüt eliyle belirlenen standartta işi yerine getirme kapasitesi olarak ifade 

edilmektedir (Sendawula vd., 2018:3). Bu kapasitenin açığa çıkması ise çalışan tarafından algılanan destek ve 

bununla bağlantılı olarak çalışanın ortaya koyduğu çabanın çarpımından elde edilmektedir (Anitha, 2014:308; 

Bataineh, 2019:103). Bu noktada çalışan performansının örgüte ve çalışana bakan dinamikleri kapsayan bir 

çıktı olduğu ifade edilebilmektedir. Her bir değişkende yaşanacak farklılık farklı çıktılara sebep olacaktır. 

Literatürde çalışan performansına yansıyan unsurlar arasında işin niteliği, ücretlendirme politikaları, sosyal 

etkinlikler, çalışana özerk bir alan tanıma, kariyer fırsatları, iş güvenliği, personel güçlendirme, teknolojiye 

adaptasyon gibi unsurlar söz konusudur (Muchinsky, 2000:803; Kirkpatrick, 2006:5; Yıldız vd., 2008:236; 

Longe, 2014:69; Karatepe, 2013:132). Buradaki kritik eşik ise çalışanların öncelikle gerekli yetkinliklere sahip 

olması ve sonra bu yetkinlik ve becerileri işletmeleri için en verimli şekilde katkı sunmaya karar vermeleridir 

(Krausert, 2009:189). 

Çalışan, işletme amaçları ile kendi amaçlarının örtüştüğü frekansı yakaladığında mevcut kapasitesini en iyi 

sergileyecek performansı vermek için pozitif bir mücadeleye girme eğilimde olacaktır. Burada çalışan amaçları 

ile işletme amaçlarını eş güdümleme işlevi yönetim işlevinin bir parçasını oluşturmaktadır. Çalışanın 

kendisinin desteklendiği, bireysel amaçlarının önemsendiğini hissettiği noktalarda önemli performans 

artışlarının gözlemlendiği görülmektedir (Longe, 2014). Bu durum ile bağlantılı olarak, başarılı liderlik 

becerilerinin çalışana kendisini değerli hissettirerek performans artışını sağladığı birçok çalışmada 

kanıtlanmıştır (Liden vd., 2008; Trompenaars ve Verman, 2009; Hawkini, 2013; Zehir vd., 2013; Robbins ve 

Judge, 2012; Baykal vd., 2018:117; Cinnioğlu, 2019; Özer, 2019). Bu sebeple çalışan performansı artışına yönelik 

yapılan aktif adımlar yönetim ve liderlik becerileri ile değerlendirildiği takdirde anlamlı olacaktır.  

2.2.2.Örgütsel Performans 

İşletmeler mal ve hizmet üreterek mevcudiyetlerini başarılı bir skalada sürdürmeyi hedefleyen ekonomik 

birimlerdir. Hedeflerin gerçekleştirilmesi optimum performansın sergilenmesi anlamına gelmektedir (Elena-

Iulıana ve Marıa, 2016: 179). İşletmeye değer katmak ve bu değeri sürdürülebilir kılmak için örgütsel 
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performans temel kıstastır (Carton ve Hofer, 2006:3). Örgüt performansı, tanımlanmış iş hedeflerine yönelik 

gösterilen çaba, eylem, uygulama ve fonksiyonların efektif olarak yerine getirilmesi olarak ifade edilmektedir 

(Yılmaz vd., 2009:2471; Singh vd., 2016:214).  

İşletmelerde örgütsel bir performans başarısından bahsetmek; olumlu ya da olumsuz değerlendirilmesi, 

kariyer basamaklarının varlığına, ücretle ilgili beklentilerin karşılanma oranına, örgütsel bağlılığın sağlanması 

gibi unsurların meydana getirdiği bir çıktıdan oluşmaktadır (Erdil vd., 2004:102; Ho, 2008:1238; Turunç, 2016). 

Sınırlı kaynakları bulunan işletme maksimum verimlilik düzeyine ulaşmak adına değer yaratmak 

durumundadır (Taouab ve Issor, 2019). Bu durum işletmeye ait çeşitli gösterge setlerinin ortaya konulması ile 

mümkündür (Turunç, 2016:233). Bu veri setleri; pazarlama, üretim, insan kaynakları yönetimi vb. gibi işletme 

fonksiyonlarının kümülatif çıktısının işletme amaçları ile örtüşme oranına bağlıdır. Örgüte sürdürülebilir 

değer katan (Carton ve Hofer, 2006:3), etkin ve verimli üretimi destekleyen (Căpuşneanu vd., 2012: 335), 

çalışanların algıladıkları örgüt performansı (Kuswati, 2020), çoklu örgütsel aktiviteler arasındaki ilişkilerin 

detaylı tahlil edilerek anlamlandırılması (Richard vd., 2009) başarılı bir örgütsel performans zeminini 

oluşturmaktadır. 

2.3. Değişkenler Arasındaki İlişki ve Hipotez Geliştirme 

Hizmetkâr liderlik, kendi içinde dinamikleri olan bütüncül bir liderlik yaklaşımıdır. Bu sebeple çok boyutlu 

bir bakış açısının yansıttığı kuramsal zemine oturtulmaktadır. Bu zeminin saç ayakları liderliğin etik, 

duygusal ve ruhsal boyutlarından oluşan değer odaklı bir liderlik anlayışını temsil etmektedir (Eva 

vd.,2019:111). Takipçilerini odağına alarak onların çıkar ve önceliklerine hizmet etme bilincini ve 

motivasyonunu (Greenleaf, 1995; Liden vd., 2008, Chen vd., 2015; Eva vd.,2019) taşımakta ve hitap ettiği 

grubun/takipçilerinin kendi potansiyellerini açığa çıkarma gayretinde bulunmaktadır (Walumbwa vd., 2010; 

van Dierendonch, 2011:113; Hunter vd., 2013; Chen vd., 2015).  

Alan yazın incelendiğinde hizmetkar liderliğin işletme süreçlerine olumlu, olumsuz ya da nötr yansıdığını 

ifade eden en önemli değişkenlerin başında performans gelmektedir. Tüm kurum ve kuruluşlar bu kavram 

odağında bütün eylem ve faaliyetlerini şekillendirmektedir. Literatürde hizmetkar liderlik ile çeşitli 

performans düzeylerini ilişkilendiren çalışmalar söz 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; Taşlıyan vd., 2016; Chiniara ve Bentein; 2017; Baykal vd.,2018; 

Cinnioğlu, 2019; Özer, 2019; Beğenirbaş ve Yalçın, 2020; Celepli Sütbaş ve Atilla, 2020; Silalahi vd., 2022; Şımık 

vd., 2022; Arshad vd., 2022; Esen 2023;Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023). Bu çalışmalardan hizmetkar liderlik 

algısının çalışan performansı üzerindeki etkisini araştıran çalışmalar (Liden vd., 2008; Schwarz vd., 2016; 

Taşlıyan vd., 2016; Özer, 2018; Cinnioğlu, 2019; Beğenirbaş ve Yalçın, 2020; Silalahi vd., 2022; Arshad vd., 2022; 

Şımık vd., 2022; Esen 2023; Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023) ve örgüt performansı düzeyinde araştıran 

çalışmalar (Russel ve Stone, 2002; Melchar ve Bosco, 2010; Liden vd., 2014; Huang vd., 2016; Baykal vd., 2018) 

olarak yoğunlaştığı söylenebilmektedir.  

Yapılan literatür taraması sonucunda hizmetkar liderliğin, performans üzerindeki etkisinin işletmeler için 

kritik öneme sahip olduğu alan yazındaki çalışmalar ile desteklenmiştir (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; Taşlıyan vd., 2016; Chiniara ve Bentein; 2017; Baykal 

vd.,2018; Cinnioğlu, 2019; Özer, 2019; Beğenirbaş ve Yalçın, 2020; Celepli Sütbaş ve Atilla, 2020; Silalahi vd., 

2022; Şımık vd., 2022; Arshad vd., 2022; Esen 2023;Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023).Bu çalışmalarda 

hizmetkâr liderliğin  çalışan performansı üzerinde doğrudan ve/veya dolaylı etkisi olduğunu savunan 

çalışmalara (Liden vd., 2008; Schwarz vd., 2016; Taşlıyan vd., 2016; Özer, 2018; Cinnioğlu, 2019; Beğenirbaş ve 

Yalçın, 2020; Silalahi vd., 2022; Arshad vd., 2022; Şımık vd., 2022; Esen 2023; Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023) 

ve örgüt performansı üzerinde doğrudan ve/veya dolaylı etkisi olduğunu savunan çalışmalara (Russel ve 

Stone, 2002; Melchar ve Bosco, 2010; Liden vd., 2014; Huang vd., 2016; Baykal vd., 2018) odaklanılmıştır. Bu 

odak noktasından hareketle bu çalışmada, hizmetkar liderlik algısının çalışan performansı üzerinde ve 

algılanan örgütsel performans üzerinde etkisi olduğu varsayılmış ve her iki performans düzeyi (çalışan 

performansı ve algılanan örgüt performansı) üzerinde varsayılan etkinin olup olmadığı ispat edilmek üzere 

analiz gerçekleştirilmiştir. Ayrıca bu etkilerin demografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediği ileri 

araştırma yöntemleri ile ortaya konulmaya çalışılmıştır. Bu çalışmada demografik değişkenlere (cinsiyet, yaş, 
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medeni durum, eğitim durumu, çalışma süresi, örgüt içi pozisyon/statü) yer verilmesinin temel amacı, 

hizmetkâr liderlik algısının farklı çalışan gruplarında farklılaşarak etkilenip etkilenmediğini ortaya 

koymaktır. Özellikle Sosyal Rol Teorisi (Eagly ve Karau, 2002) gibi teorik temellere dayanan çalışmalar, 

bireylerin cinsiyet ve diğer sosyo-demografik özelliklerine bağlı olarak liderlik algılarının değişebileceğini 

ileri sürmektedir. Benzer şekilde yaş, eğitim düzeyi ve çalışma süresi gibi değişkenlerin de çalışanların liderlik 

algılarını ve örgütsel davranışlarını etkileyebileceği literatürde sıklıkla vurgulanmıştır (Abasilim vd.,2019:11-

13). Bu nedenle, çalışmada demografik değişkenler hipotez düzeyinde modele dahil edilmiş ve ileri analiz 

yöntemleri ile test edilmiştir. Yapılan analizlerin önemi, hizmetkâr liderlik uygulamalarının farklı çalışan 

gruplarında nasıl algılandığını ve bu liderlik yaklaşımının işletme stratejilerinde farklılaştırılmış politikalar 

gerektirip gerektirmediğini anlamaya katkı sağlamasıdır. Bu yönüyle çalışma, sadece genel düzeyde liderlik 

ve performans ilişkisini değil, aynı zamanda bireysel farklılıkların bu ilişki üzerindeki etkisini de ortaya 

koyarak literatüre çok boyutlu bir katkı sunmayı amaçlamaktadır. Literatür incelendiğinde bu iki performans 

düzeyini aynı anda tespite yönelik bir çalışmanın yapılmamış olması ve bu etkilerin demografik özellikler 

odağında ileri araştırma yöntemleri aracılığıyla detaylı bir analiz değerlendirilmesinin yapılmaması bu 

araştırmayı özgün kılmaktadır. Buradaki temel amaç işletmenin sürdürülebilir başarı amacıyla geliştireceği 

politikalarda hizmetkar liderlik algısının hem çalışan performansı düzeyinde hem de algılanan örgüt 

performansı düzeyinde demografik faktörlere (cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim durumu, çalışma süresi, 

örgüt içi pozisyon/statü) göre yansımalarının altını çizmektir. Bu kapsamda geliştirilen ana ve alt hipotezler 

aşağıdaki gibidir; 

H1: Hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır. 

H1a: Hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı üzerindeki etkisinde cinsiyete göre anlamlı olarak farklılık 

bulunmaktadır.  

H1b: Hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı üzerindeki etkisinde yaş gruplarına göre anlamlı olarak farklılık 

bulunmaktadır.  

H1c: Hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı üzerindeki etkisinde medeni duruma göre anlamlı olarak farklılık 

bulunmaktadır.  

H1d: Hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı üzerindeki etkisinde eğitim gruplarına göre anlamlı olarak farklılık 

bulunmaktadır.  

H1e: Hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı üzerindeki etkisinde çalışma sürelerine göre anlamlı olarak farklılık 

bulunmaktadır.  

H1f: Hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı üzerindeki etkisinde örgüt içi pozisyon/statü durumuna göre 

anlamlı olarak farklılık bulunmaktadır. 

H2: Hizmetkâr liderlik algısının algılanan örgüt performansı üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisi vardır. 

H2a: Hizmetkâr liderlik algısının algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisinde cinsiyete göre anlamlı olarak farklılık 

bulunmaktadır. 

H2b: Hizmetkâr liderlik algısının algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisinde yaş gruplarına göre anlamlı olarak 

farklılık bulunmaktadır. 

H2c: Hizmetkâr liderlik algısının algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisinde medeni duruma göre anlamlı olarak 

farklılık bulunmaktadır. 

H2d: Hizmetkâr liderlik algısının algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisinde eğitim durumuna göre anlamlı olarak 

farklılık bulunmaktadır. 

H2e: Hizmetkâr liderlik algısının algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisinde çalışma sürelerine göre anlamlı olarak 

farklılık bulunmaktadır. 

H2f: Hizmetkâr liderlik algısının algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisinde örgüt içi pozisyon/statü durumuna 

göre anlamlı olarak farklılık bulunmaktadır. 
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3. Yöntem 

3.1. Araştırmanın Modeli  

Bu araştırma, nicel araştırma yöntemlerinden "ilişkisel tarama modeli" kullanılarak gerçekleştirilmiştir. 

İlişkisel tarama modeli, iki veya daha fazla değişken arasındaki ilişkileri açıklamayı, ilişki düzeylerini 

belirlemeyi ve bu ilişkiler üzerine çıkarım yapmayı amaçlayan bir araştırma modelidir (Karasar, 2009:81). Bu 

model, değişkenler arasındaki ilişkilerin yönünü ve derecesini ortaya koyarken neden-sonuç ilişkisi 

kurmadan yalnızca mevcut durumu betimlemeye odaklanır. Bu kapsamda araştırmada, hizmetkâr liderlik 

algısının çalışan performansı ve algılanan örgüt performansı üzerindeki etkileri ve bu etkilerin demografik 

değişkenlere göre farklılaşıp farklılaşmadığı analiz edilmiştir. 

Araştırmaya yönelik geliştirilen hipotezlere dayanarak oluşturulan araştırma modeli Şekil 1’ de 

sunulmaktadır;  

 

Şekil 1. Araştırmanın Modeli 

3.2. Evren ve Örneklem 

Bu araştırmanın evreni, Marmara Bölgesi'nde faaliyet gösteren mal ve hizmet sektörlerindeki çeşitli 

işletmelerin çalışanları olarak belirlenmiştir. Türkiye İstatistik Kurumu'nun (TÜİK) 2023 yılı verilerine göre, 

Türkiye genelinde sanayi ve hizmet sektörlerinde faaliyet gösteren işgücü, bir önceki yıla göre 562 bin kişi 

artarak 34 milyon 896 bin kişiye ulaşmıştır (TÜİK, 2023). Marmara Bölgesi ise Türkiye'nin en yüksek işgücüne 

sahip bölgesi olmaya devam etmekte olup, sanayi ve hizmet sektörlerinde faaliyet gösteren girişimlerin 

yaklaşık %54,1'inin bu bölgede yer aldığı rapor edilmiştir (TİSK, 2022). Türkiye İş Kurumu'nun (İŞKUR) 2022 

yılı İşgücü Piyasası Araştırması verilerine göre, yalnızca İstanbul ilinde 20 ve üzeri çalışanı bulunan 

işletmelerde toplam çalışan sayısı 3.057.458 olarak belirlenmiştir (Türkiye İş Kurumu, 2022). Bu veriler 

doğrultusunda, Marmara Bölgesi genelinde çalışan sayısının yaklaşık 7 milyon olduğu tahmin edilmektedir 

(TÜİK, 2023). Bu geniş evrene doğrudan ulaşmanın pratik olarak mümkün olmaması, zamansal ve erişimsel 

kısıtların olması sebebiyle, araştırmada kolayda örnekleme yöntemi tercih edilmiştir. Bu yöntem ile 

araştırmaya, ulaşılabilen ve gönüllü katılım gösteren işletme çalışanları dâhil edilmiştir. Anket formu; yüz 

yüze/elden teslim, e-posta ve çevrim içi anket bağlantıları aracılığıyla katılımcılara ulaştırılmıştır. Araştırmada 

toplam 490 gönüllü katılımcıdan eksiksiz veri toplanmıştır. Evrenin kesin büyüklüğü bilinemediğinden, %95 

güven düzeyi ve %5 örnekleme hatası kabul edilerek yapılan hesaplamalara göre, evren büyüklüğünün 

100.000 ve üzerinde olması durumunda minimum örneklem büyüklüğünün 384 kişi olması gerektiği 

belirtilmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2014:271). Bu çerçevede ulaşılan 490 kişilik örneklem, minimum 

gereksinimin üzerinde bir büyüklük sağlayarak araştırmanın temsil gücünü ve geçerliliğini artırmıştır.  

3.3. Veri Toplama Araçları 

Çalışma, verilerin anket yöntemi ile toplanacağı nicel bir çalışma olarak tasarlanmıştır. Anket formu, 

“Demografik Bilgiler”, “Hizmetkâr Liderlik Ölçeği”, “Çalışan Performansı Ölçeği” ve “Algılanan Örgüt 

Performansı Ölçeği” olmak üzere dört bölümden oluşmaktadır. Tanımlayıcı bilgi formunda, formu dolduran 

kişiler hakkında cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim durumu, mevcut işyerinde çalışma süresi, örgüt içi 
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pozisyon/statü olmak üzere toplam 6 soru bulunmaktadır. Çalışmada hizmetkâr liderlik ölçeği olarak Liden 

ve arkadaşları (2015) tarafından geliştirilen 7 maddeden ve tek boyuttan oluşan ‘Hizmetkâr Liderlik Ölçeği’ 

nin, Kılıç ve Yalçın (2016) tarafından yapılan çalışmadaki Türkçe uyarlaması tercih edilmiştir. Ölçek, 

çalışmada 5’li Likert tipi ölçek olarak kullanılmıştır. Araştırmada Çalışan Performansı Ölçeği, Rahman ve 

Bullock’ un (2005) makalesinde yer alan ve Şehitoğlu ve Zehir’ in (2010) çalışmasındaki Türkçe uyarlaması 

olan 6 maddelik ölçek kullanılmıştır. Ölçek, çalışmada 5’li Likert tipi ölçek olarak kullanılmıştır. Yapılan 

çalışmada algılanan örgütsel performans ölçeği olarak Tseng ve Lee (2009) tarafından geliştirilen ‘Örgütsel 

Performans Ölçeği’ Alıcı (2020) tarafından yapılan çalışmadaki Türkçe uyarlaması kullanılmıştır. Bu ölçek tek 

boyut ve 7 ifadeden oluşmaktadır. Ölçek, çalışmada 5’li Likert tipi ölçek olarak kullanılmıştır. Çalışmanın, 

Kırklareli Üniversitesi Bilim Araştırmaları ve Yayın Etiği Kurulu tarafından 12.01.2024 tarihinde E-35523585-

199-109970 sayılı ‘Kurulumuzca çalışmanın etik açıdan sakınca içermediğine karar verilmiştir’ kararına 

istinaden uygulama aşaması başlatılmıştır. Çalışma kapsamında gönüllü katılımcılara anket formu 

aracılığıyla toplamda 26 soru/ifade yöneltilmiş ve 490 tam ve eksiksiz geri dönüş alınmasıyla Haziran 2024 

itibariyle uygulama aşaması sonlandırılmıştır.  

3.4. Verilerin Analizi 

Çalışma 490 gönüllü katılımcının tam ve eksiksiz doldurduğu anket üzerinden gerçekleştirilmiştir. Veriler 

IBM SPSS Statistics 23 ve IBM SPSS AMOS 23 programlarına aktarılarak tamamlanmıştır. Çalışma verileri 

değerlendirilirken kategorik değişkenler için frekans dağılımı (sayı, yüzde), sayısal değişkenler için 

tanımlayıcı istatistikler (ortalama, standart sapma, minimum, maksimum) verilmiştir. Ölçek güvenilirliği için 

Cronbach Alfa değerinden ve ölçekler arasındaki ilişki için Pearson Korelasyon analizinden yararlanılmıştır. 

Ayrıca model testi için Path (yol) analizinden yararlanılarak sonuçlar tablolar halinde sunulmuştur. 

4.Bulgular 

Araştırmanın örneklemine yönelik tanımlayıcı demografik bilgiler Tablo 1’ de özetlenmektedir. 

Tablo 1. Katılımcılara Ait Demografik Bilgiler 

 f % 

Cinsiyet 
Kadın 153 31,2 

Erkek 337 68,8 

Yaş 

18-25 yaş arası 84 17,1 

26-32 yaş arası 174 35,5 

33-42 yaş arası 160 32,7 

43-50 yaş arası 61 12,4 

51 ve üzeri yaş 11 2,2 

Medeni durum 
Evli 264 53,9 

Bekar 226 46,1 

Eğitim durumu 

İlkokul 22 4,5 

Ortaokul 38 7,8 

Lise 112 22,9 

Ön lisans 66 13,5 

Lisans 169 34,5 

Lisansüstü 83 16,9 

Çalışma süresi 

1 yıldan az 105 21,4 

1-3 yıl arası 161 32,9 

4-6 yıl arası 87 17,8 

7-9 yıl arası 64 13,1 

10 yıl ve üzeri 73 14,9 

Örgüt içi pozisyon/statü 

Üst düzey yönetici 26 5,3 

Orta düzey yönetici 95 19,4 

Alt düzey yönetici 72 14,7 

Çalışan 297 60,6 
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Tablo 1 incelendiğinde, katılımcıların büyük bir kısmının erkek (%68,8), 26-32 yaş (%35,5) ve 33-42 yaş (%32,7) 

aralıklarında olduğu ve evli (%53,9) bireylerin çoğunlukta bulunduğu görülmektedir. Eğitim durumu 

açısından, lisans mezunu katılımcıların oranı (%34,5) daha yüksek düzeydedir. Çalışanların büyük bir kısmı 

1-3 yıl (%32,9) ve 1 yıldan az (%21,4) süredir mevcut iş yerinde çalışmaktadır. Katılımcıların %60,6’sı doğrudan 

çalışan, %19,4’ü orta düzey yönetici ve %14,7’si alt düzey yönetici pozisyonunda yer almaktadır. Araştırmanın 

örneklemi hem doğrudan çalışanları hem de örgütte alt ve orta düzey yönetici pozisyonlarında bulunan 

bireyleri kapsamaktadır. Bu tercihin temel gerekçesi, orta ve alt düzey yöneticilerin de örgütsel hiyerarşi 

içerisinde bir üst düzey yöneticiye bağlı çalışmaları ve dolayısıyla hizmetkâr liderlik algısına ilişkin bir takipçi 

perspektifine sahip olmalarıdır. Söz konusu yöneticiler, örgüt yapısında hem lider hem takipçi rollerini 

eşzamanlı üstlenmektedirler. Bu nedenle, hizmetkâr liderlik algısının örgütün tüm seviyelerinde çalışan 

performansı ve algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisini daha bütüncül bir şekilde değerlendirmek 

amacıyla, alt ve orta düzey yöneticiler örneklem içerisine dahil edilmiştir. Ayrıca, örneklemde yer alan üst 

yöneticilerin oranı, genel bulgular üzerinde yönlendirici veya bozucu bir etkide bulunmayacak düzeyde olup, 

yapılan analizler sonucunda örneklem içi dağılımın dengeli olduğu ve sonuçların genel eğilimi temsil etme 

yeterliliğini koruduğu belirlenmiştir. 

Araştırmanın ölçeklerine dair tanımlayıcı istatistiki veriler Tablo 2’ de özetlenmektedir. 

Tablo 2. Ölçeklere Dair Tanımlayıcı İstatistikler 

 Ort Ss Min Maks Cronbach's Alfa 

Hizmetkâr Liderlik Ölçeği 25,98 6,56 7 35 0,919 

Algılanan Örgütsel Performans Ölçeği 23,72 5,61 7 35 0,856 

Çalışan Performansı Ölçeği 24,17 4,78 6 30 0,890 

Tablo 2 incelendiğinde, hizmetkâr liderlik ölçek ortalaması 25,98±6,56, algılanan örgütsel performans ölçek 

ortalaması 23,722±5,61 ve çalışan performansı ölçek ortalaması 24,17±4,78’dir. Tablo 2’de yer alan ölçek 

ortalamaları, çalışmada kullanılan üç ana değişkenin katılımcı algıları çerçevesinde genel eğilimini 

göstermektedir. Hizmetkâr Liderlik Ölçeği için puan aralığı 7 ile 35 arasında değişmekte olup, bu çalışmada 

elde edilen ortalama değer 25,98’dir. Bu değer, ölçeğin orta-üst düzeyinde konumlanmakta olup, 

katılımcıların yöneticilerini genel olarak hizmetkâr liderlik davranışları sergileyen kişiler olarak 

algıladıklarına işaret etmektedir. Benzer şekilde, Çalışan Performansı (24,17/30) ve Algılanan Örgütsel 

Performans (23,72/35) ortalamaları da olumlu yönde eğilim göstererek katılımcıların kendi iş performanslarını 

ve çalıştıkları örgütün genel performansını olumlu algıladıklarını ortaya koymaktadır. Bu bağlamda, her üç 

ölçekten elde edilen değerlerin, ilgili ölçeklerin toplam puan potansiyelleri dikkate alındığında orta-üst 

düzeyde seyrettiği ve bu durumun çalışmanın genel bulgularıyla tutarlılık arz ettiği değerlendirilmektedir. 

Ölçek güvenilirliğinin değerlendirilmesi sırasında en sık kullanılan kriterlerden biri içsel tutarlılık ölçüsü olan 

Cronbach’s Alfa değeridir. Araştırmada ölçekler için Cronbach’s Alfa değeri hesaplanmıştır. Hesaplanan 

değer, kabul edilebilir değer olan 0,60 değerinin (Nunnally ve Bernstein, 1994) hayli üzerindedir.  

 

Şekil 2. Hizmetkâr Liderlik Ölçeği DFA modeli 
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Şekil 3. Algılanan Örgütsel Performans Ölçeği DFA modeli 

 

Şekil 4. Çalışan Performansı Ölçeği DFA modeli 

Tablo 3. Ölçek Maddelerine Yönelik Faktör Yükleri ve CR ve AVE Değerleri 

 Estimate S.E. C.R. P 
Faktör 

yükü 
CR AVE 

HL 1 <--- Hizmetkâr liderlik ölçeği 1    0,526 

0,921 0,631 

HL 2 <--- Hizmetkâr liderlik ölçeği 1,545 0,112 13,749 0,000 0,801 

HL 3 <--- Hizmetkâr liderlik ölçeği 1,468 0,119 12,367 0,000 0,864 

HL 4 <--- Hizmetkâr liderlik ölçeği 1,344 0,111 12,123 0,000 0,827 

HL 5 <--- Hizmetkâr liderlik ölçeği 1,552 0,123 12,631 0,000 0,910 

HL 6 <--- Hizmetkâr liderlik ölçeği 1,449 0,122 11,899 0,000 0,795 

HL 7 <--- Hizmetkâr liderlik ölçeği 1,474 0,125 11,782 0,000 0,779 

AÖP 1 <--- 
Algılanan örgütsel 

performans ölçeği 
1    0,439 

0,843 0,443 

AÖP 2 <--- 
Algılanan örgütsel 

performans ölçeği 
1,322 0,132 10,024 0,000 0,608 

AÖP 3 <--- 
Algılanan örgütsel 

performans ölçeği 
1,252 0,156 8,048 0,000 0,563 

AÖP 4 <--- 
Algılanan örgütsel 

performans ölçeği 
1,458 0,169 8,636 0,000 0,657 

AÖP 5 <--- 
Algılanan örgütsel 

performans ölçeği 
1,829 0,196 9,346 0,000 0,835 

AÖP 6 <--- 
Algılanan örgütsel 

performans ölçeği 
1,780 0,194 9,167 0,000 0,775 

AÖP 7 <--- 
Algılanan örgütsel 

performans ölçeği 
1,681 0,189 8,875 0,000 0,704 

ÇP 1 <--- Çalışan performansı ölçeği 1    0,605 

0,896 0,594 

ÇP 2 <--- Çalışan performansı ölçeği 1,027 0,087 11,868 0,000 0,646 

ÇP 3 <--- Çalışan performansı ölçeği 1,189 0,082 14,496 0,000 0,864 

ÇP 4 <--- Çalışan performansı ölçeği 1,241 0,085 14,659 0,000 0,882 

ÇP 5 <--- Çalışan performansı ölçeği 1,100 0,078 14,053 0,000 0,824 

ÇP 6 <--- Çalışan performansı ölçeği 1,036 0,078 13,299 0,000 0,761 
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Elde edilen bulgular incelendiğinde, ölçeklerdeki maddelere ait faktör yüklerinin 0,439-0,910 arasında ve 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca ölçeklere dair CR ve AVE değerleri Tablo 3’ de 

sunulmuştur. 

Tablo 4. Araştırmada Kullanılan Uyum İyiliği İndeksleri ve Kabul Edilebilir Değer Aralığı 

İndeksler İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 
Hizmetkâr 

liderlik ölçeği 

Algılanan 

örgütsel 

performans 

ölçeği 

Çalışan 

performansı 

ölçeği 

χ2/df 0≤χ2/df≤3 3≤χ2/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 değerlerine bakıldığında, χ2/df, NFI, IFI, TLI, CFI, RMSEA ve SRMR değerlerinin iyi olduğu 

(Hu ve Bentler, 1999: 27; Tabachnick ve Fidell, 2001: 699-700; Meydan ve Şeşen, 2011: 37) görülmektedir. Genel 

olarak uyum indekslerine bakıldığında path (yol) modelinin kabul edilebilir olduğu söylenebilmektedir. 

Ortak yöntem varyansını (common method variance) test etmek için Harman’ın tek-faktör testi (single-factor) 

uygulanmıştır. Tek faktörde açıklanan varyans miktarı %38,587’dir. Tek faktörde açıklanan varyans değerin 

%50’nin altında olduğu bulunmuştur. Böylece ortak yöntem hatası olmadığı sonucuna varılmıştır. 

Yol analizi ile hipotezlerin test edilmesine geçmeden önce değişkenler arasındaki karşılıklı ilişkiyi göstermek 

amacıyla korelasyon analizi yapılmıştır. Analize ait istatistiki veriler Tablo 5’ de sunulmuştur.  

Tablo 5. Değişkenlere Ait Korelasyon Analizi 

 Hizmetkâr Liderlik 

Ölçeği 

Algılanan Örgütsel 

Performans Ölçeği 

Çalışan Performansı 

Ölçeği 

Hizmetkâr Liderlik 

Ölçeği 

r 1 0,505 0,471 

p  0,000* 0,000* 

Algılanan Örgütsel 

Performans Ölçeği 

r  1 0,466 

p   0,000* 

Çalışan Performansı 

Ölçeği 

r   1 

p    

R: Pearson Korelasyon Katsayısı 
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Korelasyon analizinde 0’ a yakın yakın değerler iki değişken arasında doğrusal ve zayıf bir ilişki olduğu, 1’ e 

yakın değerler ise iki değişken arasında doğrusal ve güçlü bir ilişkinin olduğu kabul edilmektedir (Ho, 2006). 

Tablo 5 incelendiğinde hizmetkâr liderlik ölçeği, algılanan örgütsel performans ölçeği ve çalışan performansı 

ölçeği arasında pozitif yönde ve orta düzeyde istatistiksel olarak anlamlı derecede bir ilişki bulunduğu 

gözlemlenmektedir (p<0,05).  

Hipotezlerin test edilmesi aşamasında 490 anket sayısına sahip veri setine path (yol) analizi IBM SPSS AMOS 

23 programı ile uygulanmıştır. İlk aşamada, 3 faktör boyutun gizil değişken (Hizmetkar liderlik ölçeği, 

Algılanan örgütsel performans ölçeği, Çalışan performansı ölçeği) bu faktörleri oluşturan maddelerin gösterge 

değişken olarak yer aldığı path (yol) modeli Şekil 5’de oluşturulmuştur. Gizil değişken metrik olmadıkları için 

parametre değerlerini tahmin edebilmek için gizil değişkenlerden, gözlenen (gösterge) değişkenlere doğru 

çizilen yollardan birine 1 değeri atanması (faktör yükünün 1’e eşitlenmesi) veya gizil değişkenin varyansına 

bir değer atanması sağlanmalıdır (Hair vd., 2021). 

İkinci aşamada, model tahminlenirken yapısal eşitlik modellerinde sıklıkla kullanılan ve verilerin normal 

dağılmadığı durumlarda bile güvenilir sonuçlar veren maximum likelihood yöntemi kullanılmış, gözlemlenen 

değişkenlerin hatalarının, gizil değişkenlerin varyansları ve gizil değişkenlerden gözlenen değişkenlere doğru 

çizilen yollara ilişkin regresyon katsayılarını kapsayan parametrelerin tahmin edilebilmesi amaçlanmıştır. 

Uyum indekslerinin iyileştirilmesi için en yüksek modification indices değerine sahip olan “e5” ve “e6”, “e8” 

ve “e9”, “e10” ve ‘’e11” hata terimleri arasında iki yönlü ilişki kurulmuştur. Modelde bazı aynı ölçek 

maddelerindeki benzerliklerinden dolayı ortak varyans beklenmektedir. Programın önerisi doğrultusunda en 

yüksek modification indices değerine sahip iyileştirme önerilerinden sadece teorik olarak uygun olan 

iyileştirmelere uygulanmıştır. 

 

 

Şekil 5. Path (Yol) Modeli 

Son aşamada ise path modeli için uyum indeksleri incelenmiştir. Elde edilen bulgular incelendiğinde, path 

modelinin genel olarak iyi uyum sağladığı görülmektedir. Path modeline göre algılanan örgütsel performans 

ölçümü üzerinde hizmetkar liderlik ölçümünün pozitif yönde (β:0,59, p<0,001) ve çalışan performansı 

ölçümünün pozitif yönde (β:0,52, p<0,001) etkisi bulunmaktadır. Şekil 5’ de özetlenen bulgular doğrultusunda 

araştırmanın ana hipotezleri H1 ve H2 bu araştırmada desteklenmektedir. 
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Şekil 6. Modelin Cinsiyete Göre Farklılaşma Düzeylerine Yönelik Yapısal Model 

Tablo 6. Modelin Cinsiyete Göre Farklılık Analizi 

Model DF CMIN P 

NFI IFI RFI TLI 

Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2 

Ölçüm Yükleri 17 29,440 0,031* 0,004 0,005 -0,002 -0,003 

Yapısal Yükler 2 6,487 0,039* 0,001 0,001 0,000 0,000 

Yapısal Kovaryans 1 0,203 0,652 0,000 0,000 0,000 0,000 

Yapısal Hata Terimleri 2 3,366 0,186 0,001 0,001 0,000 0,000 

Ölçüm Hata Terimi 23 127,449 0,000* 0,019 0,020 0,010 0,011 

*:p<0,05 

Araştırma kapsamında alt hipotezlerden H1a ve H2a hipotezleri aynı anda test edilmiş ve istatistiki sonuçları 

Şekil 6 ve Tablo 6’ da gösterilmiştir. Şekil 6 ve Tablo 6 incelendiğinde hizmetkâr liderlik algısının çalışan 

performansı ve algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisi cinsiyete göre anlamlı (p=0,039) bir farklılık 

gösterdiği bulgusuna ulaşılmıştır. Kurulan modelde kadın katılımcıların hizmetkar liderlik algısının çalışan 

performansı üzerine etkisi (0,63) ve algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisi (0,66), erkek katılımcılara 

göre daha yüksek olduğu tespit edilmiştir. Bu kapsamda Şekil 6 ve Tablo 6’ dan elde edilen bulgular ile bu 

araştırmada H1a ve H2a hipotezi desteklenmiştir. 
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Şekil 7. Modelin Yaş Gruplarına Göre Farklılaşma Düzeylerine Yönelik Yapısal Model 

Tablo 7. Modelin Yaş Gruplarına Göre Farklılık Analizi 

Model DF CMIN P 

NFI IFI RFI TLI 

Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2 

Ölçüm Yükleri 17 29,426 0,031* 0,004 0,005 -0,003 -0,003 

Yapısal Yükler 2 1,216 0,544 0,000 0,000 -0,001 -0,001 

Yapısal Kovaryans 1 0,351 0,553 0,000 0,000 0,000 0,000 

Yapısal Hata Terimleri 2 10,405 0,006* 0,002 0,002 0,001 0,001 

Ölçüm Hata Terimi 23 75,788 0,000* 0,011 0,012 0,002 0,002 

*:p<0,05 

H1b ve H2b ile oluşturulan modelde bilgi karmaşası yaratmamak adına yaş grupları 32 ve yaş altı ile 33 ve 

üzeri yaş olmak üzere iki kategoride toplanmıştır. Araştırma kapsamında alt hipotezlerden H1b ve H2b 

hipotezleri aynı anda test edilmiş ve istatistiki sonuçları Şekil 7 ve Tablo 7’ da gösterilmiştir. Şekil 7 ve Tablo 

7 incelendiğinde hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı ve algılanan örgüt performansı üzerindeki 

etkisi yaş gruplarına göre anlamlı (p=0,544) bir farklılık göstermediği bulgusuna ulaşılmıştır. Kurulan 

modelde katılımcıların hizmetkar liderlik algısının çalışan performansı üzerine etkisi ve algılanan örgüt 

performansı üzerindeki etkisi yaş gruplarına göre farklılık göstermesi istatistiki olarak anlamsız olduğu 

bilgisine ulaşılmıştır. Bu kapsamda Şekil 7 ve Tablo 7’ den elde edilen bulgular ile bu araştırmada H1b ve H2b 

hipotezi desteklenmemiştir. 
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Şekil 8. Modelin Medeni Duruma Göre Farklılaşma Düzeylerine Yönelik Yapısal Model 

Tablo 8. Modelin Medeni Duruma Göre Farklılık Analizi 

Model DF CMIN P 

NFI IFI RFI TLI 

Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2 

Ölçüm Yükleri 17 32,566 0,013* 0,005 0,005 -0,002 -0,002 

Yapısal Yükler 2 3,243 0,198 0,000 0,001 0,000 0,000 

Yapısal Kovaryans 1 0,126 0,723 0,000 0,000 0,000 0,000 

Yapısal Hata Terimleri 2 1,878 0,391 0,000 0,000 -0,001 -0,001 

Ölçüm Hata Terimi 23 63,123 0,000* 0,010 0,010 0,001 0,001 

*:p<0,05 

Araştırma kapsamında alt hipotezlerden H1c ve H2c hipotezleri aynı anda test edilmiş ve istatistiki sonuçları 

Şekil 8 ve Tablo 8’ de özetlenmiştir. Şekil 8 ve Tablo 8 incelendiğinde hizmetkâr liderlik algısının çalışan 

performansı ve algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisi medeni duruma göre anlamlı (p=0,198) bir 

farklılık göstermediği bulgusuna ulaşılmıştır. Kurulan modelde katılımcıların hizmetkar liderlik algısının 

çalışan performansı üzerine etkisi ve algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisi medeni duruma göre 

farklılık göstermesi istatistiki olarak anlamsız olduğu bilgisine ulaşılmıştır. Bu kapsamda Şekil 8 ve Tablo 8’ 

den elde edilen bulgular ile bu araştırmada H1c ve H2c hipotezi desteklenmemiştir. 
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Şekil 9. Modelin Eğitim Durumuna Göre Farklılaşma Düzeylerine Yönelik Yapısal Model 

Tablo 9. Modelin Eğitim Durumuna Göre Farklılık Analizi 

Model DF CMIN P 

NFI IFI RFI TLI 

Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2 

Ölçüm Yükleri 17 16,214 0,509 0,002 0,003 -0,005 -0,005 

Yapısal Yükler 2 2,550 0,279 0,000 0,000 0,000 0,000 

Yapısal Kovaryans 1 6,152 0,013* 0,001 0,001 0,001 0,001 

Yapısal Hata Terimleri 2 3,548 0,170 0,001 0,001 0,000 0,000 

Ölçüm Hata Terimi 23 171,355 0,000* 0,026 0,027 0,017 0,018 

*:p<0,05 

H1d ve H2d ile oluşturulan modelde bilgi karmaşası yaratmamak adına eğitim grupları Lise ve altı eğitim 

düzeyi ile Ön lisans ve üzeri eğitim düzeyi olmak üzere iki kategoride toplanmıştır. Araştırma kapsamında 

alt hipotezlerden H1d ve H2d hipotezleri aynı anda test edilmiş ve istatistiki sonuçları Şekil 9 ve Tablo 9’ da 

gösterilmiştir. Şekil 9 ve Tablo 9 incelendiğinde hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı ve algılanan 

örgüt performansı üzerindeki etkisi eğitim düzeylerine göre anlamlı (p=0,279) bir farklılık göstermediği 

bulgusuna ulaşılmıştır. Kurulan modelde katılımcıların hizmetkar liderlik algısının çalışan performansı 

üzerine etkisi ve algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisi eğitim durumlarına göre farklılık göstermesi 

istatistiki olarak anlamsız olduğu bilgisine ulaşılmıştır. Bu kapsamda Şekil 9 ve Tablo 9’ dan elde edilen 

bulgular ile bu araştırmada H1d ve H2d hipotezi desteklenmemiştir. 
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Şekil 10. Modelin Çalışma Süresine Göre Farklılaşma Düzeylerine Yönelik Yapısal Model 

Tablo 10. Modelin Çalışma Süresine Göre Farklılık Analizi 

Model DF CMIN P 

NFI IFI RFI TLI 

Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2 

Ölçüm Yükleri 17 24,307 0,111 0,004 0,004 -0,003 -0,003 

Yapısal Yükler 2 3,877 0,144 0,001 0,001 0,000 0,000 

Yapısal Kovaryans 1 1,113 0,291 0,000 0,000 0,000 0,000 

Yapısal Hata Terimleri 2 7,316 0,026* 0,001 0,001 0,000 0,000 

Ölçüm Hata Terimi 23 107,573 0,000* 0,016 0,017 0,008 0,008 

*:p<0,05 

H1e ve H2e ile oluşturulan modelde bilgi karmaşası yaratmamak adına çalışma süresi 3 yıl ve altı çalışma 

süresi ile 4 yıl ve üzeri çalışma süresi olmak üzere iki kategoride toplanmıştır. Araştırma kapsamında alt 

hipotezlerden H1e ve H2e hipotezleri aynı anda test edilmiş ve istatistiki sonuçları Şekil 10 ve Tablo 10’ da 

gösterilmiştir. Şekil 10 ve Tablo 10 incelendiğinde hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı ve algılanan 

örgüt performansı üzerindeki etkisi çalışma süresine göre anlamlı (p=0,144) bir farklılık göstermediği 

bulgusuna ulaşılmıştır. Kurulan modelde katılımcıların hizmetkar liderlik algısının çalışan performansı 

üzerine etkisi ve algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisi çalışma sürelerine göre farklılık göstermesi 

istatistiki olarak anlamsız olduğu bilgisine ulaşılmıştır. Bu kapsamda Şekil 10 ve Tablo 10’ dan elde edilen 

bulgular ile bu araştırmada H1e ve H2e hipotezi desteklenmemiştir. 



E. Burak 17/2 (2025) 991-1015 

İşletme Araştırmaları Dergisi                                                                                                 Journal of Business Research-Turk 1008 

 

Şekil 11. Modelin Örgüt İçi Pozisyon/Statü Durumuna Göre Farklılaşma Düzeylerine Yönelik Yapısal Model 

Tablo 11. Modelin Örgüt İçi Pozisyon/Statü Durumuna Göre Farklılıklarının İncelenmesi 

Model DF CMIN P 

NFI IFI RFI TLI 

Delta-1 Delta-2 rho-1 rho2 

Ölçüm Yükleri 17 24,500 0,106 0,004 0,004 -0,003 -0,004 

Yapısal Yükler 2 0,737 0,692 0,000 0,000 -0,001 -0,001 

Yapısal Kovaryans 1 0,871 0,351 0,000 0,000 0,000 0,000 

Yapısal Hata Terimleri 2 1,127 0,569 0,000 0,000 -0,001 -0,001 

Ölçüm Hata Terimi 23 116,073 0,000* 0,017 0,018 0,009 0,009 

*:p<0,05 

H1f ve H2f ile oluşturulan modelde bilgi karmaşası yaratmamak adına örgüt içi pozisyon/statü yönetici ve 

çalışan olmak üzere iki kategoride toplanmıştır. Araştırma kapsamında alt hipotezlerden H1f ve H2f 

hipotezleri aynı anda test edilmiş ve istatistiki sonuçları Şekil 11 ve Tablo 11’ de gösterilmiştir. Şekil 11 ve 

Tablo 11 incelendiğinde hizmetkâr liderlik algısının çalışan performansı ve algılanan örgüt performansı 

üzerindeki etkisi örgüt içi pozisyon/statü durumuna göre anlamlı (p=0,692) bir farklılık göstermediği 

bulgusuna ulaşılmıştır. Kurulan modelde katılımcıların hizmetkar liderlik algısının çalışan performansı 

üzerine etkisi ve algılanan örgüt performansı üzerindeki etkisi örgüt içi pozisyon/statü durumuna göre 

farklılık göstermesi istatistiki olarak anlamsız olduğu bilgisine ulaşılmıştır. Bu kapsamda Şekil 11 ve Tablo 11’ 

den elde edilen bulgular ile bu araştırmada H1f ve H2f hipotezi desteklenmemiştir. 

5. Sonuç ve Tartışma 

Hizmetkâr liderlik, literatürde yer alan ve değer temelli liderlik yaklaşımlarından sayılan liderlik 

modellerinden muhtevası gereği oldukça farklılaşmaktadır (Eva vd., 2019:113). Hizmetkar liderlik, 

takipçilerinin çok yönlü gelişimine ön veren ve bu gelişim için liderin aktif olarak onlara hizmet etmesine 

karşılık gelen bütüncül bir liderlik tarzıdır (Greenleaf, 1995; van Dierendonck, 2011:113; Eva vd., 2019: 112). 

Literatürde özellikle son yıllarda hizmetkar liderlik ile ilgili bilimsel çalışmalarda dramatik bir artış 

gözlemlenmektedir (Eva vd., 2019). Bunun temel sebebi diğer liderlik modellerinden farklı olarak hizmetkâr 

liderin takipçilerinin gelişim motivasyonu sağlamak uğruna onlara hizmet etme anlayışının olmasıdır. 

Buradaki teorik mantık yönetimde/liderlikte anlam içeren felsefi bir bakış açısını kapsamaktadır (Greenleaf, 
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1995). Literatürde bu yönüyle yönetim ve liderlik açısından insanın akıl ve kalp ritminin birlikte ele alınarak 

iş yerinde bir anlam oluşturmanın işletmeye pozitif çıktı sağlayacağına yönelik çalışmalar söz konusudur 

(Fairholm, 1998; Fry, 2003; Bulut ve Bakan, 2005; Fernando ve Jackson, 2006; Cameron vd., 2011; Sayar, 2011: 

van Dierendonck, 2011; Koçak ve Özüdoğru, 2012; Eva vd., 2019; Dutton ve Worline, 2021; Sayar ve 

Manisalıgil, 2022, Canan ve Pir, 2022; Çırpan ve Alayoğlu; 2022; Burak ve Avcı, 2024). Bu eğilim ile bağlantılı 

olarak hizmetkâr liderlik felsefesi önemini günbegün artırdığı düşünülmektedir.  

Sonuç olarak bu çalışmada, hizmetkar liderlik algısının çalışan performansını ve algılanan örgüt performansı 

pozitif ve anlamlı bir biçimde etkilediği sonucuna ulaşılmıştır. Bu bulgu ile hizmetkâr liderlik algısının hem 

çalışan hem de çalışanın örgüt performansına yönelik algısını iyi yönlü bir değer kattığı iddiası 

ispatlanmaktadır. Bu yönüyle çalışma kapsamında temel alınan, hizmetkâr liderlik algısının çalışan 

performansını artırdığı yönünde bulgular içeren çalışmalar (Liden vd., 2008; Schwarz vd., 2016; Taşlıyan vd., 

2016; Özer, 2018; Cinnioğlu, 2019; Beğenirbaş ve Yalçın, 2020; Silalahi vd., 2022; Arshad vd., 2022; Şımık vd., 

2022; Esen 2023; Luciano-Alipio ve Arévalo, 2023) ile hem de hizmetkâr liderliği örgüt performansı düzeyinde 

araştıran çalışmalar (Russel ve Stone, 2002; Melchar ve Bosco, 2010; Liden vd., 2014; Huang vd., 2016; Baykal 

vd., 2018) ile paralellik göstermektedir. Ancak mevcut değişkenlerin eş zamanlı olarak aynı örneklem 

grubundan geniş veri seti ile değerlendirmesi yönüyle özgün olarak farklılaşmaktadır. Ayrıca Abasilim vd. 

(2019) tarafından yapılan araştırmadaki çağrıya istinaden demografik faktörlerin hizmetkâr liderlik algısı 

özelinde bu ilişkiler üzerindeki farklılaştırıcı etkisini kapsamlı olarak analiz etmesi bir diğer özgün değer 

olmaktadır.   

Elde edilen H1 bulgusu, öncelikli olarak Gouldner’in (1960) ileri sürdüğü Karşılıklılık Normu çerçevesinde 

değerlendirilebilir. Buna göre hizmetkâr liderlerin empati, şeffaflık ve iş birliği gibi pozitif davranışları, 

çalışanlarda "önemsenme" algısını güçlendirmekte ve bu algı, yüksek performansla karşılık bulmaktadır. 

Karşılıklılık normu perspektifinden bakıldığında kendisine hizmet edildiğini düşünen çalışan bu davranışa 

mukabil sadakat, bağlılık, performans ile cevap verme eğiliminde olmaktadır. Çalışmada ulaşılan bir diğer 

bulgu hizmetkâr liderliğin algılanan örgüt performansını artırdığı yönündedir. Elde edilen bulgu, öncelikli 

olarak Tajfel ve Turner (1979) tarafından geliştirilen Sosyal Kimlik Teorisi çerçevesinde açıklanmaktadır. 

Sosyal Kimlik Teorisi'ne göre bireylerin örgüte aidiyet duygusu geliştirmeleri, örgütsel bağlılık ve performans 

düzeylerini artırmaktadır. Bu bağlamda, hizmetkâr liderlik uygulamaları çalışanların örgüt kimliğini 

içselleştirmesini kolaylaştırarak örgüt performansı algısını olumlu yönde etkilemektedir. Bu sonuç Liden vd., 

(2014), Huang vd., (2016) ve Baykal vd., (2018)’ in çalışmalarındaki bulgu ile birebir örtüşmese de söz konusu 

çalışmaları güçlü bir şekilde desteklemektedir.  

Son olarak H1 ve H2 ile ifade edilen etkilerin cinsiyet dışında tüm demografik düzeylerde aynı olduğu 

bulgusuna ulaşılmıştır. Cinsiyet değişkeninin kadınların erkeklere nazaran daha yüksek hizmetkâr liderlik 

algısı ile çalışan ve algılanan örgüt performansı ortaya koyduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuç hipotezin 

dayandırıldığı Sosyal Rol Teorisi çerçevesi ile uyumluluk arz etmektedir. Teoriye göre, kadınlar toplum 

tarafından empati, yardımseverlik ve destekleyicilik gibi ilişki odaklı değerlere daha yakın toplumsal roller 

ile ilişkilendirildikleri için (Eagly ve Wood, 1999) hizmetkâr liderlik tarzına daha duyarlı ve olumlu tepkiler 

geliştirmektedir. Bu bilgiler ışığından işletmelerde yapılacak performans artırımına yönelik hizmetkar liderlik 

politikaların tüm demografik düzeylerde aynı etkiye sahip olduğu ifade edilebilmektedir. Araştırma 

bulgularına dayanarak işletmelerde örgüt içi pozisyon/statü (yönetici/çalışan) fark etmeksizin kadın 

istihdamına yönelik politikaların uygulanması işletmeye olumlu katkı sağlayacağı söylenebilmektedir. Yine 

araştırma analiz bulgularına dayanarak rekabet arenasında baş edebilmek adına tüm kademelerde bireysel 

başarı hissinin köpürtülmesine alternatif bir kolektivist bir yönetici/liderlik/çalışan modelinin işletmelerde 

desteklenmesinin işletmeye başarı getirebileceği düşünülmektedir. Bu kapsamda her kademe ve düzeyde 

(yönetici/lider/çalışan) bu bilinçli farkındalık eğitimlerinin verilmesinin önemli olduğu düşünülmektedir. 

Araştırma bulguları doğrultusunda bireysel toplumlarda hak ettiği değeri bulamayan birçok güzel hasletlerin 

(empati, iş birliği, fedakârlık, merhamet, alturizm gibi) kâr ve hız odaklı işletmelerde dahi karşılık bulabileceği 

ifade edilmektedir. Hatta işletmelerde bu yönde bir anlam bulma ihtiyacının var olduğu iddia 

edilebilmektedir. Gelecek çalışmalara öneri olarak hizmetkâr liderlik algısının bu yönde bir ihtiyacı karşılayıp 

karşılamadığına yönelik araştırmaların yapılması sunulmaktadır. Çalışmanın geniş katılımlı ve global çapta 

yapılması da anlamlı bilgi üretme noktasında katkı sağlayacaktır.  
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