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Ozet

Isletmede kullanilan kaynaklar smirli olup, bunun yani sira kullanilan teghizat, makine vb. unsurlar da
kapasiteleri ile smirlilik yaratmaktadir. Oysa isletme kaynaklarindan insan kapasitesi siirekli olarak
gelistirilebilme 6zelligine sahiptir. Egitimler araciligi ile bilgi ve beceri seviyeleri artirilabilirken, gesitli yonetsel
yontemlerle ise yonelik tutumlari, tatmin seviyeleri, baglliklar1 vb. artirilabilmektedir. Bu nedenle isletmelerin
en degerli kaynag1 insan kaynagidir. insan kaynagimin performansi isletmelerin ¢iktilar1 {izerine son derece
etkilidir. Bu aragtirmanin amaci, is tatmini ve gorev performansi arasindaki iligkide, hizmetkar liderligin
diizenleyici roliiniin arastirilmasidir. Bu amagla Aksaray ili organize sanayi bolgesinde bulunan imalat
isletmelerinde ¢alisanlardan 2021 yili subat aymnda yiiz ylize anket uygulanarak kolayda 6rneklem yolu ile veri
toplanmistir. Veri toplama araci olan ankette, calisanlarin demografik 6zelliklerini belirleme yonelik bes soru
bulunmaktadir. s tatmini 6l¢egi i¢in Lund (2003) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Gérev performansi
icin Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen, C6l (2008) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan o6lgek
kullanilmistir. Hizmetkar liderlik i¢in Liden vd., (2013) tarafindan gelistirilen, Kili¢ ve Aydm (2016) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanan Olgekler kullanmilmigtir. Toplanan veriler SPSS ve Smart PLS istatistiki veri analiz
yontemleri kullanilarak analiz edilmistir. Verilere frekans, gecerlilik, giivenilirlik, dogrulayici faktor analizi ve
yol analizleri yapilmistir. Yapilan analiz sonuglarina gére is tatmininin gérev performansini pozitif yonde
etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bununla beraber yapilan analizlere gore is tatmini ile gorev performansi
arasindaki iliskide hizmetkar liderligin diizenleyici roliiniin olmadig1 sonucuna ulasiimistir.

Anahtar Kelimeler: Yonetim ve Organizasyon, Is tatmini, Gérev performansi, Hizmetkar liderlik, Diizenleyici
etki.

THE MODERATOR ROLE OF SERVANT LEADERSHIP IN THE RELATIONSHIP

BETWEEN JOB SATISFACTION AND TASK PERFORMANCE
Abstract

Operating resources are limited; besides, factors such as equipment and machinery used also create limitations
with their capacities. However, the human capacity from the enterprise resources has the ability to be
continuously developed. While the level of knowledge and skills can be increased through trainings, attitudes
towards work, satisfaction levels and loyalty can be increased with various managerial methods. Therefore, the
most valuable resource of businesses is human resources. The performance of human resources is extremely
effective on the outputs of businesses.The aim of this research is to investigate the role of servant leadership as
an moderator in the relationship between job satisfaction and task performance. For this purpose, in February,
2021, face-to-face surveys were applied from employees in the manufacturing enterprises in the organized
industrial zone of Aksaray, and the data were collected by easy sampling. The questionnaire includes five
questions to determine the demographic characteristics of the employees. The scale developed by Lund, (2003)
was used for the job satisfaction scale. For the task performance, the scale developed by Kirkman and Rosen
(1999) and adapted into Turkish by C61 (2008) was used. For servant leadership, the scale developed by Liden et
al. (2013) and adapted into Turkish by Kili¢ and Aydin (2016) was used.The collected data was analyzed by
Smart PLS and SPSS statistical data analysis method. Frequency, validity, reliability, confirmatory factor
analysis and path analysis were performed on the data. According to the results of the analysis, it was found that
job satisfaction positively affects task performance and that there is no moderator role of servant leadership in
the relationship between job satisfaction and task performance.
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1. GIRIS

Kiiresellesmenin etkisiyle rekabet sartlart giderek agirlagmakta ve isletmeler icin rekabette
iistiinliik saglayabilmek adeta hayatta kalabilmenin &n kosulu haline gelmektedir. Isletmeler iiretim
faktorlerinin (dogal kaynak, girisimcilik, sermaye, isgiicii ve teknoloji) bir araya getirilmesiyle
olusmaktadir. Isletme kaynaklari simirlidir. Bunun yani sira kullanilan teghizat, makine vb. unsurlar da
kapasiteleri ile smirlilik yaratmaktadir. Oysa isletme kaynaklarindan insan kapasitesi siirekli olarak
gelistirilebilme 6zelligine sahiptir. Egitimler araciligi ile bilgi ve beceri seviyeleri artirilabilirken,
cesitli yonetsel yontemlerle ise yonelik tutumlari, tatmin seviyeleri, bagliliklari vb. artirilabilmektedir.
Bu nedenle isletmelerin en degerli kaynag insan kaynagidir. Insan kaynaginin performansi
isletmelerin ¢iktilar lizerine son derece etkilidir. Son derece 6nemli bir degisken olan performansi ile
i§ tatmini arasinda bir iligki var midir? Bu iligkinin yonii ve giicii ne kadardir? Bu iligkide hizmetkéar
liderligin diizenleyici rolii var midir? Sorularina cevap aramak maksadiyla bu arastirma
gerceklestirilmektedir.

Yoneticilerin, ¢aligsanlarin ise yonelik tatminlerinde (Cerit, 2009) ve performanslar iizerinde
(Begenirbas ve Yalgin, 2020) etkisi oldugu yapilan bir¢ok arastirmada ortaya konulmustur. Bu nedenle
yoneticilerin liderlik tarzlar1 calisanlar agisindan son derece dnemlidir. Bu nedenledir ki literatiirde
liderlik tarzlar ile ilgili cok miktarda ¢alisma bulunmaktadir (Pasa ve dig., 2001; Vroom ve Jago,
2007). Liderlik tarzlarindan biri olan hizmetkar liderligin amaci insanlarin ihtiyaglarina hizmet
etmektir (Spears, 1998). is tatmini g¢aliganlarin iglerinden ne derece memnuniyet duyduklarinin
gostergesidir (Aksu, 2012). Calisanlarin is tatminine cinsiyet, yas, statii, egitim, yetenek, karakter gibi
bir¢ok bireysel faktor etkilidir Bununla beraber, ticret, iletigim, terfi, adalet, yonetim tarzi gibi orgiitsel
faktorlerde is tatmini {izerinde etkili olan unsurlardir (Aksit Asik, 2010). Is tatminleri yiiksek olan
calisanlarin, performanslarina da bu durumun yansimasi beklenmektedir.

Is tatmini ve gorev performansi arasindaki iliskide hizmetkar liderligin diizenleyici roliiniin
arastirilmasi amaciyla yapilan bu arastirma ii¢ bolimden olugmaktadir. Arastirmanin birinci
boliimiinde degiskenlere iliskin kavramsal ¢erceve cizilmistir. Ikinci bdliim arastirmanmin ydntem
boliimii olup, amag, kapsam, kisitlar, arastirma modeli hipotez ve hipoteze esas olusturan ¢aligmalara
yer verilmektedir. Aragtirmanin ti¢lincii boliimiinde ise katilimcilardan elde edilen verilerin analizleri
yapilarak hipotezler test edilmis ve tartisilmigtir. Bu boliimde veriler SPSS ve Smart PLS istatistiki
analiz yontemleri kullanilarak yapilmstir.

2. Kavramsal Cerceve
Is tatmini

Kavramsal agidan is tatminine ilk kez Happock’in 1935 yilinda yayinladig1 “is tatmini” isimli
kitabinda deginilmistir. S6z konusu kitapta yapilan tanima gore is tatmini: ¢alisanmn is yerindeki
psikolojik ve fiziksel ortama yonelik tatmin seviyesidir. ( Kahyaoglu ve Akga, 2020). Daha o6zet bir
sekilde ifade edilecek olunursa is tatmini, ¢alisganin genel olarak isinden memnuniyet durumunu ifade
etmektedir (Yumusak, Ozafsarlioglu Sakalli ve Yildiz, 2013).

Is tatminine y&nelik literatiirde ¢ok sayida tanmimlama bulunmaktadir. Miner (1992) yapmus
oldugu tanimda is tatminini “bireyin davranislarini etkileyen bir tutum” olarak bahsetmistir. Yakin bir
tanimlama Weiss (2002) tarafindan yapilmis olup s6z konusu tanimlamada is tatmini, “Bir bireyin
isine karst yaptig1 olumlu yada olumsuz degerlendirme” seklinde tanimlanmistir. Locke tarafindan
yapilan yaygin tanimina gore is tatmini, ¢alisanin ise iliskin deneyimleri ve isini degerlendirmesi
neticesinde ortaya ¢ikan pozitif duygusal durum ya da galisanin isi ya da is tecriibelerinin begenilmesi
sonucunda kiside olusan duygusal durumdur. (Erdogdu ve Sokmen, 2019) Bir baska tanima gore is
tatmini: ¢alisanlarin ige iliskin gercekte var olan durum ile séz konusu ise iliskin ¢alisanda olusan
beklentinin mukayesesi sonucunda meydana gelen duygusal tepkidir. (Akgakanat, Erhan ve
Uzunbacak, 2019)

Is tatmini kavrammin isletmelerde verimlilik, is kazalari, c¢alisanlarin isten ayrilmasi,
yabancilasma gibi kavramlarla olan iliskisi agisindan orgiitsel anlamda O6nemli bir konudur. Bir ig
yerinde i$ tatmininin saglanamamasi ¢alisanlarin istahsizlik, uykusuzluk gibi rahatsizliklar ile birlikte
zihinsel ve fiziksel davranig bozukluklarina sebep olabilmektedir. Caliganlarin hem aile hayat1 hem de
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toplum hayati ile is tatmini yakin iligki igeri"sindedir. Yetersiz is tatmini calisanlarin hayat doyumunu
da olumsuz sekilde etkileyecektir (Senol ve Ongel, 2019).

Gorev Performansi

Performans kavramina yonelik literatiirde ¢esitli tanimlar bulunmaktadir. Performans kavrami
icin verimliligin dlgiilmesi seklinde en basit bicimde tanimi yapilabilir. Genel anlamda bir galiganin
belirli bir zamanda yapmas1 gereken gorevleri gerceklestirme derecesi olarak tanimlanabilir. (Yiiksel,
2018). Yapilan bagka bir tanima gdre ise “gdrev performansi bi¢imsel is tanimlar1 kapsami icine giren
temel dontisiimlerin gergeklestirilmesi ve faaliyetlerin yerine getirilmesine yonelik performanstir”
seklinde tanimlanmistir (Bage1, 2014). Bu tanimlarda esas olarak vurgulanan, is tanimlar1 dahilinde
calisandan igverence beklenen c¢ikti miktarini ifade etmektedir. Calisan bu beklentileri gerektigi gibi
gerceklestirdigi ol¢lide gorev performansi yiiksek olarak degerlendirilir (Yildiz ve Kavak, 2017).

Isletmelerde personellerin terfi ettirilmesi siirecine yonelik yapilan ilk galismalarda {istlerin
basvurdugu ilk kaynagin calisanlarin gdrev performanslari oldugu goriilmiistiir. Ayrica yapilan
arastirmalarda Orgiitlerde gorev performansi yiiksek olan personellerin kariyerlerinde ilerlemelerine ve
odiillendirilmelerine neden oldugu goriilmiistiir. (Giirbliz ve Ayhan, 2017)

Gorev performansi, Teknik - idari gorev performansi ve liderlik gorev performansi olmak
iizere iki alt bilesenden olusmaktadir. Teknik — idari gorev performansi; yonetim tabanli gérevlerin
biitiiniin disinda yer alan gorevlerdir. Kalite kontrol ve evrak isleri gibi gorevler Ornek olarak
verilebilir. Calisanlarin igerisinde gorev taniminda yoneticilik olmayan personellerin tamami bu
kapsamda yer almaktadirlar. Liderligin gorev performansi; yonetim kademesinde caligsanlara yonelik
olup insanlar1 idare edilmesi, motivasyon ve daha diisiik seviyedeki calisanlarin degerlendirilmesi
gorevlerini kapsamaktadir (Unlii ve Yiiriir, 2011).

Hizmetkar Liderlik

1970 yilinda Robert K. Greenleaf’in ortaya koydugu hizmetkar liderlik teorisinde (Tokmak,
2018) hizmet etmek liderlerin asil amacidir (Yildiz ve Yildiz, 2016). S6z konusu teoride liderler
yonetim, empati ve farkindalik gibi kavramlari bir arada kullanmaya yogunlagsmalilardir. Bu teoride
calisanlarin daha istekli hizmet vermelerini, Oncelikle liderin hizmet etmesine baglamaktadir.
Hizmetkar liderler c¢alisanlarin ihtiyaglarimi karsilamaya yogunlasirlar ve bu siirecte calisanlar ile
birebir iletisim kurabilmektedirler. Bu sebeple diger liderlik tiirlerinden farkli olarak hizmetkar liderlik
yalniz orgiitiin amaglari i¢in degil bununla birlikte ¢alisanlarin ihtiyaglarimi karsilamaya yonelik olarak
da hizmet etmeleridir. (Kog¢ ve Ozyilmaz, 2020). Laub (1999) hizmetkar liderlik kavramini,
calisanlarina deger veren, gelistiren, onlar1 0zgiin davranmaya, giicii paylasmaya tesvik eden bir
anlayis olarak ifade etmektedir. Hizmetkar lider ise, kendisini izleyenlerin menfaatlerini kendisinin
menfaatlerinden iistlin tutan ahlakli, sevgi dolu ve algakgdniillii kisidir (Patterson, 2003). Hizmetkar
liderlik insanlar arasinda uzun sireli iligskiler kurulmasini esas almasi, birlikte hareket etmeyi
vurgulamasi hem organizasyon icerisinde hem de organizasyonun diginda ihtiyaci olanlara yardim
edilmesi yoniinde bir kiiltiir olusumunu saglayan bir liderlik olup bu yonleriyle, diger liderlik
tarzlarindan ayrilmaktadir (Liden ve dig., 2008).

Hizmetkar Liderin calisanlara olan tutum ve algakgoniillii davraniglart ile ¢alisanlara hizmet
ederken sergiledigi giiven yaratici, giiglendirici ve etik duygulari igceren davraniglar calisanlarda
psikolojik sahiplenme duygusunun artmasina neden olacaktir (Yildiz ve Yildiz, 2015). Ayrica
hizmetkar lider ile ¢alisanlar arasinda gelistirdigi giiclii ikili iliskiler, calisanlarin potansiyellerini ve
motivasyonlarm artmasina neden olacaktir (Aslan, 2020). Hizmetkar Liderlerin Ozellikleri (Spears,
1998°den aktaran Tokmak, 2018)), dinleme, empati, iyilesme, farkindalik, ikna etme,
kavramsallagtirma, vizyon, hizmet etme, insanlarin gelisimine baglilik, topluluk olusturabilme olarak
ifade edilmektedir.

3.YONTEM
Amag, Kapsam, Kisitlar
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Bu arastirmanin amaci is tatmini ve gorev performansi arasindaki iliskide hizmetkar liderligin
diizenleyici roliiniin arastirilmasidir. Arastirmada ana kiitlenin ¢ok bilylik olmasi nedeni ile 6rneklem
yontemi kullanilmistir. Bu arastirmada kolayda orneklem yontemi kullanilmis olup 6rneklemin ana
kiitleyi temsil yeteneginin yiiksek oldugu varsayilmaktadir. Ankette yer alan Olg¢eklerin arastirma
amacina uygun oldugu, katilimcilarinin ankette yer alan ifadeleri dogru olarak cevapladiklari, verilerin
analizi i¢in kullanilan istatistiki analiz yonteminin uygun oldugu varsayilmaktadir.

Bu arastirma is tatmini, gérev performansi ve hizmetkar liderlik degiskenlerini 6lgmek iizere
tasarlanmig oOlgeklerle sinirlidir. Arastirma Aksaray’da imalat sektdriinde faaliyet gosteren bir
isletmenin 99 ¢aligani ile siirlandirilmigtir. Arastirmanin bir diger kisit1 ise zaman ve maliyet kisitidir.

Bu arastirmada Aksaray ili organize sanayi bolgesinde bulunan sektdriinde faaliyet gdsteren
bir isletmenin 99 ¢alisan1 ile 2021 yil1 subat ayinda yiiz yiize anket uygulanarak kolayda 6rneklem
yolu ile veri toplanmistir. Bootstrap yontemi ile 6rneklem sayis1 5000°e yiikseltilmis ve analizler 5000
ornekleme gore yapilmistir. Toplanan veriler Smart PLS istatistiki veri analiz yontemi ile analiz
edilmistir. Verilere frekans, gecerlilik, giivenilirlik, dogrulayici faktdr analizi ve yol analizleri
yapilmistir. Ankette ¢alisanlarin demografik 6zelliklerini belirleme yonelik bes soru, is tatmini 6lgegi
icin Lund, (2003); gorev performansi igin Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen, C6l
(2008) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lgek ve hizmetkar liderlik i¢in Liden et al., (2013) tarafindan
gelistirilen ve Kilic ve Aydin (2016) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6l¢ek kullanilmistir. Anketteki
ifadeler Likert Ol¢eginde hazirlanmis olup, cevaplar ise “Kesinlikle katilmiyorum, katilmiyorum,
kararsizim, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum” olmak tizere bes dereceli bir Olglimle
degerlendirilmistir. Bu arastirmada SMART PLS yontemi kullanilmig olup arastirma bulgularinin
tablolara doniistlirilmesinde Kaya vd (2020) ¢alismalar1 temel alinmistir.

Arastirma Modeli ve Hipotezler

Hizmetkar liderlik

ig tatmini y Gorev performansi

Sekil 1. Arastirma Modeli

Begenirbas ve Yalgin (2020) yaptiklari ¢aligmada hizmetkar liderlik algisinin hem ig tatmini
hem de is performansi ile pozitif iliskili oldugu sonucuna varilmistir. Neubert vd. (2016) yaptiklar
calisma sonucuna gore, hizmetkar liderlerin takipgilerinin gelisimi ve basarisina odaklanmalari,
takipgilerin is tatmin diizeyini arttirmaktadir. Hizmetkar liderlik is tatminini olumlu ydnde
etkilemekte oldugu bulgusuna ulasan ¢ok sayida ¢alisma (Yigit, 2018; Eren ve Yalgintas, 2017;
Topaloglu ve Yalgintas, 2017; Alonderiene ve Majauskaite, 2016; Cetin ve Eren, 2014; Valantine,
2007) mevcuttur.

Is tatmini, gorev performansmin &nemli bir yordayicisidir (Bagei, 2014). Literatiir
incelendiginde calisanlarin is tatminleri ile performanslari arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu
sonucuna ulasan (Nergiz ve Yilmaz, 2016; Murrar ve Hamad, 2013; Yazicioglu, 2010; Shore ve
Martin, 1989) pek ¢ok ¢alisma goriilmektedir. Bunun yani sira is tatmini ile performansi arasinda zayif
ve tutarsiz iligkiler oldugu sonucuna ulasilan ¢alismalar da mevcuttur (Cekmecelioglu, 2006: 154).
Literatiire istinaden asagida yer alan hipotezler olusturulmustur.

H1: s tatmini gorev performansi olumlu olarak etkiler.
H2: Is tatmini ile gorev performansi arasindaki iliskide hizmetkar liderligin diizenleyici
(moderator) rolii vardir.

25



Yiicekayal 1JTEBS, 5 (1):22-33, 2021, www. ijtebs.org

4. BULGULAR
Demografik bulgular

Cinsiyet Say1 % Egitim seviyesi Say1 %
Kadin 71 71,7 Ik gretim 11 11,1
Erkek 28 28,2 Ortadgretim 63 63,6

Toplam 99 100 Universite 22 22,2

Medeni Durum Say1 % Y .lisans/Doktora. 2 2
Evli 64 64,6 Toplam 99 100

Bekar 35 35,3 Calisma yih Sayi %

Yas Say1 % 0-4 8 8
18-25 12 12,1 5-9 30 30,3
26-33 26 26,2 10-14 33 33,3
34-41 37 37,3 15-19 17 17,1

42-49 18 18,1 20-25 7 7

50 + 6 6 26+ 4 4
Toplam 99 100 Toplam 99 100

Katilimeilarin demografik 6zelliklerine iliskin yapilan frekans analizi sonuglar1 Tablo 1°de
gosterilmektedir. Tablo 1°deki veriler incelendiginde katilimeilarin %71,7’si erkek, % 28,2’si ise
kadinlardan olusmaktadir. Katilimcilarin egitim seviyeleri incelendiginde ise %24,2’sinin yiiksek
O6grenim gordiigl, %75,8’inin ise ilk ve orta 6grenim seviyesinde egitim aldiklar1 goriilmektedir.
Katilimcilarin medeni durumlart incelendiginde %64,6’simin evli oldugu, %35,3’linlin ise bekar
oldugu anlagilmaktadir. Katilimeilarin yaslari incelendiginde ise %38,3 {iniin 33 yas ve altinda oldugu,
%61,7’sinin ise 34 yas ve lizerinde olduklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin ¢alisma yillarina iligkin
verilere gore 10 yilin altinda ¢alisma siiresi olan katilimcilarin oran1 %38,3 olarak tespit edilmistir. 10
ile 20 yil arasi1 galigma siiresine sahip katilimcilarin orant %50, 20 yilin {izerinde galisma siiresine
sahip katilimcilarin orani ise %11°dir.

Arastirma verilerinin analizine gecilmeden Once verilere normallik testleri yapilmustir.
Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda olmasi nedeniyle verilerin normal
dagilim sergiledigi bulgusuna ulasilmistir. Ancak oOrneklemin 99 olmast nedeniyle kiiciik
orneklemlerde daha iyi sonuclar iireten ve kismi en kiiciik kareler yontemine dayanan yontemin takip
edilmesine karar verilmistir.

Olciim Modeli (CFA)Faktor Yiikleri

Tablo 2: Faktor Analizi

Gorev performansi Hizmetkar Liderlik Is tatmini

ifadeler Faktor Yiikii  Ifadeler Faktor Yiikii  Ifadeler Faktor Yiikii

S1 0.895 S39 0.724 S50 0.815

S2 0.904 S40 0.872 S51 0.821

S3 0.919 S41 0.734 S52 0.857

S4 0.784 S42 0.906 S53 0.815

S43 0.843 S54 0.792

S55 0.742
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Yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglar tablo 2° de gosterilmektedir. Hizmetkar liderlik
degiskenine ait iki ifadenin faktor yiikleri 0,40’1n altinda oldugu i¢in analize dahil edilmemistir.
Tabloya gore analize dahil edilen degiskenlere ait ifadelerin faktor yiikleri 0,70 ve {izerinde oldugu
goriilmektedir.

Tablo 3: Yap1 Giivenilirligi ve Birlesme Gegerliligi

(Birlesik (
IS Cikarilan Ortalama Varyans)
Alfa rho A  Givenilirlik) Average Variance Extracted
Katsayisi Composit (AVE)
Reliability (CR)
Gorev Performansi 0.893 0.899 0.918 0.652
Hizmetkar Liderlik 0.901 0.927 0.930 0.770
Moderating Effect 1 1.000 1.000 1.000 1.000
Is tatmini 0.875 0.884 0.910 0.671

Yapi1 gecerliligi i¢in yapilan analiz sonuglarina gore olgeklerin giivenilirlik katsayilart gorev
performanst 0,893; hizmetkéar liderlik 0,901 ve i tatmini 0,875 olarak bulunmus olup AVE degerleri
0,5’ten yiiksektir. Hair vd. (2017) yap1 gegerliligi icin alfa katsayisi yerine CR degerinin
kullanilmasini 6nermektedir. Bu durumu agiklarken Cronbach's Alfanin giivenilirligi olmasi
gerekenden az hesaplamasini, Ol¢ekler icindeki indikatoér sayilarina duyarli olmasi ve gostergeler
arasindaki korelasyonu esas alarak tiim gostergelerin giivenilirligini esit kabul etmesi nedeniyle CR
degerinin esas alinmasini 6nermektedir (Y1ldiz, 2020: 27). Tim giivenilirlik katsayilar1 ( o, rho, A ve
CR) 0,70’in tlizerinde ise i¢ tutarliligin saglandigi belirtilmektedir (Henseler vd, 2016).

Tablo 4: Ayrisma Gegerliligi

Fornell-Larcker Criterion Gorev performans1  Hizmetkar Liderlik Is tatmini
Gorev performansi 0.808

Hizmetkar Liderlik 0.388 0.877

Moderating Effect 1 -0.374 -0.225

Is tatmini 0.517 0.449 0.819

Ayrisma gegerliligi igin gapraz yiikleme degerleri ve heterotrait-monotrait kriterleri gibi
yonetemler kullanilirken yazinda en yaygin olan kullanilan1 Fornell-Larcker (1981) kriteri oldugundan
bu analiz sonuglar1 FL kriterlerine gore raporlanmigtir (Kaya vd., 2020). Ancak diger analiz sirasinda
diger kosullar da incelenmis ve bu kriterlere gore de analiz sonuglar1 ayrisma gegerliligini saglamistir.
FL kriterine gore yapilarin ilgili korelasyonlarin FL kriterinden diisiikk olmasi gerekmektedir.
Yapilan analizde bu kosulun saglandig1 goriilmektedir. Ozetle ayrisma gegerliliginin de saglandig
sOylenebilir.

Model ¢oklu dogrusallik (VIF) problemi agisindan da incelenmistir. Analiz sonucunda
hizmetkar liderlik-gorev performansit VIF degeri 1.260; is tatmini ve gorev performanst VIF degeri
1.370 olarak bulunmustur. Arastirma degiskenlerinin ¢oklu dogrusallik probleminin olmadigi (VIF<5)
belirlenmistir (Y1ldiz ve Develi, 2019).
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Sekil 2. Yapisal Esitlik Modeli Sonuglar
Sekil 2’de yapisal model sonuglart verilmektedir. Yapisal model sonuglar1 yol katsayilar
tablosunda gdsterilmektedir. Yapisal model analizinde, tiirev Ornekleme (bootstrapping) yontemi
kullanilmigtir. Tirev 6rnekleme yonteminde, Hair vd. (2017) ve Henseler vd. (2016) tarafindan
onerilen 5000 tiirev 6rneklem sayisi tercih edilmistir.

Tablo 5: Yol Katsayilari
Orijinal Orneklem Standart

.. T degeri <
Orneklem ortalamasi sapma P degeri
() (M) (sTDEV)  (O/STDEV)
pizmetkar Liderlik > 0.176 0.187 0.096 1.839 0.066
orev performansi
Moderating Effect 1 -> -0.195 -0.179 0.123 1.585 0.113
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Gorev performansi

Is tatmini -> Gorev

performansi 0.366 0.368 0.094 3.904 0.000

Degiskenler arasinda moderator (diizenleyici) etki olup olmadigimi (Dawson, 2014) tespit
etmek icin yapilan analizlere iligskin sonuglar Tablo 5’te gdsterilmektedir.

Tablo 5’te verilen analiz sonuglarma gére H1: Is tatmini gérev performansi olumlu olarak
etkiler hipotezi desteklenmis ve is tatmininin gorev performansi iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
sonucuna ulasilmistir (p<0,05). Fakat H2: Is tatmini ile gdrev performansi arasindaki iliskide
hizmetkar liderligin diizenleyici (moderatér) rolii vardir hipotezi desteklenmemistir (p>0,05).

SONUC VE ONERILER

Arastirma kapsaminda incelenen is tatmini ve gdrev performansi rekabet avantaji saglamak
isteyen her organizasyon i¢in insan kaynaginin verimli degerlendirilmesi bakimindan hayati 6neme
sahiptir. Calisma kapsaminda incelenen degiskenlerden is tatmini, ¢alisanlarin isletmelerine daha fazla
katki sunmalarima ve bdylelikle isletmelerinde daha yiliksek performans gostermelerine neden
olmaktadir.

Bu arastirmada is tatmini ve goOrev performansi arasindaki iliskide hizmetkar liderligin
diizenleyici roliiniin tespit edilmesi amaglanmigtir. Moderator etkisinin varligi arastirildiginda
Calisanlarin performanslariin artirilmasinda is tatminin etkisi olup olmadiginin test edilmesiyle
baslayan arastirma sonuglarina goére, is tatmininin ¢alisanlarin gérev performanslarini olumlu yénde
etkilemekte oldugu (H1 hipotezi kabul) bulgusuna ulasilmig olup bundan 6nceki ¢aligmalarla benzer
bir sonug elde edilmistir. Fakat hizmetkar liderlik ve is tatmini degiskenlerinin standardize edilmis
degerlerinden fiiretilen etkilesim terimi goérev performansinmi istatistiki olarak anlamli bir sekilde
etkilemedigi icin hipotez icin anlamli bir kanit saglanamamustir. Bu nedenle H2 (Is tatmini ile gorev
performansi arasindaki iliskide hizmetkar liderligin diizenleyici (moderatdr) rolii vardir) hipotezi
desteklenmemistir. Moderator degiskenin p anlamlilik degerinin sosyal bilimlerdeki genel kabul
olciitli olan %95 giivenilirlik degerini esas almasi ve analiz sonucunda da bu degerin anlamlilik kabul
kosullarina yakin olmasindan dolay1 farkli sektorlerde de bu diizenleyici etkinin test edilmesi
Onerilmektedir.

Organizasyonlarda nihai amag siirdiiriilebilir kara ulagsmak ve rekabet iistiinliigii saglamak
olmalidir. Bu hedefe ulasabilmek icin organizasyonlarin en degerli kaynagi olan insan kaynaginin
verimli ve etkin degerlendirilesi esastir. Calisanlarin performanslarindan maksimum diizeyde
faydalanabilmek i¢in is tatminlerinin artirilmasi gerekmektedir. Bunun yani sira organizasyon
yoneticileri, insan kaynaginin yani ¢alisanlarin giiglii ve zayif yonlerini tespit ederek gelistirilebilir
yonlerinin gelistirilmesi i¢in ¢aba harcamalidir. Boylelikle performansin gelistirilmesi ve artirilmasina
katki saglanmis olur (Uyargil, 2013; Murrar ve Hamad, 2013).

Bu aragtirmada hizmetkéar liderligin gorev performansina etkisi tespit edilememis olmasina
ragmen Onceki ¢aligmalarda performasi artirici yonde etkileri oldugunu tespit eden (Baykal ve dig,
2018) arastirmalar mevcuttur. Hizmetkar liderlik organizasyon i¢in deger odaklilik, yenilik¢ilik,
yaraticilik esneklik, is tatminin artirilmasi ¢alisanlarin bagliliklarinin artirilmasi gibi olumlu katkilar
sunar (Melchar ve Bosco, 2010). Her ne kadar bu arastirma kapsaminda anlamli iligkiler belirlenemese
de bu calismadan Once yiiriitiilen arastirmalar hesaba katildiginda bundan sonraki arastirmalar igin
Onerimiz daha biylik orneklem grubu ile farkli sektorlerde c¢alisanlar iizerine bu arastirmanin
tekrarlanmasidir. Aym zamanda diger liderlik tarzlarinin (dontisiimeii liderlik, katilimer liderlik gibi)
bu iliskideki durumsal etkilerinin karsilastirmali olarak incelenmesinde yarar vardir. Orneklem
biiylikliigliniin de bu calismadaki kisitlayict unsurunu gézardi etmemek gerekir. Gelecekte yapilacak
aragtirmalarda bu hususun da dikkate alinarak daha genis 6rneklem biiyiikliiklerinin kullanilmasinda
yarar vardir.

STRUCTURED ABSTRACT
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As a result of globalization, competition conditions are becoming increasingly severe, and the
ability to excel in competition for businesses has become almost a prerequisite for survival. Businesses
are formed by the combination of production factors (natural resources, entrepreneurship, capital,
labor and technology). Operating resources are limited; besides, factors such as equipment and
machinery used also create limitations with their capacities. However, the human capacity from the
enterprise resources has the ability to be continuously developed. While the level of knowledge and
skills can be increased through trainings, attitudes towards work, satisfaction levels and loyalty can be
increased with various managerial methods. Therefore, the most valuable resource of businesses is
human resources. The performance of human resources is extremely effective on the outputs of
businesses. “Is there a relationship between performance and job satisfaction, which is an extremely
important variable? What is the direction and strength of this relationship? Does servant leadership
have an moderator role in this relationship?” This research is carried out in order to find answers to
these questions.

This research consists of three parts. In the first part of the study, the conceptual framework
regarding the variables is explained. There are many definitions in the literature regarding job
satisfaction. In the definition made by Miner (1992), job satisfaction was mentioned as “an attitude
affecting the behavior of the individual”. A close definition was made by Weiss (2002), and job
satisfaction was defined as "an individual's positive or negative evaluation of his/her own job". There
are various definitions in the literature regarding the concept of performance. The concept of
performance can be simply defined as "measuring efficiency". In general, performance can be defined
as "the degree to which an employee performs the tasks that he / she has to do at a certain time"
(Yiiksel, 2018). Task performance consists of two sub-components: Technical - administrative task
performance and leadership task performance. Technical - administrative task performance are tasks
that are outside the whole of management-based tasks. Tasks such as quality control and paperwork
can be given as examples. All of the personnel who are not managers in the job description are
included in this scope. The task performance of leadership is for those working at the management
level and includes the tasks of managing people, motivation and evaluation of employees at lower
levels (Unlii and Yiiriir, 2011). Laub (1999) expresses the concept of servant leadership as an
understanding that values and develops its employees and encourages them to act original and share
power. A servant leader, on the other hand, is a moral, loving and humble person who puts the
interests of those who follow him before his own interests (Patterson, 2003). Servant leadership is a
leadership that provides the formation of a culture to help those in need both within and outside the
organization, based on the establishment of long-term relationships between people, emphasizing co-
operation, and differs from other leadership styles in these aspects (Liden et al., 2008).

The second part is the method part of the research, and the purpose, scope, constraints,
research model hypothesis and studies that form the basis of the hypothesis are included. The aim of
this research is to investigate the moderating role of servant leadership in the relationship between job
satisfaction and task performance. The sampling method was used in the study because the population
was very large. The convenience sampling method was used in this study and it is assumed that the
sample has a high representation ability of the population. It is assumed that the scales in the survey
are suitable for the purpose of the research that the participants answered the statements in the survey
correctly, and the statistical analysis method used for the analysis of the data is appropriate. This
research is limited to scales designed to measure job satisfaction, task performance, and servant
leadership variables. The research is limited to 99 employees of a business operating in the
manufacturing sector in Aksaray. Another limitation of research is the time and cost constraint.

In this research, a face-to-face questionnaire was applied to 99 employees of an enterprise
operating in its sector in the organized industrial zone of Aksaray in february 2021 and data were
collected by convenience sampling method. With the Bootstrap method, the sample size was increased
to 5000 and the analyzes were made according to 5000 samples. The collected data was analyzed by
Smart PLS statistical data analysis method. Frequency, validity, reliability, confirmatory factor
analysis and path analysis were performed on the data. There are five questions to determine the
demographic characteristics of the employees in the survey. The scale developed by Lund, (2003) was
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used for the job satisfaction scale. For the task performance, the scale developed by Kirkman and
Rosen (1999) and adapted into Turkish by C6l (2008) was used. For servant leadership, the scale
developed by Liden et al. (2013) and adapted into Turkish by Kili¢ and Aydin (2016) was used.

In the third part of the study, hypotheses were tested using SPSS and Smart PLS statistical
analysis methods of the data obtained from the participants. Accordingly, it was found that job
satisfaction positively affects the performance of employees ' tasks. But in the relationship between
job satisfaction and task performance, it has been found that servant leadership does not have an
moderator role.

KAYNAKCA

Akgakanat, T., Erhan T.& Uzunbacak H H., (2019). Meslek askinin is tatmini {izerine etkisi: Akis
deneyiminin araci roli, Lzmir Katip Celebi Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2(1), 80-95

Aksu, N. (2012). Is tatmininin bazi1 demografik degiskenler agisindan incelenmesi, Polis Bilimleri
Dergisi,14(1),59-79

Aksit Asik, N. (2010). Calisanlarin is doyumunu etkileyen bireysel ve orgiitsel faktorler ile sonuglarina
iliskin kavramsal degerlendirme, Tiirk Idare Dergisi, 467, 31-51

Alonderience, R. & Majauskaite, M. (2016). Leadership style and job satisfaction in higher education
institutions. International Journal of Educational Management, 30(1), 140-164

Aslan H. (2020). Hizmetkar liderligin is tatmini iizerindeki etkisinde psikolojik sahiplenmenin araci
rolii, Business & Management Studies: An International Journal, 8(1), pp. 196-212.

Bagc1 Z. (2014). Calisanlarin is doyumunun goérev ve baglamsal performanslart iizerindeki etkisi,
Yénetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi, Sayi:24, 58-72.

Baron, R M. & Kenny, D A.(1986). The moderator-mediator variable distinction in social psychology
research: conceptual, strategic and statistical considerations. Journal Of Personality And Social Psychology
51(6), 1173-1182.

Baykal, E., Zehir, C. & Kole, M.(2018). Hizmetkar liderlik firma performansi iligkisinde orgiitsel
Ozdeslesmenin arac1 (mediator) etkisi, Akademik Hassasiyetler, Cilt:5 Sayi:9, 111-133

Begenirbas M. ve Yalgin R.C. (2020). Hizmet ¢alisanlarinin is tatmini ve performansi liderlik
algilamalarindan etkilenir mi? hizmetkar liderlik 6rnegi, Kara Harp Okulu Bilim Dergisi Cilt 30, Say: 1, 25-49.

Cerit, Y. (2008). {lkdgretim okulu miidiirlerinin hizmet yénelimli liderlik davranislarinin $gretmenlerin
tilkenmisliklerine etkisi. Kuram ve Uygulamada Egitim Yénetimi, Say155, ss: 547-570

Cekmecelioglu, H., (2006). Is tatmini ve drgiitsel baglilik tutumlarinin isten ayrilma niyeti ve verimlilik
iizerindeki etkilerinin degerlendirilmesi: Bir arastirma, Is Gii¢ Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi,
Cilt: 8 Sayr: 2, 55.153-168.

C6l, G. (2008). Algilanan giiclendirmenin isgoren performansi iizerine etkileri. Dogus Universitesi
Dergisi, 9 (1), 35-46.

Dawson, J.F. (2014). Moderation management research: What, why, when and how, Journal Business
and Psychology, 29, 1-19.

Erdogdu, F. B. & Sokmen, A. (2019). Orgiitsel baglilik ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti iliskisinde
orgiitsel vatandaglik davraniginin aracilik rolii. Journal of Tourism and Gastronomy Studies, 7 (1), 244-264.

Eren F., Yalgintag M. (2017). Hizmetkar liderlik ile is tatmini arasindaki iligki: bir havayolu sirketi
ornegi, International Journal of Economic and Administrative Studies (16. UIK Ozel Sayisi), 851-864.

Giirbiiz S., & Ayhan O. (2017). Lidere yakin olmanin dayamlmaz hafifligi: Lider-iiye etkilesimi, gorev
performansi, tecriibe ve terfi edebilirlik arasindaki iligkilerin testi, TZirk Psikoloji Dergisi, 32(80), 1-15.

Hair, J. F., Ringle, C. M., & Sarstedt, M. (2013). Partial least squares structural equation modeling:
rigorous applications, better results and higher acceptance. Long Range Planning, 46(1-2), 1-12.

Hair, J. F., Hult, G. T. M., Ringle, C.M.& Sarstedt, M. (2017). A primer on partial least squares
structural equation modeling (PLS-SEM), (2" Ed.), Sage Publications.

31



Yiicekayal 1JTEBS, 5 (1):22-33, 2021, www. ijtebs.org

Henseler, J., Hubona G & Ray P. A. (2016). Using pls path modeling n new technology research:
Updated guidelines, Industrial Management & Data Systems, 116(1), ss.2-20.

Fornell, C., & Larcker, D. F. (1981). Structural equation models with unobservable variables and
measurement error: Algebra and statistics. Journal of Marketing Research,18(3), 382-388..

Kahyaoglu M.& Ak¢a M (2020). Kurumsal imajin is tatminine etkisinde duygusal baglihigin roli:
Konaklama isletmeleri tizerinde bir arastirma Turizm Akademik Dergisi 7 (1), s. 225-240

Kaya B., Abubakar, A. M, Behravesh E., Yildiz H.& Mert, I S. (2020). Antecedents of innovative
performance: findings from pls-sem and fuzzy sets (fsQCA), Journal of Business Research 114, 278-289.

Kilig K. C., Aydmm Y. (2016). Hizmetkar liderlik 6lgeginin tiirkge uyarlamasi: giivenirlik ve gegerlik
calismas1 KMU Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 18 (30), 106 - 113

Kirkman, B. L. ve Rosen, B. (1999). Beyond self-management: antecedents and consequences of team
empowerment. The Academy of Management Journal, 42 (1), 58- 74.

Kog S., Ozyilmaz, A. (2020). Hizmetkar liderligin 6rgiitsel vatandaslik davranisi, gdrev performansi ve
orgiitsel baghlik ile olan iligkisinde proaktif kisiligin diizenleyici (Moderator) etkisi,” In Sosyal Bilimler
Alaninda Akademik Arastirmalar, Duvar Yayinlari, pp.9-434.

Laub, J. A. (1999). Assessing the servant organization. development of the servant organizational
leadership (SOLA) instrument, Doctoral Dissertation, Atlantic University

Liden, R.C., Wayne, S.J., Zhao, H., & Henderson, D., (2008). Servant leadership: Development of a
multidimensional measure and multi-level assessment. Leadership Quarterly, 19(2), 161-177.

Lund, D.B. (2003). Organizational culture and job satisfaction, The Journal of Business & Industrial
Marketing, 18(3), 219-236.

Melchar, D.E., & Bosco, S.M. (2010). Achieving High Organization Performance Through Servant
Leadership. Journal of Business Inquiry: Research, Education ve Application. 9(1), 74-88.

Miner, J. B., (1992) Industrial-organizational psychology, Mcgraw-Hill Inc.

Murrar, A., Hamad, A., (2013) Relationship between job satisfaction and turnover intention: An
empirical study on the it firms in Palestine, Interdisciplinary Journal of Research in Business. 2 (8), 67- 83.

Nergiz E., Yilmaz F., (2016) Calisanlarin is tatmininin performanslarina etkisi: Atatiirk havalimani
giimriiksiiz satis isletmesi 6rnegi, Kastamonu Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi:14,
50-79

Neubert, M. J., Hunter, E. M., and Tolentino, R. C. (2016). A servant leader and their stakeholders:
When does organizational structure enhance a leader's influence? The Leadership Quarterly, 27(6), 896-910.

Pasa, S.F., Kabasakal, H., & Bodur, M. (2001). Society, organizations and leadership in Turkey.
Applied Psychology: In International Review, 50 (4), 559-589.

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

Shore, L.M., Martin, H.J., (1989). Satisfaction and organizational commitment in relation to work
performance and turnover intentions, Human Relations, 42, 625-638.

Spears, L. C. (1998). Tracing The Growing Impact of Servant Leadership. Insights on Leadership:
Service, Stewardship, Spirit, and Servant Leadership, 1-12.

Senol S. & Ongel V. (2019). i¢sel pazarlama uygulamalarmin ¢alisanlari is tatmini iizerine etkisi ve
oOrgiitsel adaletin aracilik rolii, Akademik Hassasiyetler Cilt 6, 447-490

Tokmak M. (2018). Yoneticilerin Hizmetkar liderlik davranmiglarinin ¢alisanlar tarafindan algilanma
diizeylerine yonelik bir arastirma, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 32, Sayi: 4, 959-
978

Uyargil, C. (2013). Performans Yonetimi Sistemi, Beta Yaymlari

Unlii O., Yiiriir, S. (2011). Duygusal emek, duygusal tiilkenme ve gorev/ baglamsal performans iliskisi:
Yalova’da hizmet sektorii ¢alisanlari ile bir arastirma Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Say:: 37 5.84-185

Valentine, J. (2007). An analysis of the relationships between servant leadership, school culture and
student achievement. Thesis (Ph. D.) University of Missouri,
https://mospace.umsystem.edu/xmlui/handle/10355/4657?show=full, Erisim Tarihi: 27.12.2020)

Vroom, V., Jago, A. (2007). The role of the situation in leadership, American Psychologist, 62(1), 17-
24,

Weiss, H. M. (2002). Deconstructing job satisfaction: separating evaluations, beliefs and affective
experiences. Human Resource Management Review, 12(2), 173-194.

Yazicioglu 1. (2010). Orgiitlerde is tatmini ve isgdren performansi iliskisi: Tiirkiye ve Kazakistan
karsilagtirmasi, Bilig, Say: 55, 243- 264.

32



Yiicekayal 1JTEBS, 5 (1):22-33, 2021, www. ijtebs.org

Yildiz, E. (2020). Smart PIs ile yapisal esitlik modellemesi reflektif ve formatif yapilar, Seckin
Yayincilik.

Yildiz, H., & Yildiz, B. (2016). The effects of ethical leadership servant leadership and leader member
exchange on compulsory citizenship behaviors. International Business Research, 9(2), 19-33.

Yildiz, B., & Yildiz, H. (2015). The effect of servant leadership and psychological ownership the
moderator role of organizational support. Journal of Global Strategic Management, 9(2), 65-77.

Yildiz, H., & Kavak, O. (2017). The regulatory role of compassion in the mfluence of the personality
trait of responsibility on task and contextual performance. Journal of Management, Marketing and Logistics,
4(4), 408-422.

Yildiz, H., & Develi, A. (2019). Ozel ve kamu sektoriindeki ¢alisanlarin sendikalara yonelik giincel
bakis agilari. 10. Uluslararasi Sivil Toplum Kuruluglari Kongresi Bildiriler Kitabi, Bandirma Onyedi Eyliil
Universitesi, Balikesir, ss.552-558.

Yigit, S. (2018). Sporcularda hizmetkar liderlik ile sporcu tatmin diizeyleri arasindaki iligkinin
incelenmesi, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Sakarya Universitesi, Egitim Bilimleri Enstitiisii.

Yumusak, S., Ozafsarlioglu Sakalli, S., & Yildiz, H. (2013). Is tatmini ile 6rgiitsel baglilik arasindaki
iliskinin incelenmesi Usak tekstil sektoriinde bir uygulama. Ege Stratejik Arastirmalar Dergisi, 4(2), 56-80.

Yiiksel M. (2018). isgérenlerin politik becerilerinin yoneticilerin gorev performansi degerlendirmeleri
tizerindeki etkisi: Sosyal etki kurami agisindan bir degerlendirme, Ege Akademik Bakus, 18(3), 5.445-455.

33



