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Oz

Bu ¢alismada, hizmetkar liderlik tarzi ve bu liderlik tarzinin firma performansi
iizerinde yarattig1 pozitif etki iizerine odaklanilmistir. Takipgilerini 6n planda tu-
tan ve destekleyen hizmetkar liderlik modelinin destekleyici tarzinin ve takipgilerini
on planda tutma egilimin, calisanlarin orgiitsel 6zdeslesmeleri tizerinde pozitif etki
yaratacagi ve soz konusu liderlik tarzinin firma performansi ile arasindaki iliskide,
orgiitsel ozdeslesmenin araci (mediator) etkisine sahip olacagi ongorillmiistiir. Calis-
maya ait saha arastirmasi Marmara bolgesinde, tiretim ve hizmet sektorlerinde faali-
yet gisteren, 187 firma iizerinde uygulanmis, calismaya katilmay: kabul eden firma-
lara 5’°er adet arastirma anket yonlendirilmis ve sonucta 527 adet kullanilabilir anket
elde edilmistir. Katilimcilar, ozellikle ilgili firmalarda calisan beyaz yakali ¢calisanlar
arasindan segilmigstir. Arastirmaya ait veriler yapisal esitlik modellemesi ile analiz
edilmis ve analizler sonucunda, hizmetkar liderligin, takipcilerinin orgiitsel 6zdesles-
meleri iizerinde pozitif yonde etkisi oldugu teyit edilmis ve hizmetkar liderligin fir-
ma performanst iizerindeki s6z konusu etkisinin ¢alisanlarin deneyimledigi orgiitsel
ozdeslesme aracilig ile gerceklestigi tespit edilmistir. Arastirma sonuglari ilgili alan
yazininda daha once farkli baglamlarda, hizmetkar liderlik ve firma performansu ilis-
kisi iizerinde yapilan ¢alismalarla paralellik géstermekte olup, ¢alisanlarin orgiitsel
ozdeslesmesi yoluyla ortaya ¢ikan dolayl etkinin, hizmetkar liderligin zorlayici bir
liderlik bi¢imi olmadigini, ¢ok kati bir performans odaklilik sergilemedigini, rekabetci
bir liderlik tarzi olmadigini, tam tersine, takipgilerin ¢ikarlarini onceliklendiren bir
liderlik bicimi oldugunu dogrulamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Hizmetkar Liderlik, Orgiitsel Ozdeslesme, Firma Performanst.

THE MEDIATION EFFECT OF ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION
IN THE RELATIONSHIP BETWEEN SERVANT LEADERSHIP AND FIRM
PERFORMANCE

Abstract

This study deals with the servant leadership style and its positive effects of firm
performance. It is foreseen that supportive leadership style of servant leadership, that
is the tendency to hold the followers in the front, will have a positive impact on the
organizational identification of the employees and organizational identification will
have a mediating effect on the relationship between servant leadership and firm perfor-
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mance. Field survey of the study was conducted on 187 firms operating in the produc-
tion and service sectors in the Marmara region and 5 data collection forms were sent to
each of these companies and in the end 527 available forms were obtained. The partic-
ipants were selected especially from white-collar workers. The data were analyzed by
structural equilibrium modeling and it was found that servant leadership was influ-
ential on organizational identification of followers, and effect of servant leadership on
firm performance was achieved through organizational identification. The findings of
the study were similar to the previous studies on firm performance and servant leader-
ship. The indirect effect occurring through organizational identification confirms that
servant leadership is not a compelling form of leadership namely; it is not a strictly
performance-focused, competitive leadership style; on the contrary, it is a form of
leadership that prioritizes the interests of followers prior to organizational outcomes.

Keywords: Servant Leadership, Organizational Identification, Firm Performance.

Giris

Cacioppe’ye gore (2000), giiniimiiz 6rgiitlerinde bireylerin bitmek bilmez hirs-
lar1 ve aggozlilikleri, modern hayatin getirisi olan sosyal, ekonomik ve cevresel
sorunlarla birlesip bireylerin i¢ diinyasinda derin manevi bogsluklar olusturmustur.
Zorlayic1 ve hirpalayict rekabet sartlarina bagh olarak artan baskilar, 6rgiit ice-
risindeki bireyin kendisini yorgun, gergin ve kimi zaman umutsuz hissetmesine
sebep olmakta, isi ve 6rgiitii ile ilgili bakis acisini negatif hale getirebilmektedir. Bu
anlamda, bireylerin motivasyon ve tatmin ile ilgili noktalardaki mutsuzluklarina
paralel olarak, yoneticileri ve orgiitleriyle ilgili beklentileri de artmaktadir. Avolio,
Walumbwa ve Weber’e gore (2009) bu durumun dogal bir getirisi olarak, is haya-
tinda daha hassas ve sorumluluk sahibi bir liderlige olan ihtiyag, 6rgiit izerine ¢ali-
san akademisyenlerin dikkatini ben merkezli liderlik tarzlarindan ziyade daha iliski
odakli liderlik cesitlerine ¢ekmistir. Aslinda, liderlik yazininda etik elementlerin ve
pozitif psikolojinin etkisi gértilmeye basglanana kadar, liderlik tutumlarina genel
bakis acisy, liderligin insan odaklilik ve is odaklilik olmak tizere iki temel boyutta
ele alinmasi seklindeydi. Halbuki hizmetkar liderlik, etik liderlik, otantik liderlik
ve spiritiiel liderlik gibi 6rgiit ortaminda pozitife odakli ve etik yont 6ne ¢ikan
liderlik tarzlarinin giindeme gelmesiyle, farkli bir boyut olarak stire¢ odaklilik da
akademik anlamda dikkat ¢cekmeye baglamistir. Bu calismanin asil odak noktas:
olan hizmetkar liderlik yaklasiminda da, liderlik, Page ve Wong (2000)’un iddia
ettigi gibi stire¢ odaklilik, is siireclerinin, takim caligmasini tegvik etme, astlara rol
model olma ve astlar1 karar alma mekanizmalarina katma gibi yontemlerin igletil-
mesi ile gerceklesir.

Hale ve Fields (2007) hizmetkar liderligin, liderin 6n plana ¢ikarilmasi ve yticel-
tilmesinden ziyade liderin takipcilerini gelistirdigi, onlarin menfaatlerini 6n plana
cikardigy, iyiligini kendi menfaatlerinin 6niine gecirdigi liderlik tarzi olarak tanim-
lamaktadir. Lider takipcilerine gosterdigi 6zen ve onlarla olan iligkisine, yani lider-
lik siirecine verdigi ehemmiyetle 6n plana ¢ikar.
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1. HIZMETKAR LiDERLIK

Greenleaf (1977), hizmetkar liderlik kavramini ilk olarak, “Hizmetkar olarak
lider” adli eserinde tanitmistir. Greenleaf’e gore hizmetkar liderlik tek yonlii bir
caba degildir. Takipcilerinin de en az lider kadar 6nemli oldugu bir liderlik tirtdir.
Hizmetkar liderlik baskalarina hizmet etmekten zevk alan ve takipgilerinin menfa-
atlerini kendi sahsi menfaatlerinin 6niine koyabilen liderlik felsefesidir. Greenleaf,
hizmetkar liderin diger tiim 6zelliklerinden 6nce takipcileri i¢in bir hizmetkar ol-
dugunu iddia eder. “Hizmetkar olarak Lider” baslikli yazisinda, “Hizmet etmenin
dogal bir diirtii oldugunu, hizmetkar liderin hem ¢alisanlarinin hizmetinde bir des-
tekci hem de bilingli bir tercihle yonetimde olmay: da tercih eden bir lider oldu-
gunu savunur. Yani icten gelen bir diirtityle insanlara hizmet etme ihtiyac1 duyan
hizmetkar lider ayn1 zamanda bilingli bir tercihle de yoneticilik yapmaktadir (Spe-
ars, 2004: 8).

DePree (1989) de, hizmetkar liderligi, calisanlardan hissedarlara, sermayedarlar-
dan miigterilere kadar ¢ok daha genis kitlelere gegerli olacak sekilde tanimlamis-
tir. Yani hizmetkar liderligin hizmet odaklilig1 sadece astlarini kapsamaktan ibaret
degil, tim paydaslarini ihtiva edecek kadar genis oldugunu 6ne stirmistiir. Ancak,
bir baska perspektiften bakildiginda, hizmetkar liderligi sadece gii¢siiz olan1 des-
tekleyen olarak da degerlendirmemek gerekir. Bu anlamda, Page ve Wong (2000)
da hizmetkar liderligi, zayiflar ya da “kaybedenler” i¢in bir rol model olarak goriil-
memesi gerektigini savunur. Zorluklar1 asma cabasi sadece, orgiitlerde zayif olan
veya yardima ve destege ihtiyaci olan kesimlerle sinirli degildir. Genel itibari ile
tiim paydaslarin daha iyi noktalara gelmesi igin ugras verir. Diger liderlik tarzlari-
nin neredeyse hepsinde oldugu gibi, hizmetkar liderlikte de zorluklar ve sikintilar
karsisinda net, kat1 ve dayanikli bir tutum gozlemlenmektedir. Hizmetkar liderleri
diger liderlerden ayiran nokta, aldiklar: kararlarin kalitesi ya da yonettikleri stirec-
lerin piiriizsiizliigii degil, iistlendikleri sorumluluklarin gereklerini nasil uygula-
diklar1 ve kararlar almada kullandiklar1 yontemlerdir.

Van Dierendonck da (2011) hizmetkar liderligi holistik bakis acis1 ve digergamli-
ga onem veren yaklasimi ile takipgilerinin menfaatini 6n planda tutan liderlik yak-
lasimi olarak tasvir eder. Hizmetkar liderligin hizmet odakliligin ise yonelik olarak
sahip oldugu holistik bakis agis1; organizasyon icerisinde hem cemiyet bilinci olus-
turulmasina hem de karar alma mekanizmalarinin orgiitiin geneline yayginlastiril-
masina katkida bulunur. Takipcilerini destekleyen ve gelistiren hizmetkar liderin
bu insan odakli yaklasimi, takipg¢ilerinin de kendisinden etkilenerek miigsterilere
ve diger orgiit calisanlarina karsi insan odakli davranmalarimi saglar. Yani orgiit
i¢i paydaslar oldugu kadar &rgiit dis1 paydaslara da katkida bulunurlar. iliskide
bulunduklar: tiim taraflarin menfaatlerini gozetirler. Page ve Wong’a (2000) gore
hizmetkar liderler, s6z konusu tutumlar ile, ¢calisani giiglendirme, toplam kalite, ta-
kim olugturma, katilime liderlik ve hizmet odaklilik gibi idealleri bir araya getirir.

Greenleaf’e gore gergek liderlik topluma ve 6rgiite hizmetkarlikla eg anlamlidir.
Genellikle hizmetkar ve lider kelimeleri birbirlerinin zidd1 gibi kabul edilir, hizmet-
kar liderligin paradoksal icerigi de aslinda bu iki kavrami bir arada icermesinden
kaynaklanmaktadir. Hizmetkar liderlikte, lider hem bir y6netici hem de 6rgiit tiye-
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lerinin menfaatine hizmet eden bir figiir olmalidir. Lider yapisi geregi hizmetkarlik
anlayisini takipgilerine de agilar ve onlarin da benzer bir bakis agis1 edinmesine
katkida bulunur. Dolayisiyla, bir organizasyonda ¢alisanlarin hizmetkéar liderlikle
yonetilip yonetilmedigini anlamak icin takipgilerin de birer hizmetkar lider olarak
yetisip yetismedigine bakmak, yani onlarin ¢evrelerine hizmet etmekten zevk alan,
fedakar, saglikli, akilli, 6zgiir, kendine giivenen bireyler olup olmadigini anlamak
gerekmektedir (Greenleaf, 199:7).

Aslinda, hizmetkar liderler tutarli davraniglar ile 6n plana cikarlar. Hicbir za-
man yerine getiremeyecekleri sozler vermezler, insanlara giiven telkin ederler,
kimseyi kandirmazlar, bilgileri ¢arpitmazlar ve manipiile etmezler. Page ve Wong’a
(2000) gore hizmetkar lider grup ve cemiyet bilincini olusturmada gayet basarili-
dirlar. Organizasyon icerisinde iiyelerin ortak menfaatlerine 6nem verirler. Orgiit
icerisindeki gorevlerini bir ¢esit hizmet olarak kabul edip, bu hizmeti vermekten
zevk alirlar ve boylece kurumsal hedeflere ulagilmasini kolaylagtirirlar. Hizmetkar
liderin bu 6zelliklerinin arkasinda kuskusuz hizmet odakli bir karakter yapisi ol-
masi ve bu karakterinin onu takipgilerine hizmet etmeye yonelten tutumlara kay-
naklik etmesi yatmaktadir.

Patterson’a (2003) gore hizmetkar liderligin bir diger énemli 6zelligi miiteva-
ziliktir. Bu kapsamda miitevazilik liderin yalnizca kendi kendisine odaklanmasini
degil bagkalarina da odaklanmasini igerir. Dolayisiyla, alcak goniilliik, liderin yal-
nizca kendisini yticeltmesini reddeden baris¢il bir erdemdir ve bir nevi zorunluluk-
tur. Hizmetkar liderlik acisindan alcakgoniilliilik, erdemi, ilimliligy, baskalarimin
tavsiyelerini dinlemeyi ve iktidarini dogru sekilde kullanilmayi, diktatorliik yanlisi
tavirlar1 reddetmeyi icerir. Bu yonii sayesinde hizmetkar lider, takipg¢ilerini seve
seve dinler ve onlardan gelen elestirileri hos karsilar, hatta bu elestirileri firsat ola-
rak goriir. Dolayisiyla takipgileri ile rahatlikla fikir birligi olugturabilir. Hizmetkar
liderler kibirli degildir, olaylar1 ve kisileri baskasinin bakis acisiyla degerlendirebi-
lirler ve diger insanlara takdir ve sayg1 gosterirler. Uyelerinin gelecekleri i¢in pozi-
tif hedefler koyar ve onlarin bireysel anlamda bu pozitif noktalara ulagsmalari i¢in
cabalarlar. Russell (2001), hizmetkar liderlikte giivenin 6nemi iizerinde 6zellikle du-
rur. Giiven hem liderin hem takipcilerin diiriistliik ve giiven temeli tizerine kurulu
bir iligki icerisinde olmasini saglar. Patterson’a (2003) gore giiven kendi kendisini
gerceklestiren kehanettir. Kendisine liderin giivendigini fark eden takipci liderin
giivenini bosa ¢ikarmamak i¢in ekstra ¢aba sarf eder ve zamanla iistiin performans
gostermeye baglar.

Patterson’in (2003) modelinde giiclendirme bir diger 6nemli hizmetkar liderlik
ozelligidir. Aslinda modele gore iktidar paylasimi yapilmayan hicbir ortamda hiz-
metkar liderlikten bahsedilemez. Hizmetkar liderlik bakis agisinda giiglendirme,
giicli gercekten bagkalarina emanet etmektir; etkili dinleme, insanlar1 6nemli his-
setme ve onlara bu durumu hissettirme, ekip calismasina 6nem verme, insanlara
sevgi duyma ve esitlige deger vermeyi igerir. Hizmetkar liderlerin liderliklerinden
duyduklar1 hazzin temelinde takipcilerinin gelisim ve ilerlemesine sahit olmak ve
katkida bulunmak yatar. Takipcilerinin gelisim asamalarinda sonuglardan kendile-
rini sorumlu tutmaya isteklidirler.
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Fairholm (1997) da hizmetkar liderligin doniistiiriicti etkisi tizerine odaklan-
mis, etkileyici giiciintin altini ¢izmistir. Hizmetkar liderlik tutum ve davraniglarina
sahip olmak kisinin hem kendi 6z degisimini hem de zamanla ¢evresinin olumlu
yonde degisimini saglar (Fairholm, 1997:149). Page ve Wong’a gore (2000) ne kadar
cok insan hizmetkar lidere dontisiirse toplum o kadar daha yasanabilir ve huzurlu
bir hale gelecektir. Hizmetkar liderlik hem orgiitleri hem toplumlar: pozitif yén-
de gelistirmeye ve olgunlastirmaya uygun potansiyele sahiptir ve bu potansiyelini
hizmetkar liderlerin takipcilerini de zamanla hizmetkar lider haline getirmesi ara-
cilig1 ile kullanir.

Hizmetkar liderlik Greenleaf’in yanisira, Spears (1995), Laub (1999), Russell
ve Stone (2002), Patterson (2003), Dennis ve Bocernea (2005), Barbuto ve Wheeler
(2006). Van Dierendonck (2011) gibi bircok bilim adamu tarafindan da detayli ince-
lenmis bir konudur. Hizmetkar liderligin alt boyutlarina dair farkli arastirmacilar
tarafindan gecerli kabul edilen alt boyutlar Tablo 1’de 6zetlenmigtir.

Bu calismada Tablo da goriilen alternatif hizmetkér liderlik boyutlarinin ne-
redeyse tamamini kapsayan Dennis ve Bocernea’nin (2005) hizmetkar liderlik alt
boyutlar1 baz alinmigtir.

Tablo 1: Hizmetkar Liderlik Boyutlar1

. Sendj
Russel Dennis & Barbuto & | 5> JAY% Van
Laub Patterson Sarros & .
(1999) & Stone (2003) Bocarnea Wheeler Santora Dierendonck
2002 2005 2006 2011
(2002) (2005) (2006 | ooe (2011)
Tev\klpgllere *Vizyon S“Y"I ve ahlaki *Giiglendirme *Fedakarlik Gf) il *Gliglendirme
deger verme sevgi baghlik
Takipeileri |y ootk | *Alcakgoniillilik | *Giiven ‘Duygusal | "Doniistlirlicd |y o posnalilik
gelistirme iyilestirme etki
Toplum “Biitiinliik | *Fedakarlik *Algakganiillilik Tkna ile *Otantik kisilik Takipgileri tercih
olugturma esleme etme
* Durastlik | *Giiven *Vizyon *Sevgi *Bilgelik *Sorumlu ahlak | *Otantiklik
L{derhk *Hizmet *Giiven *Vizyon (')rguts?l *Goniillii hizmet | *Affetme
saglama hizmetkarlik
Liderligi *Modelleme | *Giiclendirme A§kmA *Cesaret
paylasma maneviyat
*Oncii olma | *Hizmet *Hizmetkarlik
*Bagkalarini
takdir etme
*Giglendirme

Lord ve Brown (2004), liderlerin bulunduklar1 6rgiitiin bir nevi temsilcileri olma-
lar1 ve 6rgutiin degerleri ve normlarini yansitma giiciine sahip olmalari sebebiyle ta-
kipgilerinin 6rgiit icerisindeki benlik duygularinin olusumuna 6nemli 6l¢iide katkida
bulunacaklarini savunurlar. Yani bir bakima, liderler bireyin 6z benliginin 6nemli
taraflarini 6ne ¢ikarma ve ortak amaclar icin yonlendirebilme giigleri vardir.

Hizmetkar liderlikte, ¢aliganlar orgiit icerisinde gelistiklerinin ve desteklen-
diklerinin farkindadirlar dolayisiyla 6rgiitle 6zdeslesmeleri yiiksektir (Zhang, vd.,
2012: 752). Hizmetkar liderlik davranigmin gorildigi orgiitlerde calisanlarin li-
derlerinden gordikleri bu olumlu, yapict ve destekleyici tavirlar sonucunda ortak
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amaglar icin ictenlikle calisma egilimi Hizmetkar liderligin pozitif bir 6rgiit orta-
mu yaratarak (Neubert vd., 2008; Jaramillo vd., 2008), orgiitsel baglilig1 arttirdigini
(Ehrhart, 2004, Riketta, 2005, Cerit, 2010; Pekerti ve Sendjaya, 2010), is tatminini
yukselttigini (Jenkins ve Stewart, 2010) ve daha diisiik calisan doniis oranlarina
(Jaramillo vd., 2008) ve ytiksek performansa cikti verdigine (Walumbwa vd., 2010)
isaret eden caligmalar bu ¢alismaya da ilham vermigtir. Parris ve Peachey’e (2013)
gore, hizmetkar liderlik yalnizca, giiven veren, adil, isbirligine dayali ve bireysel
ve / veya organizasyonel etkinligi arttiran bir liderlik bicimi degil aym1 zamanda
takipcilerin refahini destekleyen ve tesvik eden bir liderlik tarzidir.

Aslinda, hizmetkar liderligin 6rgiit icerisinde bireylerin davranislarini olumlu
yonde etkiledigini gosteren birgok 6nemli caligmalar bulunmaktadir. Mesela Ehr-
hart’a (2004) gore hizmetkar liderlik organizasyonlarda, 6rgiitsel baglilik, yoneti-
ciden duyulan tatmin ve memnuniyet ve prosediirel adalet gibi alanlarda farklilik
olusumuna sebep olur ve bu farklilik diger liderlik tarzlar1 ve lider-izleyici iliskile-
rine gore ¢ok daha fazladir. Franke ve Park (2006), hizmetkar liderligin is ile ilgili
kayg1 bozukluklarini azalttigini, mesleki tatmini arttirdigini ve orgiitsel baglilig:
arttirdigini tespit etmiglerdir. Bir diger ¢alismada, Zhang vd’nin (2012), 230 evli ¢ift
tizerinde yaptiklar1 arastirmaya gore ise hizmetkar liderligin isin aile yasantisi tize-
rinde olumlu katk: olusturdugu ve bu etkide 6rgiitsel 6zdeslesmenin araci etkisine
sahip oldugu goriilmistir. Jan ve Kandampully’nin (2017), Amerika’daki 213 resto-
ran servis elemani lizerinde yaptig1 arastirmada ise orgiite duygusal baghiligin cali-
sanlarin hizmetkar liderlik algisi ile 6rgiitten ayrilma niyetleri arasinda araci etkisi
yarattig1 gorilmistiir. Miao vd. de (2014), Cin baglaminda kamu sektoriinde calisan
239 kisi tizerinde yapilan ¢alismalarinda, hizmetkar liderligin 6rgiit ortaminda ya-
rattigl giiven temelli iligkileri incelemis ve arastirmalari hizmetkar liderligin 6r-
giitsel baglilik tizerinde olumlu etkisini desteklemistir. Bir bagka caligmada, Cerit
(2010), hizmetkar liderligin ilkokul 6gretmenlerinin orgiitsel baglilig: tizerindeki
etkisini incelemis, Diizce’de 563 kisi tizerinde yapilan arastirmada hizmetkar lider-
ligin orgiitsel baglilik davranisi tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu tespit edilmistir.
Ingiltere’de yapilan bir calismada ise Melchar ve Bosco (2010), 3 farkli yiiksek per-
formansl sirket tizerinde yaptig1 aragtirmada, hizmetkar liderlerin takipgilerini de
birer hizmetkar lidere cevirdigi ve hizmetkar liderlik anlayisini 6rgiitiin geneline
yayarak hizmetkarlik kiiltiiriinti olusturdugunu gostermistir.

Aslinda, hizmetkar liderlik yazininda, bir¢ok arastirmaci hizmetkar liderligin
orgiitsel performans tizerinde de olumlu etkisi oldugunu iddia etmesine ragmen,
bu iligkiyi gosteren caligma sayisi yeterince tatmin edici seviyede degildir. Ayrica,
s6z konusu iligkinin performans iizerindeki etkisinin direk degil dolayli bir etki
oldugunu savunan ¢aligmalar da mevcuttur. Mesela De Waal ve Sivro (2012) olumlu
pozitif liderlik davraniglar1 sayesinde yiiksek performansh 6rgiit tutum ve davra-
nislar1 olusumunu etkileyerek dolayli bir etki oldugunu savunmaktadir (De Waal
ve Sivro, 2012: 173). Saglik sektoriinde yaptiklar1 ¢alismada hizmetkar liderligin
performans tizerindeki etkisinin direk bir etki mi dolayli bir etki mi oldugu 6l¢mis
ve netice itibari ile s6z konusu liderlik tarzinin performans iizerindeki etkisinin
orguti yiuksek performansl sirketler cercevesini gelistirmedeki etkisi ile gercek-
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lestigi icin dolayli bir etki oldugu savunmuglardir (De Waal ve Sivro, 2012:185). Bir
diger calismada Mahembe ve Engelbrecht (2014), Giiney Afrika’da 288 6gretmen
iizerinde yaptig1 arastirmada, hizmetkar liderlik, 6rgiitsel vatandaglik davranisi ve
takim etkinligi arasindaki iligskiyi incelemisler ve arastirma neticesinde hizmetkar
liderlik ile takim etkinligi ve orgiitsel vatandaglik davranigi arasinda pozitif iligki
bulmuglardir.

2. ORGUTSEL OZDESLESME

Temelini sosyal kimlik teorisinden alan ve Tajfel (1972) tarafindan gelistirilen
orglitsel 6zdeslesme kavrami bireyin kendisini belli bir gruba ait hissetmesi ve o
grubun ya da orgiitiin 6zellikleri ile 6zdeslestirmesi seklinde tezahiir eder. Yani,
kiginin orgutle 6zdeslesme orani 6rgiitiin 6zelliklerini ne denli kendisine atfetmesi
ile ilgilidir. Benzer sekilde; Ashforth ve Mael, 6rgiitsel 6zdeslesmeyi bireyin 6rgiit-
le kendisini 6zdeslestirmesi olarak tanimlamigtir (1989: 21). Orgiitsel 6zdeslesme,
sosyal 6zdeslesme de oldugu gibi bireyin ait oldugu grupla ilgili tutum ve davra-
niglarini belirler (Van Kippenber ve Schie, 2000:138). Orgiitsel 6zdeslesmeye sahip
kisiler orgiitlerinin 6zelliklerini kendi 6zellikleri gibi kabul ederler (Ashforth vd.,
2007: 333). Ornegin musteri odakli, vizyoner ve inovatif kabul eden bir Turk Hava
Yollar: ¢alisan: aslinda 6rgitiine atfedilen 6zellikleri kendisine kopyaliyor olabilir.
Yani musteriler tarafindan ¢alistig1 kuruma atfedilen olumlu 6zellikleri kendi 6zel-
likleri gibi algilayip, orgiitiin icerisinde var olus sebebinin 6rgiitle ayni 6zelliklere
sahip oldugu disiincesinde olabilir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin o6rgiit tiyeleri agisindan bir¢ok faydasi vardir. Bu fay-
dalardan biri, bireyin 6rgiitiin perspektifini benimsemesine ve 6rgiite uyum sagla-
masina katkida bulunmasidir (Van Kippenber ve Schie, 2000:138). Haslam ve Elle-
mers’e (2005) gore yiiksek seviyede orgiitsel 6zdeslesme yasayan bireyler érgiitiin
kolektif hedeflerine daha siki sarilirlar. Orgiitii ile kendisini buitiinlestiren, 6zdes-
lesmis calisanlar, dogal olarak orgiitiiniin faydasina olacak sekilde daha yiiksek
performans gostermek i¢in elinden geleni yapmayz1 tercih etmektedirler (Podsakoff
vd., 2000; Lee, Park ve Koo, 2015). Ayrica, yitksek seviyede 6zdeslesme yasayan or-
giit iyeleri diger calisanlara destek olma noktasinda da daha istekli olmaktadirlar.
Van Dick, Grojean, Christ ve Wieseke’e (2006) gore 6zdeslesmesi yiiksek olan 6rgiit
iiyeler, yiiksek performans gostererek diger orgiit iiyelerine yardim ettikleri zaman
s0z konusu etkinin zaten yine kendilerine faydasi olacagim diistiindiikleri i¢cin daha
bitytik bir azimle yiiksek performans gostermek icin ugrasirlar. Ozdeslesmesi yiik-
sek olan ¢aliganlar ister istemez orgiitiin kurallarini 6nemser ve yukiimliiluklerini
yerine getirmeyi tercih ederler buna bagl olarak bir nevi yitkiimliilitk olan rol ici
performans da onlar i¢in yerine getirilmesi gereken yiikiimliilikler arasinda oldu-
gu icin yiiksek performans gésterme egilimindedirler (Liu, Loi ve Lam, 2011: 3189).
Son doénemlerde yapilan bir diger calismada, Schwarz vd. (2016) Cin baglaminda
hizmetkar liderligin is performansi tizerindeki etkisini ve bu iliski de toplumsal
hizmet odakliligin araci etkisini incelemislerdir. Aragtirma, kamu kurumlarinda ¢a-
ligan 249 ast-iist ¢ifti izerinde yapilmis ve arastirma sonucunda amirin gosterdigi
hizmetkar liderlik davraniginin ¢alisanin performansini arttirdig: ve bu iligkiye ¢a-
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lisanlarin topluma hizmet odakliliginin araci degisken etkisinde bulundugu tespit
edilmistir.

3. FIRMA PERFORMANSI

Performans, herhangi bir isi yapan birey, grup ya da orgiitiin, o isi yapmakla
hedeflenen duruma ne denli ulasilabildigini nicel veya nitel olarak agiklayan bir
kavramdir. Bireysel performans, c¢alisanin gorevini icra ederken nelere dikkat et-
mesi gerektigine iligkin beklentiler ve belirli donemler sonunda beklentilerin ne
ol¢tde karsiladigina dair bir fonksiyondur, ¢aliganin gorevini gerceklestirmek icin
yaptig1 her iglem ve eylemin bir performans davranis: olarak kabul edilir (Argon
ve Eren, 2004: 224).

Firma performansi ise, donemsel sonuglara bakilarak firmalarm hedeflerine ulas-
ma oranidir. Firma performansinin dl¢iilmesi, islerin basarilma diizeylerinin 6l¢til-
mesi oldugu kadar is ¢iktilarini kapsayan siire¢ degiskenlerinin de dl¢iimii stirecidir
(Harbour, 1997, st.7). Giiniimiiz artan rekabet kosullar1 ve bilgi teknolojilerindeki
ilerlemeler sonucunda, firmalar yap: olarak gitgide daha karmagik hale gelmekte,
performans olciimiinde yalnizca finansal olciitlerden faydalanmak yeterli olmamak-
tadir. Finansal olmayan olciitlere de ihtiya¢ durulmaktadir (Eren vd., 2006, sf. 3107).

[lgili alan yazini incelendiginde, firma performans ile ilgili iki tiir élgegin kulla-
nildig1 goriilmektedir. Ilki, sat1s rakamlari, yatirim geri doniis oranlari, karlilik mik-
tarlari, donemsel bityiime oranlari, calisan devir oranlar: gibi daha ¢ok rakamsal
degerlere dayanan ve gorece daha objektif niceliksel firma performans: dlcekleri
(Zahra ve Bogner, 2000; Baum ve Wally, 2003) ikincisi ise firmanin genel ahengini,
calisanlarinin memnuniyetini, ¢alisanlar géziinden firmanin genel basarisina dair
alg1 gibi gorece daha siibjektif performans 6lcekleridir (Kirkman ve Rosen,1999;
Rahman ve Bullock, 2005; Fuentes-Fuentes, vd., 2004).

4. HIPOTEZLER VE ARASTIRMA MODEL

Hizmetkar liderler, kavramsal kabiliyetlerinin yiiksek olmasi sebebiyle, problem
cozmede, hedef belirlemede ve insanlari bu hedef dogrultusunda y6nlendirmede
basarili liderlerdir (Liden vd., 2008). Hizmetkar liderlik altinda, takipgiler kendile-
rine taninan giiven ortaminda, gelisimleri icin verilen destek ile motive olurlar ve
boylece daha yiiksek performans gostermeye baglarlar (Hu ve Liden, 2011; Liden
vd., 2008). Page and Wong (2000) da hizmetkar liderligin hedef belirleme siirecinde
yarattig1 aciklik, disiplin ve gercekgilige vurgu yapar ve bu yoniiyle firma perfor-
mansina olumlu katkisi oldugunu savunur. Hizmetkar liderlik tarafindan olustu-
rulan spiritiiel 6rgit iklimi ¢aliganlar arasinda yiiksek seviyede igbirligine katkida
bulunur bu da ¢alisanlar1 ortak hedefler dogrultusunda savasmaya ve kolektif ba-
sarilar icin ugras vermeye iter (Peterson vd., 2012). Kisitl sayida olmakla birlikte,
alan yaziinda, hizmetkar liderligin firma performansi iizerindeki pozitif etkisi-
ni gosteren ampirik ¢aligmalar da bulunmaktadir. Ornegin Melchar ve Bosco’nun
(2010) hizmet sektoriinde ¢alisan 59 orta diizey yonetici ve ii¢ yiitksek performansh
arac satis sirketinde yaptiklar1 arastirmada hizmetkar liderligin olusturdugu 6rgiit
ikliminin karlilik iizerinde pozitif etkisi ispatlanmistir. Benzer sekilde Liden vd’nin
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(2014), hizmetkar liderlik modelini benimseyen bir restoran zincirinde yaptiklar
arastirmada, hizmetkar liderligin olusturdugu hizmet odakliligin firma performan-
st izerinde pozitif etki yarattig1 tespit edilmistir. Bu ¢alismada da ilgili alan yazi-
ninda esinlenerek H, olusturulmustur.

H,; Hizmetkar liderligin firma performansi tizerinde pozitif etkisi vardir.

Mesela; Lee, park ve Koo’nun (2015) yaptig1 meta analiz ¢alismasinda, 6rgiitsel
0zdeglesmenin is ile 6zdeglesme, is tatmini ve duygusal baglilik gibi tutumlarla ve
rol ici ve rol uistii performans ¢iktilar ile pozitif yonli iligki igerisinde oldugu tespit
edilmigtir. Liu, Loi ve Lam’in (2011) Cin baglaminda yaptig1 arastirmada ise 6rgiitsel
bagliligim hem rol i¢i performans hem de 6rgiitsel vatandaslik davrams: iizerinde
olumlu etkisi oldugu gorilmistir. Riketta’nin (2005) orgiitsel 6zdeglesme ile ilgili
yaptig1 meta analizde ise 6rgiitsel 6zdeslesmenin hem rol ici performans iizerinde
hem de 6rgiitsel vatandaghk davranislar: iizerinde pozitif etkisi oldugu goriilmuistiir.

Mlgili alan yazinindan etkilenerek caliganlarin érgiitsel 6zdeslesmesinin firma
performansi iizerindeki etkisi incelenmek istenmis, bu anlamda, s6z konusu iliskiyi
incelemek amacryla H, hipotezi kurulmustur.

H,; Orgiitsel 6zdeslesmenin firma performansi tizerinde pozitif etkisi vardir.

Calismada ele alinan bir diger iliski 6rgiitsel 6zdeslesmenin hizmetkéar liderlik ile
firma performansi arasindaki araci (mediator) etkisidir. Liderlerinin davranislarin
i¢sellestiren ve kendilerine model alan takipgilerin yiiksek seviyede 6zdeglesme ya-
sayacaklar1 ve bu 6zdeslesmenin tek tek bireylerin performanslariin toplamindan
oldukca etkilenen firma performansi iizerinde hizmetkar liderligin yaptig: etkide
araci etkisi yaratacagl ongorilmistir. Yani arastirma modeline orgiitsel 6zdes-
lesme dahil edildiginde hizmetkar liderligin firma performansi iizerinde yarattig1
araci etkisinin azalacag1 veya tamamen ortadan kalkacag1 ve s6z konusu pozitif et-
kisinin orgiitsel 6zdeslesme tizerinden gerceklesecegi ongoriilmiistiir. Ancak, ilgili
alan yazininda, hizmetkar liderlik ve firma performans: arasindaki iliskide orgiit-
sel 6zdeslesmenin araci etkisini inceleyen inceleyen ¢ok az sayida caligma vardir.
Bu ¢aligmalardan biri olan Van Dick vd. nin 2008 yilinda yayimnlanan ¢alismasinda
orgiitsel 6zdeglesmenin hizmetkar liderlik ile orgiitsel vatandaglik davranig ara-
sindaki iligki incelenmis ve bu iligkide 6rgiitsel 6zdeslesmenin araci etkisi gézlem-
lenmistir. Daha sonraki yillarda Vondey (2010) de hizmetkar liderlik ile 6rgiitsel
vatandaglik davranis1 arasindaki iligkiyi incelemis ve bu iligkide birey-ig uyumu-
nun ve orgiitsel vatandaslik davranisinin araci etkisinin varligini ispatlamistir. Bu
calismalardan esinlenerek, 6rgiitsel 6zdeglesmenin bireysel performansin bir ¢egidi
olan orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde yaptig1 s6z konusu etkinin firma per-
formans: tizerinde de dogru olabilecegi 6ngoriisii ile s6z konusu iligkiyi test etmek
amaciyla H, kurulmustur.

H,; Orgiitsel 6zdeslesme, hizmetkar liderlik ve firma performansi iliskisi arasin-
da arac1 degisken roliine sahiptir.

4. Arastirmanin Yontemi

Anket verilerinin toplanmasi icin rastgele ornekleme yontemi kullanilmistir.
Saha c¢alismasi igin tasarlanan anketler yiiz yilize goriismeler ve e posta araciligi
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ile toplanmustir. Marmara bolgesinde faaliyet gosteren tiretim ve hizmet sektorle-
rinden 200 firma ile temasa gecilmistir. Bu sirketlere e-posta yoluyla ve miimkiin
oldukgca saha ziyaretleri vasitasiyla ulasilmis, arastirmanin yapilmasina izin veren
187 firma ile calismaya devam edilmigtir. Baz1 katilimcilar anketleri saha ziyaret-
lerimiz sirasinda doldurmustur, baz1 katilimcilara ise anketleri postayla geri gén-
derilmistir. Arastirmaya ait verinin analiz edilmesi i¢in yapisal esitlik modellemesi
kullanilmustur.

4.1. Araclar1 ve Orneklem

Sorulara verilen cevaplar 5’li likert 6lgceginde degerlendirilmigtir (1 Kesinlik-
le katilmiyorum - 5 Kesinlikle Katiliyorum). Hizmetkar liderlik hakkindaki 6l¢iim
maddeleri icin Aslan ve Ozata’nin (2011), Winston (2003) ve Dennis ve Bocer-
nea’nin (2005) orijinal 6lgeklerinden Turkee’ye uyarladiklar: hizmetkar liderlik 61-
cegini kullanilmigtir. Orgiitsel 6zdeslesme i¢in Mael ve Ashforth’in (1992), Tak ve
Aydemir (2004) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6 maddelik 6rgiitsel 6zdeslesme
olgegi kullanilmig, son olarak firma performans sorulari i¢in Kirkman ve Rosen
(1999), Fuentes-Fuentes vd. (2004) ve Rahman ve Bullock, (2005)’tan faydalanarak
olusturulan 10 soru ve nitel ve nicel performans olmak iizere iki boyuttan olusan
performans 6lgegi kullanilmigtir.

Calismaya ait saha aragtirmasinda 527 kullanilabilir anket toplanmigtir. Katilim-
cilarin % 57’si erkek iken, yaklagik yaris1 20-30 yaslar1 arasindadir. Katilimcilarin
cogu tniversite mezunudur ve bunlarin yaklagik ticte ikisi 10 yilin altinda is tecrii-
besine sahiptir.

4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik

Istatistiksel analizler ile ilgili olarak, arastirmaya ait ankette gozlenen degis-
kenlerin teorik olarak 6ngoériildiigi sekli ile yiiklenip ytiklenmedigini anlamak i¢in
aciklayici faktor analizi ve dogrulayic: faktor analizi yapilmis ve gecerlilik ve gii-
venilirlik degerleri aragtirilmistir. Gozlemlenen degiskenlerin beklenilen faktorlere
dagilip dagilmadigini ve beklenilen korelasyonlar: gosterip gostermedigini incele-
mek amaciyla icin Promax Rotasyonu ile temel bilesenler analizi kullanilarak kesg-
fedici faktor analizi yapilmistir. Arastirmaya ait verilerin faktor analizi icin uygun
olup olmadiginin aragtirilmasi i¢in, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterlili-
gi testi ve Bartlett kiiresellik testi uygulanmistir. Analizler neticesinde, KMO degeri
0,948 ile arzu edilen diizey olan 0,50’nin tizerinde ve Bartlett testinin de 0.001 6nem
derecesinde anlamli oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica anti-image korelasyon matri-
si tablosundaki kosegen degerlerini incelenmis ve istenen seviyede olduklar1 yani
0,5 degerinin tizerinde olduklar: goriilmiigtiir. Buna gére 6rneklem verisinin faktor
analizine uygun oldugu ortaya ¢ikmigtir (Hair vd., 2010).

Kesifsel faktor analizinde faktor yiikleri alt sinir1 6rneklem boyutu géz 6ntinde
bulundurularak 0,45 olarak kabul edilmistir (Hair vd., 2010). HL_Hizmet_1, HL_
Sevgi_6, HL_Sevgi_7, Duygusal Ozdeslesme_1, Biligsel Ozdeslesme_1 degiskenleri
teorik olarak yanlis faktore ytiklenmeleri, HL_Hizmet_4, HL_Vizyon_1, HL_Sev-
gi_1, Fiziksel Ozdeglesme_5 degiskenleri diisiik faktor yiikleri sebebiyle 6lgek di-

120



Hizmetkar Liderlik Firma Performans Iliskisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Aract (Mediator) Etkisi

sina cikarilmigtir. Biittin degigkenlerin oransal etken varyans (communality) de-
gerleri 0,5 in iizerinde ¢ikmigtir. Faktorlerin igsel tutarliliklarinin incelenmesi i¢in
Cronbach’s Alpha degerlerine bakilmis olup, her bir faktoriin Cronbach’s Alpha
degerinin 0,7 seviyesinin iizerinde oldugu goérilmiistiir. Buna goére faktor yapilari-
nin igsel tutarlhiliklariin oldugu ortaya ¢ikmigtir (Hair vd., 2010).

Aciklayic1 fakt6r analizinin sonuglarinin dogrulanmasi, arastirma olceklerinin
gecerlik ve giivenilirlerinin analiz edilmesi i¢in Maximum Likelihood tahmin y6n-
temi kullanilarak dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Firma Performansi_4 degis-
keni dustk faktor yiikii sebebiyle 6lcek digina atilmistir. Model uyum indeksi de-
gerleri X?/df = 2,345, GFI=0,874, TLI=0,931 CFI=0,938, PNFI=0,810, RMSEA=0,051
seklinde elde edilmistir. Standardize edilmis kalint1 kovaryans degerleri incelenmis
ve bazi maddeler (Biligsel 6zdeslesme_1, Duygusal Ozdeslesme_1, HL_Vizyon_1)
model uyum degerlerini arttirmak i¢in analizden ¢ikarilmigtir. Ayrica modifikas-
yon indisleri incelenmis ve ayni faktordeki yiiksek modifikasyon degerine sahip
hata degerleri kovare edilmistir. Bu durumda uyum indeksi degerleri X*/df = 1,966,
GFI=0,903, TLI=0,953 CFI=0,958, PNFI=0,812, RMSEA=0,043 e olmustur. Bu calis-
mada Orgiitsel 6zdesleme ve hizmetkar liderlik degiskenlerinin butiincil etkile-
ri arastirlldigi icin, orgiitsel 6zdesleme ti¢ alt boyutu ve hizmetkar liderlikte dort
alt boyutu icerecek sekilde bir ikinci dereceden faktdr analizi gerceklestirilmigtir.
Bu yapinin model uyum indeksleri X?/df = 2,047, GF1=0,896, TLI=0,949, CF1=0,953,
PNFI=0,836, RMSEA=0,045 dir. Sonu¢ olarak uyum indekslerinin istenen diizeyde
oldugu ortaya ¢ikmistir (Hu ve Bentler,1999; Schumacker ve Lomax, 2012).

Tablo 2: Faktor Yapilar:

Cemel Yany § Faktor X?/df = 2,345, GFI=0,874, TLI=0,931 CFI=0,938,
P 37 Degisken PNFI=0,810, RMSEA=0,051

| Dereceden Yan, | 8 Faktor X?/df = 1,966, GFI=0,903, TLI=0,953 CFI=0,958,
' Pl 1 34 Degisken PNFI=0,812, RMSEA=0,043

| Dereceden van; | 3 Faktor X?/df = 2,047, GFI=0,896, TLI=0,949, CFI=0,953,
' Y& | 34 Degisken PNFI=0,836, RMSEA=0,045

Tum faktor yiikleri teorik olarak ongoriilen faktor yapisinda istatistiki olarak
anlamli (Bagozzi, Yi ve Lynn, 1991) ¢ikmis ve yap1 bazinda faktor yiikleri incelendi-
ginde faktor yiikleri ortalamalarinin 0,7 degerinden daha yiiksek oldugu (Hair vd.,
2010) goruldugi icin yakinsaklik gecerliligi saglandig1 (convergent validity) kabul
edilmistir. Ayrica model uyum iyiligi indeksleri kabul edilebilir seviyede oldugu
icin de tek boyutluluk (Anderson ve Gerbing, 1988) saglanmugtur.

121



Elif Baykal - Cemal Zehir - Mahmut Kole

Tablo 3: Faktér Analizi ve Ol¢ek Giivenilirligi ve Gegerliligi

Yap: Gosterge Faktor Yaki Giivenilirlik ve Gegerlilik
KFA | DFA | 2. derece DFA

Giiglendirme HL_Giiglendirme_1 725 | 756 | ,756 0,876 Cronbach «; 0,875
HL_Giiclendirme_2 887 | ,768 | ,769 SCR; 0,876
HL_Gii¢lendirme_3 778 | ;710 | ,707 AVE; 0,587
HL_Gii¢lendirme_4 572 | 779 | ,781
HL_Giiclendirme_5 884 | 778 | ,775

Hizmetkarlik HL_Hizmet_2 ,855 | ,696 | ,697 0,904 Cronbach «; 0,829
HL_Hizmet_3 461 | ;761 | 758 SCR; 0,830
HL_Hizmet_ 5 ,590 | ,812 | ,809 AVE; 0,549
HL_Hizmet_6 ,541 | ,748 | ,750

Vizyon HL_Vizyon_2 764 | 714 | ,716 0,917 Cronbach «; 0,893
HL_Vizyon_3 ,502 cikarildi SCR; 0,881
HL _Vizyon_4 ,789 | 796 | ,797 AVE; 0,597
HL_Vizyon_5 ,713 | 1,799 | ,798
HL Vizyon_6 913 | 772 | 772
HL _Vizyon_7 821 | 779 | 777

Sevgi HL_Sevgi_2 ,832 | ,878 | ,879 0,895 Cronbach «; 0,900
HL_Sevgi_3 495 | 819 | ,819 SCR; 0,903
HL_Sevgi_4 ,908 | ,840 | ,843 AVE; 0,700
HL_Sevgi_5 ,509 | ,810 | ,806

Fiziksel Ozdeslesme Fiziksel Ozdeslesme _1 ,638 | ,800 | ,801 0,855 Cronbach «o; 0,873
Fiziksel Ozdeslesme _2 835 | ,753 | ,755 SCR; 0,876
Fiziksel Ozdeslesme _3 890 | ,727 | ,729 AVE; 0,639
Fiziksel Ozdeslesme _4 697 | ,823 | ,820

Duygusal Ozdeglesme |Duygusal Ozdeglesme _2 | ,799 | ,795 | ,793 | 0,74 Cronbach a; 0,909
Duygusal Ozdeslesme _3 ,697 cikarildi SCR; 0,902
Duygusal Ozdeglesme _4 | ,829 | ,799 | ,800 AVE; 0,697
Duygusal Ozdeglesme _5 | ,867 | ,844 | ,844
Duygusal Ozdeglesme _6 | ,881 | ,897 | ,897

Biligsel Ozdeglesme Biligsel Ozdeslesme _2 ,875 | ,804 | ,806 | 0,903 Cronbach o; 0,915
Bilissel Ozdeslesme _3 700 | ,760 | ,761 SCR; 0,893
Biligsel Ozdeslesme 4 928 | ,851 | ,850 AVE; 0,625
Biligsel Ozdeslesme _5 780 | 731 | ,728
Bilissel Ozdeslesme _6 874 cikarildi
Biligsel Ozdeslesme _7 ,725 | ,802 | ,802

Firma Performansi Firma Performans1 _1 ,804 | ,730 Cronbach «; 0,780
Firma Performansi _2 ,785 | ,710 SCR; 0,778
Firma Performans1 _3 829 | ,760 AVE; 0,539
Firma Performansi _4 ,684 cikarildi

Notlar (i) Temel Bilesenler Analizi ve Promax Rotasyonu ile

(i) KMO =0,948, Bartlett Test; p<0.001 (iii) Toplam Agiklanan Varyans (%); 70,664
(iv) Tum CFA degerleri istatistiki olarak anlamlidir

X?/df = 2,047, GFI=0,896, TLI=0,949, CFI=0,953, PNFI=0,836, RMSEA=0,045 (2. Dereceden DFA i¢in)
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Faktor yapilarinin giivenilirliklerini arastirmak amaciyla AVE (Fornell ve Larcker
1981) ve SCR (Bagozzi ve Yi 1988) degerleri incelenmistir. AVE degeri 0,5 seviyesinin,
SCR degerinin ise 0,7 seviyesinin iizerinde ¢iktig1 durumlarda ilgili faktoriin geger-
lik ve gtivenilirliginin saglandigini sdylemek miimkiin olmaktadir (Bagozzi ve Yi,
1988). Arastirmaya ait faktorlerin AVE ve SCR degerleri yukarida yer almaktadir. Bu
degerlere gore faktorlerin gegerlik ve giivenilirliklerinin istenen seviyede oldugu ka-
bul edilmistir. Son olarak, CFA ve Kikare farktestleri uygulanarak ayrimsal gecerlilik
(discriminant validity) kontrol edilmistir. Buna goére faktor degerleri arasindaki her
bir 6zellik i¢in korelasyon degeri 1.0’e sabitlenir. Sabit ve serbest ¢oziimler icin Kikare
degerlerinin 0.05 seviyesindeki olctimleri iki yap1 arasindaki farklar: gostermektedir
(Bagozzi vd., 1991). Kikare fark testlerine gore her bir yap1 arasinda anlamli bir fark
ortaya ¢ikmis olup olcekler arasinda bir ayrimsal gecerliligin oldugu gozlenmistir.

Tablo 4 Korelasyonlar ve Ayrimsal Gecgerlilik

Yap:1 1 2 3 4 5 6 7 8
1.Fiziksel Ozdeslesme 1 167,57 143,57 280,05 188,47 205,37 193,54 205,41
2. Duygusal Ozdeslesme 0,598 1 150,32 267,56 139,28 144,19 127,79 128,77
3.Biligsel Ozdeslesme 0,768 0,648 1 270,39 183,87 188,82 166,40 175,21
4. Firma Performansi 0,183 0,163 0,221 1 209,74 240,07 213,86 210,34
5. Gliglendirme 0,366 0,479 0,364 0,211 1 61,74 51,68 37,40
6. Vizyon 0,378 0,536 0,426 0,178 0,793 1 59,48 43,02
7. Hizmetkarhik 0,356 0,533 0,436 0,199 0,788 0,831 1 32,61
8. Sevgi 0,252 0,452 0,339 0,155 0,771 0,831 0,839 1

4.3. Aragtirma Modeli

Calismada, arastirma modeline ait hipotezlerin test edilmesi i¢in yapisal esitlik
modellemesi kullanilmistir. {lgili analizler sonucunda hizmetkar liderlikten 6rgiit-
sel 6zdeslesmeye giden yolun istatistiki olarak anlamli oldugu tespit edilmistir (j3;
0.52, p<0.001). Bunun yaninda, orgiitsel 6zdeslesmeden firma performansi arasin-
daki iligki de istatistiki olarak anlamli bulunmustur (3; 0.17, p<0.01). S6z konusu
sonuclar, H ,veH, hipotezlerini desteklemektedir.

Calismaya ait aragtirma modelinde, 6rgiitsel 6zdeglesmenin hizmetkar liderlik ile
firma performansi arasindaki araci etkisi de (mediator effect) aragtirdlmugtir. Yani hiz-
metkar liderlik ve firma performansi arasindaki iligkinin incelendigi modele 6rgiitsel
ozdeslesme de katildiginda, hizmetkar liderligin firma performans: iizerindeki pozitif
etkisinin azalacag1 veya yok olacagi ve bu etkinin 6rgitsel 6zdeslesme tizerinden
devam edecegi ongorilmustiir. Bu iligki incelenirken, Baron ve Kenny’nin (1986) ve
Preacher ve Hayes’in (2008) analiz yontemleri kullanilarak, Tablo 4’te sonuglar1 yer
alan yapisal egitlik modeli kullanilmustir. Yapisal egitlik modelinde, Model 1 hizmet-
kér liderligin firma performansin istatistiki olarak anlamli bir sekilde etkiledigini
gosterirken (B; 0.21, p<0.001). Model 2’nin sonuglarina gore, hizmetkar liderlik ve 6r-
giitsel 6zdeslesme arasindaki iligki ve orgiitsel 6zdeslesme ile firma performansi ara-
sindaki iligki istatistiki olarak anlamli ¢ikmig, ancak hizmetkar liderlik ile firma per-
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formans: arasindaki iligki istatistiki olarak anlamli ¢tkmamistir (3; 0.11, ns. p>0.05).
Aracilik etkisinin gecerliligi 6lgmek i¢in ise “Bootstrap” yontemi kullanilarak 5000
orneklem diizeyinde maliyet liderligi stratejisi degiskeninin finansal performans de-
giskeni tizerindeki dolayli etkisi aragtirilmis (Preacher ve Hayes, 2008) ve yiizde 95
giiven diizeyinde anlamli dolayl etkinin ($=0,09; p<0,05) varlig1 sebebiyle aracilik
etkisinin gecerli oldugu goriilmiistiir. Bu sonuclara gére érgiitsel 6zdeslesmenin hiz-
metkar liderlik ile firma performans: arasindaki iligkide tam aracilik etkisine (full
mediation) sahip oldugu gériilmiistiir H, desteklenmistir.

Tablo 5: Yapisal Esitlik Modeli Sonuclar:

Model 1 | Model 2
s | Pt || oo
i [o | o | o T ] e
Model 2 Oz);f;:;rlle ® Perlf:irrﬁinm (()2167;; Alt Deger | Ust Deger
Hliirirelzfr:ﬁfr ® Perlf:ci)rrﬁznm ?1181;; 0.09" 0,02 0.18
Model Uyumu

Model 1; X#/df = 2,556, GFI=0,922, TLI=0,951, CFI=0,957, PNFI=0,808, RMSEA=0,054
Model 2; X?/df = 2,047, GFI=0,896, TLI=0,949, CFI1=0,953, PNFI=0,836, RMSEA=0,045

Standartlastirilmig katsayilar t degerleri le birlikte parantez i¢cinde raporlanmistir; *5000 Bootstrap
Orneklemi, %95 Giiven Aralig1

Araci Degisken; Orgiitsel Ozdeslesme
4520.001, **p<0.01, *p<0.05
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5. TARTISMA

Hizmetkar liderligin takipgilerinin ig ¢iktilar: iizerindeki etkisini inceleyen ¢alis-
malar s6z konusu iligkiyi sosyal 6grenme teorisini baz alarak temellendirmislerdir
(Liden vd., 2014; Schwarz vd., 2016). Bandura’nin (1977) sosyal 6grenme teorisine
gore bireyler rol model olarak aldiklar1 kiginin tavir diigsiince ve davraniglarindan
etkilenirler ve onlarin olumlu davranislarini icsellestirirler. Is ortaminda da liderler
s6z konusu rol modellik gorevini tstlenir, 6zellikle giivenilir liderlerse statiilerini,
makamlarini kullanarak takipgilerini etkilerler (Hunter vd., 2013). Hizmetkar lider-
lik ile yonetilen takipciler de, liderlerinin davranislarini, olumlu ve cekici bulduk-
lar1 icin, modelleme egilimi gostermektedirler (Liden vd., 2014). Dolayisiyla liderin
ahlaki davraniglari oldugu kadar is odakli davraniglar: da takipgileri tarafindan mo-
dellenir ve liderleri gibi daha yiiksek performans icin caba gosterirler. Hizmetkar
liderlik hem birey bazinda etkiliyken hem orgiit genelinde takimlar1 ve orgiitiin
tamamini da etkilerler (Hu ve Liden, 2011: 853). Yiiksek kavramsal becerileri takim
bazinda paylagilan mental cergeveler olusumuna katkida bulunur (Zaccaro, Ritt-
man, ve Marks, 2001) bunun da ortak amaglar i¢in miicadele etmeyi ve daha ytk-
sek performans gostermeyi tetikleyecegini diisiindiirmektedir. Kuskusuz, yitksek
performans ciktilarina sebebiyet veren bir takim liderinin hedefe yonelik olmast,
baglilik yaratmasi, taninirligimi saglamasi, takim icinde farkl kisilik tiplerini ele
alabilmesi ve takim tiyeleri arasindaki uyumu arttirmasi gerekir. Bu yonlerin timi
hizmetkar liderlige dahil edilmistir (Mahambe ve Engelbrecht, 2014: 4).

Bu calismada hizmetkar liderligin firma performans: tizerinde olumlu etkisi
goriilecegi ve bu etkide orgiitsel 6zdeslesmenin araci etkisi gosterecegi ongoriil-
mistiir. Literatiirde hizmetkar liderligin performans iizerindeki etkisini gosteren
onemli bazi calisma bulunmaktadir. Mesela; Liden vd. (2008) hizmetkar liderlik ile
bireysel performans arasindaki iliskiyi incelemis ve s6z konusu iligkide hizmetkar
liderligin bireysel performans tizerinde pozitif etkisi oldugunu tespit etmistir. An-
cak, hizmetkar liderligin takim bazli performans tizerindeki etkisini inceleyen ¢ok
az sayida calisma mevcuttur. Mesela; Hu ve Liden (2011) hizmetkar liderligin grup
performans: ve Orgiitsel vatandaglik davranisi tizerindeki etkisini incelemigler. Bu
amacla 5 farkli bankadan 71 takim {izerinde calismis ve arastirma neticesinde hiz-
metkar liderligin takim bazli performans iizerinde pozitif etkisi oldugunu tespit
etmislerdir. Calisma neticesinde, hizmetkar liderligin takim bazli performans tize-
rindeki pozitif etkisini gosteren bu calisma s6z konusu iligkinin firma performan-
st icin de gecerli olabilecegini diigiindiirmiistiir. Bizim ¢alismamizda s6z konusu
iligki direk bir etki degil de orgiitsel 6zdeglesme araciligi ile gerceklesen bir etki
seklinde tespit edilmistir. Yine McCann, Daniel Graves ve Lieven Cox’un (2014),
Amerika baglaminda saglik sektoriinde yaptiklar: arastirmada, 219 katilimer tize-
rinde hizmetkar liderligin orgiitsel performans tizerindeki etkisini incelemisler ve
arastirma neticesinde hizmetkar liderligin firma performansi tizerinde yarattig:
pozitif etkiye sahip oldugu ve bu iligskide is tatmininin de arac etkisi gésterdigini
tespit etmiglerdir. S6z konusu calisma 6rgiitsel 6zdeslesmenin ig tatmini ile ben-
zer etki gosterdigini teyit eder niteliktedir. Kavramlarin birbirlerini tamamlayici
orgiitsel deneyimler olmalar1 benzer sonugclarin tespit edilmis olabilecegi kanisini
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yaratmaktadir. Bir diger calisma olan Huang vd’nin (2016), Cin baglamindaki 92
otelde yaptig1 aragtirmada ise, CEO’larin gosterdigi hizmetkar liderlik davraniginin
firma performans: tizerindeki etkisi incelenmis, arastirma neticesinde hizmetkar
liderligin firma performansi iizerinde olumlu etkisi oldugu ve bu iligkide hizmet
ikliminin araci etkisi oldugu goriilmiistiir. Yine, Peterson, Galvin ve Lange’in (2012)
teknoloji sektoriinde 126 CEO iizerinde yaptiklar: aragtirma neticesinde hizmetkar
liderlik ile firma performansi arasinda pozitif yonli iliski bulunmustur.

Bu caligmada da daha 6nce hizmetkar liderlik ve firma performansi iligkisini
farkli baglamlarda inceleyen diger ¢alismalarla benzer sekilde, firma performan-
st ile hizmetkar liderlik arasindaki olumlu iligkide, olumlu hizmet iklimi, 6rgiitsel
6zdeslesme ya da is tatminin gibi bir pozitif 6rgiitsel deneyim olan orgiitsel 6z-
deslesmenin araci etkisinin varlig1 tespit edilmistir. Calismada firma performansi,
firmanin finansal basarilarini ve verimliligini nitel ve nicel performans sorulari
ile 6l¢tilmesi ile elde edilmistir. Hizmetkar liderligin firma performansi tizerindeki
etkisinin direk bir etki degil de pozitif 6rgiitsel deneyimler araciligiyla olusan bir
sonu¢ olarak tespit edilmesi, hizmetkar liderligin performansa odakli, rekabetci,
finansal ciktilar icin calisanlar agisindan zorlayicr bir liderlik bigimi olmadigini,
orgiitsel ¢iktilardan once takipcilerin menfaatlerini 6n planda tutan bir liderlik bi-
¢imi oldugunu teyit eder niteliktedir. Giiglii etik yani (Avolio ve Gardner, 2005), ca-
liganlarin gitven duygusuna odaklanarak orgiitsel isleyisi saglayan tavri (Ehrhart,
2004) firma performans iizerinde direk bir etki yaratmaktan ziyade ¢alisanlarinin
giivenini, bagliligini ve 6zdeslesmesini saglayarak dolayli bir etki gostermesini an-
laml1 kilmaktadir.

6. CALISMANIN SINIRLILIKLARI

Calismaya dair yapilan ampirik arastirma kisitli bir cografyada gerceklestiril-
mis. Arastirma Marmara bolgesi ile sinirh olup, arastirmaya katilan firmalarin bii-
yiik bir cogunlugu Istanbul ve cevresindeki firmalardir. S6z konusu bélgede hizmet
sektoriine ait firmalarin daha yogun olmasi, yine Istanbul ve gevre illerde iiretim
firmalariin sayica ¢oklugu bu bolgenin 6zellikle tercih edilmesine sebep olmustur.
Dolayisiyla 6rneklemin temsil giicii sz konusu bolge ile sinirhidir. Tirkiye genelini
kapsayacak ve her bolgede firmalar1 dahil edecek bir caligmanin temsil giicti daha
yiiksek olacaktir. Bunun yaninda ¢alismaya sadece beyaz yakali personelin davet
edilmesi yine calismanin belli bir limitte kalmasina sebep olmustur. Mavi yakali
personelleri de kapsayacak bir ¢calismanin temsil giiciiniin daha yiiksek olacag: 6n-
gorilmektedir. Ayrica calismanin sadece hizmet ve tiretim sektorleri ile sinirl tu-
tulmasi da temsil giiciinii sinirl hale getirmektedir. Daha fazla sektorii kapsayacak
bir calisgmanin gecerliligi daha yiiksek olacaktr.

Sonuc

Bu calismada Tiirkiye baglaminda hizmetkar liderlik davraniginin firma perfor-
mansi iizerinde etkisi olup olmadig1 ve bu etkide 6rgiitsel 6zdeglesmenin rolii aras-
tirilmustir. {lgili alan yazininda hizmetkar liderlik le ilgili olarak séz konusu liderlik
tarzinin firma performansina odaklanmaktan ziyade 6rgiit calisanlarinin gelisimi-

126



Hizmetkar Liderlik Firma Performans Iliskisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Aract (Mediator) Etkisi

ne ve onlarin tatmin ve mutlu edilmesine odaklandiginin altinin ¢izilmesi, hizmet-
kar liderligin firma performans: tizerinde direk bir etkisinin olmayacagina ya da
bu etkinin siirli bir etki olacagina dair siiphe olusturmus ve calismamizin odagin
firma performansi tizerindeki etkiye kaydirmamiza yol agmistir. Hizmetkar liderli-
gin hizli ve yiiksek orgiitsel ¢iktilara sebep olacak mekanizmalardan ziyade birey-
lerin ve orgiitiin uzun vadede bagarili olmasini saglayacak pozitif etkileri oldugu
yani orgiit Giyelerinin motivasyonunu, 6zdeslesmesini, bagliligini ve kendilerine
giivenlerini saglayacak olumlu mekanizmalari olusturdugu ve ¢alistirdig: goz 6nii-
ne aliarak hizmetkar liderligin firma performansi iizerindeki etkisinin dolayl1 bir
etki olabilecegi diistiniilmiigtiir. Son dénemlerde yapilan ¢aligmalar incelendiginde,
hizmetkar liderlik, stratejik uyumlandirma ve firma performansi iligkisinde 6rgiit-
sel 6zdeslesmenin etkisini inceleyen Yeh (2017) tarafindan yapilan ve arastirma
modeli olarak bizim calismamiza ¢ok benzeyen arastirmada da bizim ¢aligmadaki
sonuclara paralel olarak hizmetkar liderlik ve firma performansi arasinda direk bir
pozitif iliski olmadig1, hatta orgiitsel 6zdeslesme ile stratejik uyumlandirma ara-
sinda negatif bir araci etkisi bulundugu ¢ikmigtir. Yani cok benzer modellere sahip
olan bu iki ¢alismada da firma performansi iizerinde direk bir etki bulunmamigtir.
Aragtirma sonuglari firma performansi tizerindeki etkinin direk bir etki olmadigini
gostermektedir. Ancak performans iizerinde uzun vadede goriilebilecek pozitif et-
kinin incelenmesi i¢in de anlik bakis agisi sergileyen modellerden ziyade belli ara-
liklarla ayni iligkiyi ayni 6rneklem tizerinde inceleyen zamana yayilmis calismalar
olmasi gerektigini gostermektedir.

Bunun yaninda, bundan sonraki ¢alismalarda ¢alismanin sinirliliklarindan yer
alan temsiliyet eksikliklerini gidermeye yonelik, temsil giicii daha yiiksek 6rnek-
lemler segilebilir. Mesela daha genis bir cografya veya daha kapsayici sayida sektor
farkliliklarimi iceren calismalar dizayn edilebilir. Bunun yaninda hizmetkar liderlik
ile firma performansi arasindaki iliskiyi incelerken orgiitsel 6zdeslesmenin yerine,
orgiitsel 6zdeslesmeye yakin kavramlar olan ve daha 6nce yurt disinda yapilan
calismalarda araci etkisi incelenmis olan orgiitsel baglilik, hizmet iklimi gibi araci
degiskenler de incelenip kiltiirler arasi farkliliklar gozlemlenebilir. Ya da bu ¢a-
lismaya konu olan arastirma modelinde firma performansi yerine bireysel perfor-
mansin gozlemlenmesi farkh orgiitsel seviyelerdeki performans etkisini gérmek
adina aciklayici olacaktir. Boylece, hizmetkar liderligin firma performansi tizerinde
beklenenin altinda gézlemlenen etkisinin bireysel anlamda da gecerli olup olmadi-
g1 arastirilabilecektir.

Kaynakca
Argon, T, & Eren, A. (2004). Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ankara: Nobel Yaymn Dagitim.

Ashforth, B. E., Sluss, D. M., & Saks, A. M. (2007). Socialization tactics, proactive behavior,
and newcomer learning: Integrating socialization models. Journal of Vocational Behavior,
70, 447-462. http://dx.doi.org/ 10.1016/j.jvb.2007.02.001

Ashforth, Blake E., and Fred Mael (1989), Social Identity Theory and the Organization.
Academy of Management Review, 14 (1), 20-39.

127



Elif Baykal - Cemal Zehir - Mahmut Kole

Aslan, S., & Ozata, M. (2011). Saglik Calisanlarinda Hizmetkar Liderlik: Dennis-Winston
ve Dennis-Bocernea Hizmetkar Liderlik Olceklerinin Gecerlik ve Giivenirlik
Aragtirmasi. Journal of Management & Economics, 18(1).

Avolio, B. J., & Gardner, W. L. (2005). Authentic leadership development: Getting to the root
of positive forms of leadership. The Leadership Quarterly, 16(3), 315-338.

Avolio, B. J., Walumbwa, F. O., & Weber, T. J. (2009). Leadership: Current theories, research,
and future directions. Annual Review of Psychology, 60, 421-449.

Bandura, A. 1977. Social Learning Theory. Englewood Cliffs, NJ: Prentice Hall.

Barbuto Jr, J. E., & Wheeler, D. W. (2006). Scale development and construct clarification of
servant leadership. Group & Organization Management, 31(3), 300-326.

Blau, P. (1964). Power and exchange in social life. New York: ] Wiley & Sons.

Cacioppe, R. (2000). Creating spirit at work: re-visioning organization development and
leadership-Part I. Leadership & Organization Development Journal, 21(1), 48-54.

Cerit, Y. (2010), “The effects of servant leadership on teachers’ organizational commitment
in primary schools in Turkey”, International Journal of Leadership in Education, Vol. 13
No. 3, pp. 301-317.

De Waal, A., & Sivro, M. (2012). The relation between servant leadership, organizational
performance, and the high-performance organization framework. Journal of Leadership
& Organizational Studies, 19(2), 173-190.

Dennis, R. S., & Bocarnea, M. (2005). Development of the servant leadership assessment
instrument. Leadership & Organization Development Journal, 26(8), 600-615.

DePree, M. (1989). Leadership is an Art. New York: Dell Publishing.

Ehrhart, M. G. (2004). Leadership and procedural justice climate as antecedents of unit-level
organizational citizenship behavior. Personnel Psychology, 57(1), 61-94.

Eren, E. (2006). Orgiitsel davranis ve yonetim psikolojisi. Beta Basim Yayim Dagitim.

Fairholm, G. W. (1997). Capturing the heart of leadership: Spirituality and community in the
new American workplace. Greenwood Publishing Group.

Franke, G. R., & Park, J. E. (2006). Salesperson adaptive selling behavior and customer
orientation: A meta-analysis. Journal of Marketing Research, 43(4), 693-702.

Fuentes-Fuentes, M. M., Albacete-Saez, C. A., & Lloréns-Montes, F. J. (2004). The
impact of environmental characteristics on TQM principles and organizational
performance. Omega, 32(6), 425-442.

Greenleaf, R. K. (1991). The servant as leader (Rev. ed.). Indianapolis, IN: Robert K. Greenleaf
Center.

Greenleaf, R.K. (1977). Servant leadership. New York : Paulist Press.

Hair, J. F. J., Black, W. C., Babin, B. J., & Anderson, R. E. (2010). Multivariate Data Analysis,
Seventh Edition, Upper Saddle River, NJ: Prentice Hall..

Hale, J. R., & Fields, D. L. (2007). Exploring servant leadership across cultures: A study of
followers in Ghana and the USA. Leadership, 3(4), 397-417.

Haslam, S. A., & Ellemers, N. (2005). Social identity in industrial and organizational
psychology: Concepts, controversies, and contributions. In G. P. Hodgkinson & J. K.
Ford (Eds.), International review of industrial and organizational psychology (Vol. 20, pp.
39-118). Sussex, UK: Wiley.

128



Hizmetkar Liderlik Firma Performans Iliskisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Aract (Mediator) Etkisi

Hu, J., & Liden, R. C. (2011). Antecedents of team potency and team effectiveness: An
examination of goal and process clarity and servant leadership. Journal of Applied
Psychology, 96(4), 851.

Hu, L. T., & Bentler, P. M. (1999). Cutoff criteria for fit indexes in covariance structure
analysis: Conventional criteria versus new alternatives. Structural Equation Modeling: A
Multidisciplinary Journal, 6(1), 1-55.

Huang, J., Li, W., Qiu, C., Yim, F. H. K., & Wan, J. (2016). The impact of CEO servant leadership
on firm performance in the hospitality industry. International Journal of Contemporary
Hospitality Management, 28(5), 945-968.

Hunter, E. M., Neubert, M. J., Perry, S. J., Witt, L. A, Penney, L. M., & Weinberger, E. (2013).
Servant leaders inspire servant followers: Antecedents and outcomes for employees and
the organization. The Leadership Quarterly, 24(2), 316-331.

Jang, J., & Kandampully, J. (2017). Reducing Employee Turnover Intention Through Servant
Leadership in the Restaurant Context: A Mediation Study of Affective Organizational
Commitment. International Journal of Hospitality & Tourism Administration, 1-17.

Jaramillo, F. and Mulki, P.J. (2008), “Sales effort: the intertwined roles of the leader,
customers, and the salesperson”, Journal of Personal Selling and Sales Management, Vol.
25 No. 1, pp. 137-154.

Jenkins, M. and Stewart, A.C. (2010), “The importance of a servant leader orientation”,
Health Care Management Review, Vol. 35 No. 1, pp. 46-54.

Knippenberg,D., & Schie,E.(2000). Fociand correlates of organizationalidentification. Journal
of Occupational and Organizational Psychology, 73(2), 137-147.

Laub, ]. A.(1999). Assessing the servant organization. Development of the servant organizational
leadership (SOLA) instrument.

Lee, E. S., Park, T. Y., & Koo, B. (2015). Identifying organizational identification as a basis
for attitudes and behaviors: A meta-analytic review. Psychological Bulletin, 141(5), 1049.

Liden RC, Wayne SJ, Zhao H, Henderson D. (2008). Servant leadership: Development of
a multidimensional measure and multi-level assessment. The Leadership Quarterly, 19,
161-177.

Liden, R.C., S.J. Wayne, C. Liao and J.D. Meuser. (2014). ‘Servant Leadership and Serving
Culture: In uence on Individual and Unit Performance’, Academy of Management
Journal, 57, 5, 1434-52.

Liu, Y., Loi, R., & Lam, L. W. (2011). Linking organizational identification and employee
performance in teams: The moderating role of team-member exchange. The International
Journal of Human Resource Management, 22(15), 3187-3201.

Lord, R. G., & Brown, D. J. (2004). Leadership pro- cesses and follower self-identity. Mahwah,
NJ: Erlbaum.

Mael, F., & Ashforth, B. E. (1992). Alumni and their alma mater: A partial test of the
reformulated model of organizational identification. Journal of Organizational
Behavior, 13(2), 103-123.

Mahembe, B., & Engelbrecht, A. S. (2014). The relationship between servant leadership,
organisational citizenship behaviour and team effectiveness. SA Journal of Industrial
Psychology, 40(1), 01-10.

McCann, J. T., Graves, D., & Cox, L. (2014). Servant leadership, employee satisfaction, and
organizational performance in rural community hospitals. International journal of
Business and Management, 9(10), 28.

129



Elif Baykal - Cemal Zehir - Mahmut Kole

Melchar, D. E. & Bosco, S. M. (2010). “Achieving High Organization Performance through
Servant Leadership.” The Journal of Business Inquiry, 9 (1): 74-88.

Melchar, D. E., & Bosco, S. M. (2010). Achieving high organization performance through
servant leadership. The Journal of Business Inquiry, 9(1), 74-88.

Miao, Q., Newman, A., Schwarz, G., & Xu, L. (2014). Servant leadership, trust, and
the organizational commitment of public sector employees in China. Public
Administration, 92(3), 727-743.

Neubert, MJ., Kacmar, K.M., Carlson, D.S., Chonko, L.B. and Roberts, J.A. (2008), “Regulatory
focus as a mediator of the influence of initiating structure and servant leadership on
employee behavior”, Journal of Applied Psychology, Vol. 93 No. 6, pp. 1220-1233.

Page, D., & Wong, T. P. (2000). A conceptual framework for measuring servant leadership. The
human factor in shaping the course of history and development, 69-110.

Parris, D. L., & Peachey, J. (2013). A systematic literature review of servant leadership
theory in organizational contexts. Journal of Business Ethics, 113(3), 377-393. http://doi.
dx.org/10.1007/s10551-012-1322-6

Patterson, K. A. (2003). Servant leadership: A theoretical model (Doctoral dissertation, Regent
University).

Pekerti, A.A. and Sendjaya, S. (2010), “Exploring servant leadership across cultures:
comparative study in Australia and Indonesia”, The International Journal of Human
Resource Management, Vol. 21 No. 5, pp. 754-780.

Peterson, S.J., Galvin, B. M., & Lange, D. (2012). CEO servant leadership: Exploring executive
characteristics and firm performance. Personnel Psychology, 65(3), 565-596.

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Paine, J. B., & Bachrach, D. G. (2000). Organizational
citizenship behavior: A critical review of the theoretical and empirical literature and
suggestions for future research. journal of Management, 26, 513-563. http://dx.doi.
org/10.1177/ 014920630002600307

Preacher, K. J., & Hayes, A. F. (2008). Asymptotic and resampling strategies for assessing
and comparing indirect effects in multiple mediator models. Behavior Research Methods,
40(3), 879-891.

Rahman, S. U., & Bullock, P. (2005). Soft TQM, hard TQM, and organisational performance
relationships: an empirical investigation. Omega, 33(1), 73-83.

Riketta, M. (2005). Organizational identification: A meta-analysis. Journal of Vocational
Behavior, 66(2), 358-384.

Robert Baum, J., & Wally, S. (2003). Strategic decision speed and firm performance. Strategic
Management Journal, 24(11), 1107-1129.

Russell, R. F. (2001). The role of values in servant leadership. Leadership & Organization
Development Journal, 22, 76-84.

Russell, R. F., & Stone, A. G. (2002). A review of servant leadership attributes: developing a
practical model. Leadership & Organization Development Journal, 23, 145.

Schumacker, R. E., & Lomax, R. G. (2012). A Beginner’s Guide to Structural Equation Modeling.
Routledge.

Schwarz, G., Newman, A., Cooper, B.,, & Eva, N. (2016). Servant leadership and
follower job performance: The mediating effect of public service motivation. Public
Administration, 94(4), 1025-1041.

130



Hizmetkar Liderlik Firma Performans Iliskisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin Aract (Mediator) Etkisi

Spears, L. C. (1995). Reflections on leadership: How Robert K. Greenleaf’s theory of servant-
leadership influenced today’s top management thinkers (No. 658.4092 R333r). Wiley,.

Spears, L. C. (2004). Practicing servant-leadership. Leader to Leader, 2004(34), 7-11.

Tajfel, Henri (1972), “Experiments in a Vacuum,” in The Context of Social Psychology: A
Critical Assessment, Joachim Israel and Henri Tajfel, eds., London: Academic Press,
69-122.

Tak, B., & Aydemir, B. A. (2004). Orgiitsel 6zdeslesme iizerine iki gorgiil calisma. 12. Ulusal
Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiri Kitabu.

Van Dick, R., Grojean, M. W., Christ, O., & Wieseke, J. (2006). Identity and the extra mile:
Relationships between organizational identification and organizational citizenship
behaviour. British Journal of Management, 17(4), 283-301.

Van Dick, R, Van Knippenberg, D., Kerschreiter, R., Hertel, G., & Wieseke, J. (2008).
Interactive effects of work group and organizational identification on job satisfaction
and extra-role behavior. Journal of Vocational Behavior, 72, 388-399.

Van Dierendonck, D. 2011. ‘Servant Leadership: A Review and Synthesis’, Journal of
Management, 37, 4, 1228-61.

Vondey, M. (2010). The relationships among servant leadership, organizational citizenship
behavior, person-organization fit, and organizational identification. International
Journal of Leadership Studies, 6(1), 3-27.

Walumbwa, F.O., Hartnell, C.A. and Oke, A. (2010), “Servant leadership, procedural justice
climate, service climate, employee attitudes, and organizational citizenship behavior: a
cross-level investigation”, Journal of Applied Psychology, Vol. 95 No. 3, pp. 517-529.

Winston, B. E. (2003). Extending Patterson’s servant leadership model. Retrieved April 12,
2008, from  http://www.regent.edu/acad/global/publications/sl_proceedings/2003/
winston_extending_patterson.pdf

Yeh, W. (2017). The relationships between servant leadership, strategic alignment, and financial
performance (Master»s thesis, University of Twente).

Zaccaro, S. J., Rittman, A. L., & Marks, M. A. (2001). Team leadership. Leadership Quarterly,
12, 451-483. doi:10.1016/S1048-9843(01) 00093-5

Zahra, S. A., & Bogner, W. C. (2000). Technology strategy and software new ventures’
performance: Exploring the moderating effect of the competitive environment. Journal
of business venturing, 15(2), 135-173.

Zhang, H., Kwong Kwan, H., Everett, A. M., & Jian, Z. (2012). Servant leadership,
organizational identification, and work-to-family enrichment: The moderating role of
work climate for sharing family concerns. Human Resource Management, 51(5), 747-767.

Extended Abstract

Increasing pressures due to compulsive and aggressive competition conditions
make contemporary employees feel tired, nervous and sometimes desperate, ma-
king them adopt negative attitudes regarding their jobs and organizations. As a
consequence, the need for a more ethical and accountable leadership in business
has directed the attention of academics working on organizational leadership from
authoritarian and task focused leadership styles to more supportive and benevo-
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lant leadership styles. In the servant leadership approach, which is the main focus
of this study, process orientation takes place by promoting work processes, pro-
moting team work, becoming a role model for subordinates, and implementing
subordinate decision making mechanisms. Holistic viewpoint of servant leadership
holds the interests of followers in the foreground. Moreover, servant leader’s ser-
vice focus contributes both to the creation of community consciousness within the
organization and to the generalization of decision-making mechanisms within the
organization. According to Greenleaf (1991), creator of the term servant leadership,
Servant leadership is synonymous with collective and organized service attitude.
Often the servant and leader are regarded as the opposite of each other, and the
paradoxical content of the servant leadership is in fact a combination of these two
concepts. In servant leadership, the leader must be both a manager and a figure ser-
ving the interests of the members of the organization. In fact, servant leaders gain
the trust of his followers with his consistent attitudes and behaviors. They never
give promises that they will not fulfill, they instill trust in people, they do not cheat
anyone, they do not touch and manipulate the information. They give importance
to the common interests of the members in the organization. They appreciate the
duties of the organization as a kind of service and enjoy the service, thus making it
easier to reach the organizational goals. In servant leadership, modesty is a peace-
ful virtue and a kind of necessity that refuses glorification of solely himself.

In this study, organizational identification was an other important concept that
was handled in relation to servant leadership. The concept of organizational iden-
tification, which is based on the theory of social identity and developed by Tajfel
(1972), manifests itself as a feeling of belonging to a particular group and iden-
tifying it with the characteristics of that group or group. Organizational identifi-
cation identifies the attitudes and behaviors of the group to which the individual
belongs as well as social identification. Organizational identification contributes
to the adoption of the individual’s perspective and to the adaptation of the orga-
nization. identified employees, who integrate with their organization, prefer to do
their best to perform better in such a way that they will naturally benefit from the
organization. Employees with high identification tend to care about the rules of
the organization and prefer to fulfill their obligations. As a consequence, in-role
performance of employees with high identification is higher since they tends to
perform well because it is among the obligations that must be fulfilled.

In this study, the servant leadership style and the positive organizational envi-
ronment created by this leadership style have been examined. Supportive leaders-
hip style of servant leadership has been supposed to have an effect on the organi-
zational identification of the employees and organizational identification has been
assumed as a mediator in the relationship between servant leadership and firm
performance.

Random sampling method was used to collect survey data. Questionnaires de-
signed for fieldwork were applied by face-to-face data collection. Field survey of
the study was conducted on 187 firms operating in the production and service
sectors in the Marmara region and 5 forms were sent to each of these companies.
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In the end 527 available forms were obtained. The participants were selected es-
pecially from white-collar workers. As servant leadership scale, the scale adapted
by Aslan and Ozata (2011) from Winston (2003) and Dennis and Bocernea’s (2006)
servant leadership scales were used. For organizational identification, a 6-item or-
ganizational identity scale was used, which was adapted to Turkish by Tak and
Aydemir (2004) from Mael and Ashforth’s (1992). Finally, for organizational per-
formance questions, the items borrowed from Kirkman and Rosen (1999), Saez and
Montez and Rahman and Bullock (2004), were used to measure the qualitative and
quantitative performances.

The data were analyzed by structural equation modeling and it was found that
servant leadership was influential on organizational identification of followers,
and this effect of servant leadership on firm performance was achieved through
organizational identification. Our findings were smilar to the findings of previous
studies that found positive relationships between firm performance and servant
leadership. And this effect on firm performance is not a direct effect. It is an indi-
rect effect occuring via positive organizational experiences and this confirms that
servant leadership is not a compelling form of leadership namelys; it is not a strictly
performance-focused, competitive leadership style; on the contrary, it is a form of
leadership that prioritizes the interests of followers prior to organizational outco-
mes.

133



