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Oz

Bu arastirmanin amact, hizmetkdr liderligin ise angaje olma tizerindeki etkisini incelemektir. Bu baglamda liderlik
tarzlarimin ¢alisan tutumlart iizerindeki etkilerini anlamak ve daha olumlu bir is ortami olusturmak icin
stratejilerin belirlenmesi ve sonuglar ¢ikarilmast amaglanmaktadir. Egitim sektorii calisanlarindan anket yoluyla
veriler toplanmistir. Arastirma neticesinde toplanan verilerin analizleri SmartPLS programi kullanmilarak
hesaplanmustir. Arastirmada, degiskenler arasindaki iligkiyi aciklayabilmek icin de korelasyon analizinden
faydalanmlmis olup ayrisma gegerliligini dogrulamak icin de ¢apraz faktor yiiklerine bakilmigtir. Ayrica (PLS-
SEM) analizi ve en kiigiik kareler yontemi ile yapisal esitlik modellemesine de bakilmistir. Yapilan analizler
sonucunda; hizmetkdr liderligin, ise angaje olma ve angaje olmanmin alt boyutlart arasinda yer alan dinglik,
adanmighk ve oziimseme iizerinde anlamli ve pozitif bir iliskinin bulundugu goriilmiistiir. Buradan hareketle,
hizmetkdr liderlik tarzinin is yeri dinamiklerini nasil etkiledigi ve bu liderlik tarzinin motive edici bir ¢alisma
ortami olusturmada onemli bir unsur oldugu ortaya konulmustur.

Anahtar Kelimeler: Liderlik, Hizmetkdr Liderlik, Zse Angaje Olma, Nicel Arastirma, PLS
Abstract

This research aims to examine the effect of servant leadership on work engagement. The main goal of this study is
to understand the effects of leadership styles on work engagement and to identify strategies and draw conclusions
to create a more positive work environment. Data were collected from education sector employees through
questionnaires. The SmartPLS program was used for data analysis in the research. Correlation analysis was
utilized to explain the relationship between variables, and cross-factor loadings were examined to confirm
Discriminant Validity. Additionally, Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) analysis and
the method of least squares were employed for structural equation modeling. Our analyses demonstrate that
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servant leadership positively affects the sub-dimensions of work engagement i.e. vigor, dedication, and absorption.
From this point of view, it has been revealed how the servant leadership style affects the workplace dynamics and
how this leadership style is an important element in creating a motivating work environment.

Keywords: Leadership, Servant Leadership, Work Engagement, Quantitaive Research, PLS
1. GIRIS

Son yillarda yiiriitillen arastirmalar kiiresel ¢apta yasanan kurumsal skandallarin maliyetinin 42 milyar
ABD dolari civarinda oldugunu tahmin etmektedir (PwC, 2020). Bu maliyetin %26’indan fazlasinin st
yonetimlerin davraniglarindan kaynaklandig: 6l¢iilmektedir. Liderlerin giiglerini kotiiye kullanmasi ve

etik dist davranmasi kurumlarda sadece ekonomik maliyetlere neden olmamakta, ayni zamanda
calisanlarin duygusal ve psikolojik olarak yipranmalarma ve verimliliklerinin diismesine sebep
olmaktadir (Hassan vd., 2023). Diinyada yasanan kurumsal sahtekarliklar ve etik dis1 davraniglarin
gittikce artmasi, giiclinii astlarla paylasan ve empati yetenegi gelismis lider modellerine olan ihtiyacin
altin1 ¢izmektedir (Duyan ve Dierendonck, 2014). Giirimiizde kaba kuvvet kullanarak otorite

saglamaya calisan lider bireylerin artik ¢cagimiz disginda kaldigi ve bu liderlik tarzinin da anlamim

kaybettigi ifade edilebilir. Farkli bakis agilarina odaklanan, goniillii olarak insanlara faydali olan ve
caliganlara fayda saglayan liderlere olan ihtiyac giin gectik¢e artmistir. Bu baglamda hizmetkar liderlik
yaklagimi, insani degerleri merkeze alan onemli bir ¢ikig noktasi olarak 6ne ¢ikmaktadir (Findikei,
2009).

Giinimiizde organizasyonlarin yiiksek verimlilige ulasabilmeleri sahip olduklar1 beseri yeteneklerin
fark edilmesi, kullanilmasi ve bunlarin gelistirilmesine baghdir (Albaiti vd., 2024). Liderler, ¢alisan
bireylerin kendilerinde olan potansiyeli kesfetmeleri ve gergeklestirmelerinde ciddi bir rol oynamaktadir
(Liden vd., 2000). Hizmetkar liderlik, organizasyon calisanlarinin motivasyonlari, is performansi,
liderlik kabiliyetleri gibi farkli niteliklerinin gelistirilmesini merkeze alan bir liderlik yaklagimi oldugu
icin ¢aliganlar ve organizasyon bakimindan degerlendirilmesi ve irdelenmesi gereken liderlik yaklagimi
olarak dikkat cekmektedir (Urii San1 vd., 2013).

Son zamanlarda organizasyonlarin amaglarina ulagabilmesi i¢in 6zellikle dikkate aldig: diger kavram
ise caligan bireylerin ige angaje olmasidir (Anitha, 2014). Bu kavram, alan yazinda ise entegre olma, ise
cezbolma, ise tutkunluk ve kendini ise adama olarak kullanilmaktadir (Ardi¢ ve Polatgi, 2008). Kahn’a
gore (1990) bireyin isini benimseme diizeyi, ise adanma seviyesi, isi ve meslektaslartyla iligki kalitesi,
ise baglanmasini etkileyen 6nemli unsurlardir. Ise angaje olan bireyler, isteki gorevlerinde dinamik ve
etkili bir yapiya sahiptirler. Bu bireyler kendilerini islerinin gerekleriyle tam olarak basa ¢ikabilecek
durumda goriirler. Ise angaje olmus bireyler siiphesiz oOrgiitsel veya kurumsal hedeflerin
gerceklestirilmesine biiylik katki saglayacaktir (Motyka, 2018). Bu nedenle orgiitler, ¢alisanlarin ise
angaje olmalarmi destekleyecek konulara gereken 6nemi gostermek zorundadir (Tatli, 2023). Bireyler
ise angaje olma durumunda genellikle isleriyle bir biitiin halinde, ¢alistiklar1 kurumda siirekli {ireten,
caligkan kimseler olarak yer almaktadirlar. Tam tersi olarak ise angaje olma durumundan uzaklasan
bireyler ise kurumlarinda yaptiklari isten uzaklagsmig, verimli olmaktan uzak, enerjisini ve iginde
bulundugu is zamanini bos bir sekilde tiiketen kimseler olarak var olmaktadirlar (Ardig ve Polatgi, 2009;
Arslan ve Demir, 2017).

Bu arastirmanin amaci, hizmetkar liderligin ise angaje olma {iizerindeki etkisini incelemektir. Bu
baglamda liderlik tarzlarinin iizerindeki etkilerini anlamak ve daha olumlu bir i ortami olusturmak igin
stratejilerin belirlenmesi ve sonuclar ¢ikarilmasi amaglanmaktadir. Bu amag¢ ve hedef dogrultusunda
ylriitiilen caligmanin sonuglarinin alanyazina katki sunacag diisiiniillmektedir.

2. KURAMSAL CERCEVE

Bu bolimde, arastirmada incelenen degiskenlere yonelik kavramsal gergeve hakkinda bilgi
sunulmaktadir.

2.1 Hizmetkar Liderlik

Yonetim ve organizasyondaki ilerlemeler ve doniisiimler, yeni liderlik teorilerinin ortaya ¢ikmasina yol
agmustir. Bu yeni yaklasimlardan biri hizmetkar liderlik modelidir. Ikinci sanayi devrimiyle birlikte
baglayan seri liretim ve elektrigin kesfi, yonetim alaninda ¢aliganlarin maksimum verimlilik diizeyine
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odaklanmasina neden olmustur. Klasik yaklagimi temsil eden isimler, ¢alisanlari makine parcalari gibi
gbrmiis ve verimlilik kavramini mekanik bir bakis agisiyla ele almislardir. Ancak, Hawthrone deneyleri
ve neo-klasik yaklasim, insan unsurunu da onemli bir faktor olarak kabul etmistir. Giidiilenme, is
memnuniyeti, bicimsel olmayan iliski ve benzeri tanimlar da literatiire girmistir ve bu husustaki
arastirmacilarini etkilemistir. Sonraki yillarda, insana deger vermenin dneminin artmast, sivil toplum
orgiitlerinin giliclenmesi ve etik ilkelerin is yasamindaki roliiniin anlasilmasi, otokratik liderlik yerine
katilimci liderlik modellerine olan talebi artirmigtir. Insan odakli, etik degerlere dayali bir liderlik
anlayiginin en 6nemli 6rneklerinden biri, Greenleaf’in “Hizmetkar Liderlik” kavramidir (Yalgintag ve
Eren, 2017). “Hizmetkar Liderlik” kavrami ilk defa 1970 yilinda Robert K. Greenleaf tarafindan
kullanilmistir. Bu liderlik anlayisi, genellikle Greenleaf’in biiytik isletmelerdeki yaptig1 calismalardaki
deneyimlerine dayanmaktadir (Spears, 1996). Greenleaf, hizmetkar liderlik kavramini su sekilde
tanimlamaktadir: Bir liderin oncelikli olarak hizmet etmesi gerekmektedir. Buradaki temel fikir,
yonetilen insanlarin ihtiya¢ ve isteklerinin karsilanmasidir. Hizmetkar liderlik, 6rgiit i¢indeki tiim
tiyelere biitiinlesmis ve uyumlu bir sekilde hizmet etme firsat1 sunmaktadir (Greenleaf, 1970).

Greenleaf (2003)’1n, “Lider Olarak Hizmetkar (The Servant as Leader)” isimli eserinde, Hizmetkar
liderlik konusunda yeni ufuklar acan 6nemli bir kaynak olmustur. Robert K. Greenleaf hemen hemen
tiim ¢aligmalarinda referans alinan Hizmetkar liderlik ile alakali su sdzlere yer vermistir: “Once dogal
bir duygu ile baslar; insan hizmet etmek, sadece hizmet etmek ister. Sonra suurlu bir tercih ile lider
olmay1 arzu eder...” Toplumun genelini diisiinen, toplumun gereksinimlerine oncelik taniyan ve bu
gereksinimleri karsilayan duyarli liderler, genellikle takdir edilmekte ve aranmaktadir. Hatta, Hizmetkar
liderlik kavraminin kokeninin, yiiz yillar 6ncesine dayandigi ve Islam peygamberi Hz. Muhammed’in
(s.a.v) “Liderler, kavimlerinin hizmetkardir.” seklindeki sdzleriyle basladigi da gézlemlenmektedir
(Akyiiz, 2012).

Spears (1996), ekip galismasini tesvik eden hizmetkar lideri, diger bireyleri karar alma siirecine dahil
etmeye istekli, ahlaki bir temeli esas alan ve bireylerin gelisimini destekleyen biri olarak
tanimlamaktadir. DePree (1989) ise hizmetkar liderlik kavramini, ¢alisanlardan ortaklara, sermaye
sahiplerinden miisterilere kadar genis bir kitleye hitap eden seklinde tanimlamistir. Bu baglamda,
hizmetkar liderligin odaklanmasi yalnizca astlariyla sinirh kalmaz, tiim paydaslar kapsar. Ancak, bagka
bir perspektiften bakildiginda, hizmetkar liderligin sadece zayiflar1 destekleyen bir sey olarak
degerlendirilmemesi gerektigi belirtilir. Hizmetkar lider, kendi engelleriyle basa ¢ikmis, baskalarinin
ihtiyaglarini kendi ihtiyaglarindan 6nce goéren, insanliga ve insanlara fayda saglamaya adanmis, diiriist,
ahlaki, hosgoriilii ve evrensel insani degerlere saygilidir (Findik¢1, 2009). Ayrica, hizmetkar liderlik
yaklasimi bilgi odakli, degisim ve doniisiimi destekleyen, uyum ve baris igindeki liderlik otoritesi
yaninda bilgelikle insanlar1 bir araya getiren ve insanlarin potansiyellerini gergeklestirmelerini tesvik
eden bir ¢gekim merkezidir.

Hizmetkar liderligin en belirgin niteligi, bireyleri tamamlama, eksikliklerini telafi etme ve onlara deger
katmay1 saglamada bir yardimci niteligi tasimasidir (Balay vd., 2014). Bu liderlik modelinin temelini
olusturan degerler, genellikle algak goniilliiliikk ve bagkalarina saygi gibi kavramlar iizerine kurulmustur.
Hizmetkar liderligin 6ncelikli iglevsel tamamlayicilari, kendine has liderlik degerlerinden olusmaktadir.
Bu degerleri, yalnizca gbzlemlenebilir nitelikleri ortaya ¢ikarmakla kalmamakla birlikte bu liderlerin
yonettigi organizasyonlar: da etkilemektedir. Ornegin, diiriistliik ve biitiinliik gibi sahsi liderlik
degerleri, bireyler ve orgiitler arasindaki giivenin olusmasinda kilit bir rol oynadig1 goriilmektedir.
Kiymet veren liderler, izleyicilerine sartsiz olarak sevgi gostermekte ve iliskilerine empati, tahammiil
ve 6zendirme gibi unsurlar1 dahil etmektedir. Bu liderlik tarzi, 6rgiit liyelerini gliglendirerek giivenilir
bir ortam olusturmaktadir (Russell, 2001).

Hizmetkar lider, dncelikle baskalarma hizmet etme diisiincesini sahiplenmistir. Orgiit, iiyelerinin
gereksinimlerini giderme ve hizmet etme, onlarin gelisimine katki saglama temel gorevidir. Liderlik ve
yonetim gérevi ise bu hizmet anlayismin dogal bir sonucudur. Orgiit iiyelerinin ihtiyaglari
kargilandiginda, daha bilingli ve motive bir sekilde hareket etmekte, bu da liderlik siirecinin dogal olarak
ortaya ¢ikmasini saglamaktadir. Hizmetkar lider, isin ve ige ait siireclerin aksamamasi hususunda sikayet
etmeyen ve hizmet eden bir liderdir. Ayrica, hizmetkar lider, ¢alistig1 pozisyonun gegici oldugunun
farkindadir, kendisini tam bir goreve adanmiglikla kendinden sonraki gelecekleri de yetistirmeye
calismaktadir (Calisal ve Yiicel, 2019).
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Greenleaf (1977), hizmetkar liderligin dnemli 6zelliklerinden bazilarim inisiyatif, anlama ve dinleme,
tasavvur etme glicii, geri ¢ekilme kabiliyeti, kabul etme ve duyarlilik, hissetme, 6nsezi, algilama ve
farkinda olma, kavramsallagtirma kabiliyeti, ikna kabiliyeti, iyilestirme ve topluluk olusturma kabiliyeti
olarak siralamaktadir (Joseph ve Winston, 2005).

Laub (1999) ise, hizmetkar liderligi alt1 nitelikte tanimlamistir:

1. Insanlar1 gelistirme: Ogrenme durumlarina imkan saglama, uygun olan davramislarla 6rnek teskil
etme ve cesaretlendirme yontemiyle giiclendirme.

2. Insanlara deger verme: Biitiin bireyleri ayr1 ayri dinleme, &ncelikle bagkalarmin ihtiyag ve
gereksinimlerini gérme ve insanlara inanma.

3. Topluluk veya ortaklik olusturma: Is birligi ve giiclii iliskiler kurabilme.

4. Dogruluk ve giivenilirlik sergileme: Diiriistliik ve giiven, mesuliyet, agik sozliililk, denetlemeye agik
olma ve bagkalarinda 6grenme giidiisii.

5. Liderlik tesis etme: Sorumluluk alma, gelecegi dngdérme, hedef ve amaclari netlestirme.

6. Liderligi paylagma: Karar alabilme giiciinii ve orgiitiin tiim diizeylerinde yetki ve ayricaliklar
paylasma, ortak vizyon.

Hizmetkar liderligi tanimlamak i¢in farklt modeller gelistirilmistir. Bunlardan biri de Patterson (2003)
tarafindan ortaya atilan hizmetkar liderlik modelidir. Bu modelde tanimlanan hizmetkar liderligin
nitelikleri sunlardir; ahlaki veya sosyal sevginin ispat edilmesi, fedakarlik tevazukar davranma, ileri
goriiglii olma, yetkilendirme ve hizmet etme, giiven duygusunu vermedir. Hizmetkar liderlik kavrami
ile ilgili diger bir model ise Page ve Wong (2000) tarafindan one siiriilmiistiir. Bu modele gore,
hizmetkar liderlik ozellikleri sunlardir: diiriistliik, sorumluluk, kendini adama, insana saygi. Bu
modeller, hizmetkar liderligin onemli 6zelliklerini tanimlamakta ve liderlerin nasil davranmalari
gerektigi konusunda rehberlik saglamaktadir.

Hizmetkar liderlikle alakali yapilan siniflandirmalar ve tanimlamalar incelendiginde benzerlikleri igeren
taksonomiler gelistirilmistir. Ornegin 2008 yilinda Liden ve arkadaslarinmn yaptig1 ¢aligmada Hizmetkar
liderligin 9 boyuttan olustugunu belirlemislerdir. Liden vd. (2008) ¢alismalarinda, Barbuto ve Wheeler,
(2006), Page ve Wong, (2000), Spears ve Lawrence, (2002) gibi arastirmalar1 inceleyerek hizmetkar
liderligin ¢ok yonlii degerlendirilmesi i¢in kapsamli bir dl¢iim araci ve model gelistirmislerdir. Bu
modele gore, hizmetkar liderligin dokuz temel boyutu bulunmaktadir:

1. Duygusal Destek ve lyilestirme (Emotional Healing): Liderin, takipgilerinin sahsi iyilesmelerine
yardimci olmasi, onlarin sahsi isteklerine ve gereksinimlerine duyarli olmast.

2. Topluma Deger Katmak (Creating Value for the Community): Topluma iliskin gelisimi destekleme
ve bu konuda daha vicdanli ve bilingli davranma.

3. Kavramsallastirma (Conceptual Skills): Hizmetkar liderin, karmasik sorunlari ¢ozebilme yetenegi,
gelecege yonelik bakabilme kabiliyeti.

4. Giglendirme (Empowering): Takipcilere yetki ve karar alma sorumlulugu verme, onlarin
ihtiyaclarina uygun olarak yetkilendirme.

5. Astlara Kisisel Gelisim ve Basari1 i¢in Destek Olma (Helping Subordinates to Grow and Succeed):
Takipgilerin sahsi, mesleki ve psikolojik gelisimlerine destek olma ve bu hususta mentorluk yapma.

6. Takipgileri Oncelikli Tutma (Putting Subordinates First): Hizmetkar liderin, takipgilerinin
onceliklerini kendi dnceliklerinden daha ¢ok 6n planda tutmasi ve bu konuda onlara destek olmasi.

7. Etik Davranmak (Behaving Ethically): Seffaf, dogru ve adil baglantilar kurma ve etik degerlere
uygun davranma.

8. Iliskiler (Relationships): Takipgilerle samimi iliskiler kurma, onlar1 tanima, anlama ve destekleme
ve uzun zamanl iligkiler kurmay1 merkeze alma.
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9. Hizmet Etme (Servanthood): Hizmetkar liderligin 6zii olan, baska bireylere hizmet etme ve onlarin
¢ikarlarini sahsi ¢ikarlarindan 6nce tutma arzusu.

Bu boyutlar, hizmetkar liderligin gesitli yonlerini 6l¢gmek ve anlamak igin kullanilan kapsamli bir model
sunmaktadir.

2.2 ise Angaje Olma

Son donemlerde, arastirmacilar bu kavram iizerinde oldukc¢a odaklanmaya baglamistir (Ravikumar,
2013). ise angaje olma terimi yerli literatiirde ilk olarak Erciiment Dogan (2002) tarafindan ‘cezbolma’
olarak kullanilmistir. Daha sonra, Ardi¢ ve Polat¢1 (2009) tarafindan igle biitiinlesme, Bal (2010)
tarafindan yapilan ise goniilden adanma, Turgut (2011) tarafindan ise tutkunluk ve Ozkalpve Meydan
(2015) tarafindan ise angaje olma terimleri kullanilmigtir. Bu arastirmada ‘work engagement’ kavrami
‘ise angaje olma’ olarak kullanilmistir.

Tiirk Dil Kurumu’nun (TDK) “angaje” s6zciigiinii “baglanmak” olarak agiklamasina ragmen, is baglilig
anlamina gelen ise angaje olma, dinamik, kendini adamiglik ve kendini igse kaptirma ile iliskilendirilmis,
isle alakali olumlu bir zihinsel durum anlaminda ifade edilmektedir (Schaufeli vd., 2009). Tiirk¢e
literatiirde; c¢alismaya tutkunluk, ise angaje olma ve ise adanmishik olarak da ifade edilmektedir.
Ingilizce alanyazinda ¢aligma tutkusu ve ise baglilik olarak agiklanmaktadir(Akgemci vd., 2019).

Schaufeli (2012), angaje olma kavraminin ¢alisma diinyasinda ilk defa 1900’lerde ortaya ¢iktigini
belirtirken, bu kavrami olgusallastiran ilk akademisyenin ise Kahn (1990) oldugunu belirtmektedir.
Kahn (1990), ise angaje olma olgusunu, orgiit iiyelerinin isleriyle alakali rollerine kendini adamasi
olarak ifade etmis ve bu olgunun, orgiit i¢indeki iiyelerin islerindeki rollerinden ortaya c¢ikan
performanslarini ortaya koyarken kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal bakimdan islerine angaje
etmeleri manasina geldigini ifade etmistir.

Roozeboom ve Schelvis (2015) tarafindan yapilan tanimlamaya gore, ise angaje olma olumlu
davranislar ve zihinsel durumlarla iliskilendirilmektedir. Bu durumlar arasinda etkili biligsel siiregler,
zindelik, adanmuslik ve kendini verme yer almaktadir. Ise angaje olma kavramu, galisan bireyin, isine
olan baglilik, is esnasindaki memnuniyeti ve heyecani anlaminda tanimlanmaktadir. Ozélikle, ise
angaje olma olgusu, calisan bireylerin islerine biiyiik bir arzuyla bagli olmalarin1 ve orgiite yogun bir
baghlik duymalarmi igermektedir (Oer vd., 2015). Bakker ve arkadaslar1 (2008), ise angaje olma
konusunu, titkenmisligin tam tersi olarak isle alakali duygusal ve motive edici bir hal olarak ifade
etmektedir. Isine angaje olan bireyler son derece enerjik ve islerini arzuyla yapmaktadir. Bu sebeple
zamanla kendilerini ise daha fazla kaptirmaktadirlar (Bakker ve Schaufeli, 2008). Benzer sekilde ise
angaje olmayi, ¢alisanlarin enerjik, islerine tutkuyla bagli, islerini benimseyen ve olumlu bir ruh haline
sahip olmak olarak da tanimlanmaktadir (Kanten ve Yesiltas, 2013). Ise angaje olma kavramu,
calisanlarin is yerlerine ve kurumlarinin hedeflerine olan duygusal bagliliklar: olarak ifade etmektedir.
Isine angaje olan birey tamamuyla isin iginde bulunmakta, ise hevesle sarilmakta ve 6rgiitiin basariya
ulagabilmesi i¢in goniillii caba sarf etmektedirler (Jeve vd., 2015).

Ise angaje olma, dinglik, adanmislik ve 6zdeslesmeyle nitelendirilen olumlu, tatmin edici ve isle alakali
zihinsel bir husustur. Ise angaje olma kavrami, anlik veya belirli bir olaydan daha gok herhangi bir
belirtilmis nesne, durum, birey veya davranisi merkeze almayan yaygin ve daha kalic1 bir duygusal-
biligsel durumu ifade eder. Canlilk ve dinglik (vigor), yiiksek seviyede enerji ve bilingsel esneklikle

karakterizedir. Kisi igine kars1 cabalama arzusu ve yetenegi gosterir. Adanmiglik (dedication), bireyin
isine 6onem vermesi, heyecanli olmasi, fikir, gurur ve meydan okumasi hissiyle ifade edilebilir. Kendini
verme (absorption) ise kisinin isine tamamiyla dikkar etmesi ve isine mutlu bir sekilde odaklanmasiyla
belirginlesir. Bu durumda zaman daha hizli akar ve birey kendini isine kaptirir. Bu olgu; odaklanmis
dikkat, net bir biling, zihin ve beden arasindaki uyumu, ¢aba harcamadan konsantrasyon, tam manasiyla
kontrol, zamanin 6neminin kaybolmasi ve kendine yonelik memnuniyetle tanmimlanir (Schaufeli vd.,
2002).

Ise angaje olma, galisanlarin islerine derinlemesine bagl olmalari1 ve performanslarini yiikseltmeleri
anlamina gelmektedir. Ancak, bu bazen diger istenilen davranislarla karistirilabilmektedir. Ise angaje
olma, is tatminden farklidir ¢iinkii tatmin genellikle daha pasif bir memnuniyet durumunu
yansitmaktadir. Ayni sekilde, ise angaje olma kisa siireli bir etki olan ise kapilma durumundan da
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ayrilmaktadir; ¢iinkii ise angaje olma uzun vadeli bir performans: belirtmektedir. Ise angaje olma bu
baglamda motivasyonu da iceren kapsamli bir kavramdir ve bu nedenle motivasyondan da
ayrilmaktadir. Dolayisiyla, ise angaje olmanin yiiksek ig performansiyla iliskilendirilmesi hi¢ sasirtict
degildir (Agirman ve Naktiyok, 2018).

Calisan bireylerde, islerinin anlamli ve kiymetli oldugu konusundaki inanglari, ise angaje olma
egilimlerinde artig goriilmektedir. Ydneticilerin bu husustaki gorevi, ¢alisan bireyleri giiclendirme, is
birligi ve takim caligmasina tesvik etme, calisanlarin kendilerini gelistirmesine imkan saglama ve
desteklemesidir. Caligsan bireylerin ise angaje olma seviyesi, kurumun hedeflerini gerceklestirmede
oldukca 6nem arz etmektedir. Ise angeje olma seviyesi yiiksek olan ¢alisanlar, orgiit i¢in kritik dneme
sahiptir. Bu baglamda {iretim artis1 saglanmakla birlikte daha az hata yapilmaktadir. Ayrica miisteri
memnuniyeti artmakta ve yiiksek kazanclar elde edilebilmektedir. Bu hedefler ayni zamanda her
kurumun ulagmaya ¢alistig1 sonuglardir (Markos ve Sridevi, 2010).

Kahn (1990), ise angaje olma fizerine yaptigi caligmada, c¢alisanlarin kendilerine su {i¢ soruyu
sormalarini dnermektedir:

* Bu performansi ortaya koymak benim i¢in ne kadar giivenlidir?
* Bu performansi ortaya koymak benim i¢in ne kadar anlamlidir?
* Bu performansi nasil ortaya koyabilirim?

3. METODOLOJi

Calismanin bu boliimiinde ¢alismanin amaci ve 6nemi, ¢alisma i¢in olusturulan 6l¢ek calismasina ait
metodolojik bilgiler, calismanin yontemi, kisitlari, veri toplama araci, ¢alismanin modeli ve hipotezler,
verilerin analizi hakkinda bilgiler yer almaktadir.

3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismanin amaci hizmetkar liderligin ise angaje olma iizerindeki etkilerini arastirmaktir. Stirekli
olarak degisen diinyada hem igletmeler hem de galisanlar bakimindan yonetim ve liderlik siirekli olarak
degisime ugramaktadir. Bu bakimdan liderligin rolii her gecen giin artmakla beraber hizmetkar liderlik
on plana c¢ikmaktadir. Hizmetkar liderlik yaklagimi; is ve sosyal yasama pozitif degisimler
getirmektedir. Hizmetkar lider, davraniglari ile etkili iletisimi gelistirmektedir. Bu durum c¢alisan
bireylerin is birligini de gelistirmektedir (Calisal ve Yiicel, 2019). Alanyazinda gelisim asamasinda olan
ise angaje olma kavraminin son zamanlarda arastirmalara siklikla konu oldugu goriilmektedir (Alp ve
Kaymaz, 2024; Aboramadan vd., 2021). is hayatina angaje olan bireyler, isi ile biitiinlesmis, 6rgiit i¢inde
verimli ve iiretken bireyler olarak caligsmaktadirlar (Arslan ve Demir, 2017). Bu sebeplerden dolay1
Hizmetkar liderlik ile ise angaje olma giinlimiiz ¢aligma hayatinda olduk¢a 6nem arz etmektedir.

3.2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozelliklerine iliski Bulgular
Katilimcilara ait demografik bilgiler Tablo 1°de verilmistir.
Tablo 1: Demografik Ozellikler

f %
Cinsiyet Kadin 68 41,2
Erkek 97 58,8
Medeni Durum Evli 117 70,9
Bekar 48 29,1
Yas 18-25 Yas 9 55
26-33 Yas 31 18,8
34-41 Yas 64 38,8
42-49 Yas 45 27,3
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50 Yas ve lizeri 16 9,7
Ogrenim Durumu Lise 9 55
On Lisans 13 7.9
Lisans 98 59,4
Lisansiistii 45 27,3
Mesleki Kidem 1-5 Y1l 21 12,7
6-10 Y1l 31 18,8
11-15 Y1l 51 30,9
16 Y1l ve tizeri 62 37,6
Statii Yonetici 49 29,7
Calisan 116 70,3
Calisma Simifi Ogretmen 128 77,6
Memur 37 22,4

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya katilmcilarin %41,2’sinin kadin, %58,8’inin erkek oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin %70,9°unun evli, %29,1’inin bekar oldugu; %5,5’inin 18-25 yas arasinda,
%18,8’inin 26-33 yas arasinda, %38.,8’inin 34-41 yas arasinda, %27,3’liniin 42-49 yas arasinda,
%9, 7’sinin 50 yas ve lizeri oldugu goriilmistiir. Katilimcilarin %5,5’inin lise mezunu, %7,9’unun 6n
lisans mezunu, %59,4’liniin lisans mezunu ve %27,3’{inlin lisansiisti mezunu oldugu; %12,7°sinin
toplam mesleki hizmet siiresinin 1-5 y1l arasi, %18,8’inin toplam mesleki hizmet siiresinin 6-10 y1l arasi,
%30,9’unun toplam mesleki hizmet siiresinin 11-15 yil arasi, %37,6’smin toplam mesleki hizmet
stiresinin 16 yil ve iizeri oldugu goriilmiistlir. Arastirmaya katillanlarin %29,7’sinin y0netici ve
%70,3’iiniin ¢alisan oldugu; %77,6’smin 6gretmen ve %22,4’linlin memur oldugu goriilmiistiir.

3.3. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin belirli bir 6rneklem dahilinde uygulanmasi ¢aligmanin en 6nemli kisitin1 olusturmaktadir.
Bu baglamda ortaya ¢ikan bulgular, 6rneklem ile sinirli kalmasidir. Caligmanin farkli zaman diliminde
farkl katilimcilara uygulanmasi halinde bulgular degisiklik gosterebilmektedir.

3.4. Arastirmanin Yontemi ve Veri Toplama Araci

Bu arastirmada, veri toplama araglarindan ¢evrimici anket uygulanmistir. Bu aragtirmaya etik kurul izni
Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Etik Kurulunun 14.02.2024 tarihli, E-75732670-050.04-178556
sayili kararina gore alinmistir. Bu kapsamda birincil veri kaynaklarina erisimde 6rnekleme tiirlerinden
kolayda ornekleme yolu tercih edilmistir. Hizmetkar liderligin, ise angaje olma iizerindeki etkisini
Olgmek icin olusturulan anket iki kistmdan olusmaktadir. Birinci kisimda 7, ikinci kisismda 16 madde
olmak tiizere toplam 23 madde bulunmaktadir. Birinci kisimda demografik bilgilere yer verilmektedir.
Ikinci kisimda; hizmetkar liderlik, dinglik, adanmishik ve oziimseme ile ilgili likert tipi dlgek
kullanilmaktadir. Kullanilan 6lgek tek boyutlu olup ters madde icermemektedir. Calismada kullanilan
Olgekler Tablo 2’de belirtilmistir.
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Tablo 2. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Olcekler Madde Olgek Kaynaklar
Sayisi Olusturma
Bicimi
Hizmetkar 7 Uyarlama Liden, R.C., Wayne, S.J., Zhao, H., & Henderson, D.
Liderlik (2008). Servant leadership: development of a

multidimensional measure and multi-level
assessment. Leadership Quarterly, 19(2), 161-177.

Kilig, K. C. ve Aydin, Y. (2016). Hizmetkar Liderlik
Olgeginin Tiirkge uyarlamasi: Giivenirlik ve gegerlik
caligmasi. Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi,
18(30), 106.

Dinglik 3 Uyarlama Schaufeli, W. B., Bakker, A. (2003). Utrecht Work
Engagement Scale. Occupational Health Psychology
Unit, Utrecht University, 1-58.

Ozkalp E. ve Meydan, B. (2015). Schaufeli ve Bakker
Adanmshik 3 Uyarlama tarafindan gelistirilmis olan ise angaje olma 6l¢eginin
Tiirkgede giivenilirlik ve gegerliliginin analizi. Is, Giig
Endiistri iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt:
OZﬁmseme 3 Uyarlama 17, Sayl: 3, Sayfa: 04-19.

3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Calisanlarin liderlik tarzi, bireyin ise uyumu, 6zgiirliik, adanmishik ve 6rgiit kiiltiirii gibi cesitli faktorleri
etkilemektedir. Bu baglamda ¢esitlenen calisma kiiltiiri ve nesillerin degismesi ile birlikte g¢alisma
hayati ile ilgili insanlarin bakis agisinda birtakim degisiklikler goriilmektedir. Caligma hayatindaki
yonetim tarzt ve kurum kiiltiiriiniin olugsmasi oOrgiitsel bakimdan stratejik bir davranis olarak
goriilmektedir (Kir ve Karabulut, 2021). ise adanmislik konusunda literatiirde birgok ¢aligma mevcut
olmakla beraber bilinen ilk ve en Onemli ¢alisma 1990’1 yillarda Khan’in yaptigi ¢alisma olarak
bilinmektedir. Khan’a gore orgiit iyelerinin kendilerine is gérevlerine tam manasiyla baglanmasi olarak
ifade etmistir (Khan, 1990). Cinnioglu ve Sagli (2019), yaptiklar1 ¢aligmada angaje olmanin alt
boyutlarindan dinglik ve algilanan hizmetkar liderlik algisi arasinda iligkinin oldugunu belirtmislerdir.
Literatiirde yapilan ¢alismalardan hareketle bu ¢aligmada ise angaje olma ii¢ boyutta ele alinmustir.
Bundan hareketle asagidaki hipotezler olusturulmustur.

H1: Hizmetkar liderligin, ise angaje olmanin dinclik boyutu tizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

H2: Hizmetkar liderligin, ise angaje olmanin adanmshk boyutu ilizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
vardir.

H3: Hizmetkar liderligin, ise angaje olmanin 6ziimseme boyutu iizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi
vardir.

Aragtirmaya konu hipotezlerden yola ¢ikarak Sekil 1’de aragtirmanin modeli gosterilmistir.
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H1

/ Dinglik

Adanmiglk

Hizmetkar Liderlik H2

L
\H3

\ Oziimseme

Dinclik, Adanmiglik ve Ozimseme Angaje Olmanin Alt Boyutian Olarak Kullaniimigtir.

Sekil 1. Arastirma Modeli
3.6. Verilerin Analizi

Calismaal kullanilan 6l¢ek, demografik bilgiler haricinde hizmetkar liderlik, angaje olmanin alt
boyutlarindan dinglik, adanmiglik ve 6ziimseme olmak iizere 16 maddeden olugmaktadir. Arastirma
neticesinde elde edilen veriler SmartPLS programi kullanilmistir. Hatali ya da noksan veriler analize
dahil edilmemistir. Arastirmada katilimcilarin demografik o6zelliklerini agiklamak icin frekans
dagilimlara, degiskenler arasindaki iliskiyi aciklayabilmek icin de korelasyon analizinden
faydalanilmigtir. Ayrisma gecerliligini dogrulamak icin de ¢apraz faktor yiiklerine bakilmigtir. Ayrica
(PLS-SEM) analizi ve en kii¢iik kareler yontemi ile yapisal esitlik modellemesine de bakilmastir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu boliim katilimcilardan toplanan verilerin analizlerinin tamamlanmasi ile ulasilan sonuglara yer
verilmektedir. Elde edilen sonuglar tablolara doniistiiriilerek agiklanmigtir.

4.1. En Kiiciik Kare¥in temi Yapisal Esitlik Modeli

Hair ve arkadaglarina goére (2017) SEM igin varyans ve kovaryans tabanli iki farkli model
bulunmaktadir. Arastirmanin 6nerdigi modelde bahsi gegen faktérler arasindaki iliskinin analizinde
varyans bazli yapisal esitlik modelleme yontemlerinden biri olan PLS SEM kullanilmistir. PLS SEM
yontemindeki en dnemli 6zellik, karmagik arastirma problemlerini es zamanli ve ayrintili bir bigimde
tahmin edebilme 6zelligidir (Anderson ve Gerbing, 1988).

4.2. Ol¢ciim Moeli

Arastirmanin ortaya koydugu model degerlendirildiginde, AVE degerlerine gore degerlendirilen
yakinsama gecerliligi ve korelasyonlara gore bakilan ayirsama gecerliligi, kompozit giivenirlige gore
degerlendirilen yap1 giivenirligi, faktor yiiklerine gore degerlendirilen madde giivenirligi kontrolleri
gerceklestirilimistir.

Tablo 3. Model Faktor Analizi Sonug¢lar:

Faktor Maddeler Fa.l.{ ﬁ.i.r CA CR EVA
Yiikii
HizLid 1 0,775
HizLid 2 0,807
HizLid 3 0,594
Hizmetkar Liderlik 0,881 0,894 0,586
HizLid 4 0,825
HizLid 5 0,780
HizLid 6 0,766
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HizLid_7 0,788
Dinglik 1 0,891

Dinglik Dinglik 2 0,893 0,847 0,849 0,766
Dinglik 3 0,841
Adanmiglik 1 0,919

Adanmuslik Adanmiglik 2 0,910 0,867 0,879 0,790
Adanmisglik 3 0,835
Oziimseme 1 0,825

Oziimseme Oziimseme 2 0,746 0,690 0,719 0,608
Oziimseme 3 0,766

Tablo 3 incelendiginde faktor yiik degerlerinin 0,594 ile 0,919 degerleri arasinda oldugu goriilmektedir.
Degiskenler arasi iliskileri inceleyen modellerde faktor yiik degerinin 0,50-0,60 araliginda bulunmasi
uygun goriilmektedir (Hulland, 1999). Modelin faktor yiiklerinin bu aralikta oldugu tespit edilmistir.
Cronbach Alfa degeri i¢ tutarliligi gostermektedir. Cronbach Alfa degeri “0” ile “1” arasinda degerler
alabilmektedir. Alfa degerleri 0,50’den az ise giivenilir olmadigi, 0,50 ve 0,80 arasinda ise orta diizeyde
giivenilir oldugu, 0,80°den yiiksek ise yliksek giivenirlige sahip oldugu kabul gérmektedir (Salvucci vd.,
1997). Modelin hizmetkar liderlik faktorlerinin Cronbach Alfa degerinin 0,881; dinglik faktorlerinin
Cronbach Alfa degerinin 0,847; adanmishk faktorlerinin Cronbach Alfa degerinin 0,867; 6zlimseme
faktorlerinin Cronbach Alfa degerinin 0,690 oldugu ve modelin i¢ tutarliliga sahip oldugu ve madde
giivenirligini sagladig1 goriilmistiir.

Composite Reliability (CR) ise modelin giivenirligini gostermektedir. Dogan (2019) CR degerlerinin
0,70 veya bu degerden biiyiik olmasi gerektigini ifade etmektedir. Modelde hizmetkar liderlik
faktorlerinin CR degeri 0,894; dinglik faktorlerinin CR degeri 0,849; adanmiglik faktorlerinin CR degeri
0,879; 6ztimseme faktorlerinin CR degeri 0,719°dur. Tim faktorler i¢in CR degerlerinin 0.70’in
tizerinde oldugu ve faktorlerdeki ifadelerin modelin yap1 giivenirligini sagladig1 gézlemlenmistir.

Yakinsama gegerliligi i¢in modelin Average Variance Extracted (AVE) degerlerine bakilmistir. AVE
degerinin 0,50’den biiyiik bir degere sahip olmasi gerekmektedir (Dogan, 2019). Modelin hizmetkar
liderlik faktorlerinin AVE degeri 0,586; dinglik faktorlerinin AVE degeri 0,766; adanmiglik
faktorlerinin AVE degeri 0,790; 6ziimseme faktorlerinin AVE degeri 0,608°dir. AVE degerinin
belirtilen degerin iizerinde oldugu ve modelin yakinsama gecerligine sahip oldugu gézlemlenmistir.

Aragtirmanin modelindeki ayrigsma gecerliligi degerleri faktoriin ait oldugu satir ve siitun degerleri
icinde en bilylik degerlerler olmasi uygun bir yapiya sahip olduguna isaret etmektedir (Fornell ve
Larcker, 1981). Tablo 4’te Fornell-Larcker dlgiitlerine gore ayrisma gegerliligi degerleri gosterilmistir.

Tablo 4. Fornell-Larcker Kriterine gore ayrisma gecerliligi

Hizmetkar Liderlik Dinclik Adanmishk Oziimseme

Hizmetkar Liderlik 0,765

Dinglik 0,432 0,875

Adanmislik 0,307 0,738 0,889

Oziimseme 0,328 0,680 0,593 0,780

Tablo 4 incelendiginde faktdre ait satir ve siitunda yer alan degerler i¢inde en biiylik degerleri gosterdigi
ve modelin ayrisma gegerliligi kriterlerine uyum sagladigi gézlemlenmistir.
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Ayrisma gecerliligini dogrulamak igin ¢apraz faktor yiikleri incelenmistir. Hair ve arkadaslarina gore
(2014:1006) capraz yiikleri, modeldeki dis yiiklerin, diger yapilarin tiim ¢apraz yiiklerinden daha yiiksek
olmasi gerekmektedir. Capraz faktor yiikleri Tablo 5°te goriilmektedir.

Tablo 5. Capraz Faktor Yiikleri

Hizmetkar Liderlik Dinglik Adanmislik Oziimseme
HizLid_1 0,775 0,345 0,231 0,233
HizLid_2 0,807 0,326 0,229 0,253
HizLid_3 0,594 0,233 0,152 0,151
HizLid_4 0,825 0,296 0,197 0,224
HizLid_5 0,780 0,300 0,181 0,262
HizLid_6 0,766 0,396 0,304 0,329
HizLid_7 0,788 0,372 0,298 0,258
Dinglik 1 0,384 0,891 0,655 0,631
Dinglik 2 0,344 0,893 0,639 0,628
Dinglik 3 0,401 0,841 0,640 0,530
Adanmiglik 1 0,278 0,740 0,919 0,580
Adanmislik 2 0,299 0,677 0,910 0,524
Adanmiglik 3 0,238 0,537 0,835 0,473
Oziimseme 1 0,317 0,703 0,622 0,825
Oziimseme 2 0,239 0,307 0,253 0,746
Oziimseme 3 0,173 0,537 0,472 0,766

Tablo 5 incelendiginde, Her bir faktoriin yiikii, diger tiim g¢apraz yliklerden daha biiyiik oldugu
gozlemlenmistir. Bu sonuglar, ¢apraz faktor yiiklerinin belirtilen kriterleri kargiladigini ve ayrigma
gecerliliginin dogrulandigimi géstermektedir.

4.3. Yapisal Model

Ortaya cikaralian aragtirma modelin madde ve yap1 giivenirligi, yakinsama ve ayirsama gegerliligi
sagladigi gortildiikten sonra yol analizi testi hipotezleri sinamak i¢in uygulanmigtir.

Arastirmanin modeli, hizmetkar liderlik faktorii, ise angaje olmanin dinglik, adanmiglik ve 6ziimseme
faktorlerinden olusmaktadir. Bu aragtirmadaki kullanilan model Sekil 2°de sunulmustur.
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Sekil 2. Yapisal Modelin Analizi

Aragtirmada hizmetkar liderlik ile ise angaje olmanin dinglik faktorii arasindaki iliski; hizmetkar liderlik
ile ige angaje olmanin adanmishk faktorii arasindaki iliski; hizmetkar liderlik ile ise angaje olmanin
Oziimseme faktorii arasindaki iliskiye bakilmistir. Yapisal model temelinde formiile edilen hipotezler
test edilmistir.

Tablo 6. Hipotezler icin yol katsayilar1 ve test sonuglari

H. No |Yol KatYszlym Ss t p |Degerlendirme
H1 Hizmetkar Liderlik -> Dinglik 0,432 0,066 | 6,513 | 0,000 [Desteklenmistir
H2 Hizmetkar Liderlik -> Adanmislik 0,307 0,078 | 3,955 | 0,000 |Desteklenmistir
H3 Hizmetkar Liderlik -> Oziimseme 0,328 0,077 | 4,239 | 0,000 |Desteklenmistir

Kurulan iligkilerin model tarafindan desteklenip desteklenmedigi tarif eden yol model sonuglari
incelenmelidir. Tablo 6’ya gore, H1, H2 ve H3 hipotezleri i¢in yol katsayilarina ait T degerleri %95
giiven araliginda belirtilen T tablo degeri olan 1.96’dan biiyiiktiir. Ayrica, HI, H2 ve H3 hipotezleri
icin yol katsayilarina ait p degerleri de 0.05’ten kiigiiktiir. Bu bulgular, H1, H2 ve H3 hipotezlerinin
desteklendigi sonucuna varilmasini saglamistir.

Hizmetkar liderlik ile ise angaje olmanin dinglik faktorii arasindaki regresyon analizi Tablo 7°da
gosterilmistir.

Tablo 7. Hizmetkar Liderlik ile Dingk Regresyon Analizi

Dinglik
. Standartlastirilmamis Standartlastirilmis
Lol Katsayilar Katsayilar ‘ P
B Std. Hata Beta
Liderlik

Tablo 7 incelendiginde, hizmetkar liderligin ise angaje olmanin dinglik faktorii {izerinde B$=0,417;
p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkisinin oldugu ortaya konmustur. Regresyon analizi sonucuna
gore hipotez 1 “Hizmetkar liderligin, ise angaje olmanin dinglik faktorii iizerinde anlaml ve pozitif bir
etkisi vardir.” kabul edilmistir.
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Hizmetkar liderlik ile ise angaje olmanin adanmiglik faktorii arasindaki regresyon analizi Tablo 8’de
gosterilmistir.

Tablo 8. Hizmetkar Liderlik ile Adanmishk Regresyon Analizi

Adanmishk
. Standartlastirilmamis Standartlastiriimis
Faktorler Katsayilar Katsayilar ‘ P
B Std. Hata Beta
Hizmetkar 203 073 299 3,996 ,000
Liderlik

Tablo 8 incelendiginde, hizmetkar liderligin ise angaje olmanin adanmishk faktorii tizerinde $=0,293;
p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkisinin oldugu ortaya konmustur. Regresyon analizi sonucuna
gore hipotez 2 “Hizmetkar liderligin, ise angaje olmanin adanmislik faktorii tizerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.” kabul edilmistir.

Hizmetkar liderlik ile ise angaje olmanin 6ziimseme faktorii arasindaki regresyon analizi Tablo 9°de
gosterilmistir.

Tablo 9. Hizmetkar Liderlik ile Oziimseme Regresyon Analizi

Oziimseme
.. Standartlastirilmamas Standartlagtirilmis
s Katsayilar Katsayilar t P
B Std. Hata Beta
Hizmetkar Liderlik ,269 ,067 ,301 4,027 ,000

Tablo 9 incelendiginde, hizmetkar liderligin ise angaje olmanin 6ziimseme faktdrii iizerinde 8=0,269;
p<0,05 anlamlilik diizeyinde pozitif bir etkisinin oldugu ortaya konmustur. Regresyon analizi sonucuna
gore hipotez 3 “Hizmetkar liderligin, ise angaje olmanin 6ziimseme faktorii tizerinde anlamli ve pozitif
bir etkisi vardir.” kabul edilmistir.

5. TARTISMA VE SONUC

Bu arastirmada hizmetkar liderligin ise angaje olma tizerindeki etkisi analiz edilmektedir. Bu baglamda
yapilan analizler sonucunda; hizmetkar liderligin, ise angaje olma ve angaje olmanimn alt boyutlar
arasinda yer alan dinglik, adanmiglik ve 6ziimseme iizerindeki anlamli ve pozitif etkisinin bulundugu
sonucuna vartlmistir. Bu baglamda olusturulan H1, H2 ve H3 hipotezlerinin desteklendigi
goriilmektedir.

Eren ve Yalgintag (2017), calisan bireylerin i ortami ve oOrgiite olumlu duygularda bulunmasi ig
tatminini artirmakta ve c¢alisan performansini dogrudan etkiledigini ifade etmektedirler. Bu baglamda
calisanlarin tatmin diizeyleri ile ise ve orgiite olan bagliliklart dogru orantili olarak arttigini, hizmetkar
liderlik algisi ile is tatmini kavramlari arasinda pozitif iliskinin bulundugunu belirtmislerdir. Yilmaz
(2013), yapmis oldugu ¢alismada hizmetkar liderlik ile 6rgiite baglilik arasindaki iliskiyi incelemistir.
Hizmetkar liderligin cesaret haricindeki diger orgiitsel baglilik unsurlarini pozitif yonli etkiledigini
belirtmektedir. Baykal ve arkadaslar1 (2018) ise hizmetkar liderligin, bireylerin ve orgiitlerin uzun
zaman diliminde basarili olmalarina neden olacak pozitif etkilere sahip oldugunu belirtmislerdir. Bu
anlamda hizmetkar liderligin, 6rgiit liyelerinin 6zdeslesme, motivasyon, ise bagliliklar1 ve kendilerine
olan giivenlerini olumlu etkilemekle birlikte isletmelerin performansini da dolayli olarak pozitif
etkiledigini ifade etmektedirler.

Yapilan istatiksel analizler neticesinde beklenen sonuglarin elde edildigi goriilmektedir. Arastirma
sonucuna goére hizmetkar liderlik ile ise angaje olmanin alt boyutlarindan olan dinglik arasinda pozitif
ve anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Asil amaci bireylere hizmet etmek ve calisanlarin
kendilerini gelistirmelerinde destek olan ve verdigi isin yerine getirilmesini saglayan hizmetkar lider;
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caligan bireylerin calisirken yiiksek seviyede enerjili olmasi, ise karsi caba sarf etmesi, zorluklar
karsisinda dahi calisma konusunda istekli olmasinda da oldukga etkilidir. Hizmetkéar liderlik ile ise
angaje olmanin alt boyutlarindan olan adanmislik arasinda pozitif ve anlamli bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Ise adanmus bireylerin benligi, bireyin o ise verdigi 6nemi ifade etmektedir. ise adanmis
bireyler kendilerini daha enerjik, etkili ve pozitif hissetmektedir. Bu noktada hizmetkar lider, ¢alisan
bireylerin istek ve ihtiyaglarina 6nem vererek, giiglendirme ¢alismalari ile bireysel gelisimlerine katkida
bulunarak, empati ve etik davranis bi¢cimlerine de uygun davranarak ¢alisanlari1 oldukga etkilemektedir.
Literatiirde yer alan bircok ¢alismada hizmetkar liderlik ile adanmiglik arasinda pozitif iligkinin oldugu
belirtilmistir. (Ozdemir, 2015; Cinnioglu ve Sagl, 2019; Kir ve Karabulut, 2021; Ozbebek, 2022; isler,
2022). Hizmetkar liderlik ile ise angaje olmanin alt boyutlarindan olan 6ziimseme arasinda pozitif ve
anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Isini dziimseyen bireyler, tiim ilgi ve dikkatini isine
vermektedir. Bu dogrultuda hizmetkar liderin ¢aliganlarin isine odaklanmasi ve akict bir sekilde
caligmasi icin gerekli kosullari sagladig: diistiniilmektedir.

Bu arastirma hizmetkar liderlik ile ise angaje olma arasindaki iligkiyi agiklamaya calisan bir
aragtirmadir. Ise angaje olma ve angaje olmay1 etkileyen hizmetkar liderlik konusu galisan ve drgiit
performansini artirmak isteyen isletmeler i¢in yol gosterici nitelikte olacag: diistiniilmektedir.

Arastirmay1 bazi alanlarda kisitlayan faktorler bulunmaktadir. Bu kisitlarin en aza indirilmesi veya
ortadan kaldirilabilmesi i¢in literatiirde heniiz yeni bir kavram olan hizmetkar liderlik konusunda ilgili
arastirmalarin sayisinin artmasi faydali olacaktir. Hizmetkar liderlik konusunda yapilan o6l¢ek
caligmalarmin daha ¢ok yabanci kaynakli oldugu ve uygulandigi {ilkelerin kiiltiir ve mesleki
farkliliklarma gore olusturuldugu goriilmektedir. Bu noktada uygulanan yabanci 6lgekler iilkemizde
baz1 6rneklemler tizerinde karsiligin1 bulamadig goriilmektedir. Bu baglamda {ilkemiz kiiltiir ve meslek
gruplar1 goéz Onilinde bulundurularak olcek gelistirme calismalarinin yapilmasimin faydali olacag:
degerlendirilmektedir. Ayrica arastirmaya konu olan bu degiskenlerin, farkli 6rneklemler {izerinde
uygulanarak literatiire katki saglamas1 6nerilmektedir.
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Extensive Summary
Aim of the Study

The primary aim of this study is to investigate the effect of servant leadership on work engagement. This
research seeks to understand how leadership styles, especially servant leadership, influence the levels of
work engagement within an organization. By analyzing this leadership behaviors, the study aims to
identify strategies to create a more motivating and supportive work environment that fosters higher
engagement levels.

In today’s rapidly evolving workplace, leadership styles play a critical role in shaping the organizational
culture and influencing employee outcomes. While traditional leadership models tend to focus on
hierarchical authority and control, servant leadership emphasizes serving others, empowering
employees, and building a positive, collaborative work atmosphere. Given the increasing demand for
more ethical and empathetic leadership approaches, this study focuses on servant leadership as a model
that prioritizes employees’ needs and encourages a more productive and engaged workforce.

The research specifically explores the impact of servant leadership on the three key dimensions of work
engagement: vigor, dedication, and absorption. Vigor refers to the energy and mental resilience
employees demonstrate in their work; dedication relates to their enthusiasm and pride in their job; and
absorption is about the deep immersion and focus employees experience while performing their tasks.

This study is significant because it examines these dynamics in the education sector, a field where
leadership and work engagement have direct implications for the quality of educational outcomes and
overall organizational performance. By focusing on educational institutions, the research provides
insights that could guide leadership practices in a sector that relies heavily on motivated and engaged
professionals.

Methodology

This study employs a quantitative research methodology, gathering data through an online questionnaire
designed to assess the relationship between servant leadership and work engagement. The sample was
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drawn from employees in the education sector, particularly teachers and administrative staff, as
leadership plays a pivotal role in their job satisfaction and performance.

The questionnaire is divided into two sections. The first section collects demographic information,
including gender, age, education level, work experience, and job status. This provides context for
analyzing the diverse backgrounds of respondents and their engagement levels. The second section is
dedicated to measuring servant leadership and work engagement. It uses a Likert-type scale adapted
from previously validated scales in the literature. The servant leadership scale evaluates factors such as
the leader’s commitment to the personal growth of employees, ethical behavior, and ability to create a
shared vision. Meanwhile, the work engagement scale measures the sub-dimensions of engagement—
vigor, dedication, and absorption—capturing how energized, committed, and focused employees are at
work.

For data analysis, the study utilized SmartPLS software, which is commonly used for Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). This method was chosen due to its robustness in
dealing with complex models and smaller sample sizes, as well as its ability to handle multiple variables
simultaneously. Correlation analysis was performed to examine the relationships between variables, and
cross-factor loadings were used to confirm the discriminant validity of the model. Additionally,
structural equation modeling helped to test the hypotheses and determine the significance of
relationships between servant leadership and work engagement dimensions.

The study’s methodological approach ensures that the data is analyzed rigorously, allowing for precise
interpretations of how servant leadership behaviors influence work engagement.

Results

The results of the study demonstrate a strong and positive relationship between servant leadership and
work engagement. All three dimensions of work engagement—vigor, dedication, and absorption—were
positively impacted by servant leadership. The findings support the hypotheses that servant leadership
fosters higher engagement across these dimensions.

1. Vigor: The study found that employees who perceive their leaders as servant leaders exhibit
significantly higher levels of vigor at work. Vigor, characterized by high energy and mental resilience,
is crucial for maintaining productivity in demanding environments such as educational institutions.
Employees feel more energetic and willing to invest effort in their work when their leaders actively
support their professional and personal development.

2. Dedication: Servant leadership also has a notable impact on dedication, which involves employees’
strong commitment to and pride in their work. Employees are more likely to feel that their work is
meaningful and are more passionate about their roles when they perceive their leaders as ethical, caring,
and empowering. This sense of dedication results in a deeper connection to their job and a higher
willingness to go above and beyond in their roles.

3. Absorption: Absorption, defined as being fully immersed and focused on work, is also positively
influenced by servant leadership. Employees led by servant leaders report greater levels of absorption,
where they are fully engaged in their tasks to the point where time seems to fly by. This flow-like state
contributes to higher productivity and job satisfaction.

The statistical analysis confirmed that servant leadership significantly enhances work engagement, and
all three hypotheses related to vigor, dedication, and absorption were supported. The path coefficients
were significant, with p-values below 0.05, indicating a strong effect of servant leadership on these
dimensions.

Discussion

The findings highlight the importance of servant leadership in promoting a more engaged and motivated
workforce. Servant leaders, who prioritize the well-being and development of their employees, create a
employee environment that encourages higher energy levels, greater commitment, and deeper focus
among employees. This is particularly relevant in the education sector, where work engagement directly
impacts the quality of education and organizational success.
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The research adds to the growing body of literature that supports servant leadership as an effective
leadership style for modern organizations. Unlike traditional leadership models that emphasize control
and authority, servant leadership promotes collaboration, ethical behavior, and empowerment. This
aligns with the evolving expectations of employees, who increasingly value supportive, ethical, and
empathetic leaders.

In educational institutions, where employees often face high demands and stress, servant leadership
provides a framework for creating a more supportive environment. By focusing on employee well-being
and professional development, servant leaders can help reduce burnout and enhance job satisfaction,
leading to better outcomes for both employees and the organization as a whole.

Conclusion

This study concludes that servant leadership is a powerful predictor of work engagement. It positively
affects the three key dimensions of engagement: vigor, dedication, and absorption. Leaders who adopt
a servant leadership style are more likely to cultivate a work environment that fosters high levels of
employee energy, commitment, and focus.

For organizations, particularly those in the education sector, these findings suggest that adopting servant
leadership practices can significantly enhance work engagement. By prioritizing the needs of employees
and acting ethically, servant leaders can drive better organizational performance through a more engaged
and motivated workforce.

Future research could build on these findings by exploring the impact of servant leadership in other
sectors and comparing the effectiveness of servant leadership across different organizational cultures.
Additionally, longitudinal studies could examine the long-term effects of servant leadership on work
engagement and organizational performance, providing further insights into the sustainability of this
leadership model.

Practical Implications

The study suggests several practical implications for organizations looking to adopt servant leadership.
First, leadership training programs should emphasize the core principles of servant leadership, such as
empathy, ethical behavior, and employee empowerment. Second, organizations should create structures
that allow leaders to regularly gather feedback from employees to better understand their needs and
concerns. Lastly, fostering a culture that values collaboration and shared decision-making can help
solidify the benefits of servant leadership, leading to a more engaged and productive workforce.
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