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Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baghliga Etkisinde Hizmetkar Liderligin Araci Rolii

The Mediating Role of Servant Leadership in the Effect of Organizational Culture on
Organizational Commitment

OZET

Aragtirmanin amaci, orgiit kiiltiiriiniin ve hizmetkar liderligin rgiitsel baglilig1 nasil etkiledigini ve ayrica orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisinde hizmetkar liderligin araci roliinii incelemektir. Arastirma, nicel yontemlerle ve iliskisel tarama modeli
kullanilarak gergeklestirilmigtir. Arastirmanin verileri ¢evrimi¢i anket formlar1 kullanilarak toplanmugtir. Aragtirmanin evrenini
Istanbul ili Avrupa yakasindaki otomotiv sektoriinde farkli gérevlerde calisan 404 kisi olusturmustur. Arastirmanin verileri IBM
SPSS 26.0 ve AMOS 24 programi kullanilarak analiz edilmistir. Aragtirmanin bulgulari 6rgiit kiiltiiriiniin ve hizmetkar liderligin
Orgiitsel baglilig1 pozitif yonlii ve anlamli bir bigimde etkiledigi ve bu iki etkenin 6rgiitsel baglilik tizerinde %50 gibi oldukea yiiksek
bir varyans agikladigini géstermistir. Aragtirmada, orgiit kiiltiiriiniin hizmetkar liderlik tizerinde de pozitif yonlii ve giiglii bir etkisinin
oldugu ve orgiit kiiltiiriiniin hizmetkar liderlik tizerinden de dolayli olarak orgiitsel baglilig: etkiledigi saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglihik, Orgiit Kiiltiirii, Hizmetkar Liderlik, Otomotiv, Calisan

ABSTRACT

The purpose of the study is to examine how organizational culture and servant leadership affect organizational commitment and also
the mediating role of servant leadership in the effect of organizational culture on organizational commitment. The study was
conducted using quantitative methods and a relational survey model. The data of the study was collected using online survey forms.
The universe of the study consisted of 404 people working in different positions in the automotive sector on the European side of
Istanbul. The data of the study was analyzed using IBM SPSS 26.0 and AMOS 24 programs. The findings of the study showed that
organizational culture and servant leadership positively and significantly affect organizational commitment and that these two factors
explain a very high variance of 50% on organizational commitment. The study found that organizational culture also has a positive
and strong effect on servant leadership and that organizational culture indirectly affects organizational commitment through servant
leadership.
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1. GIRIS

Glnilimiiziin rekabetci is diinyasinda, orgiitlerin basaris1 biiyiik dl¢lide calisanlarinin performansina ve
motivasyonuna baglidir. Calisanlarin 6rgiite olan bagliligi, hem bireysel hem de kurumsal bagariy1 belirleyen
kritik bir faktordiir. Orgiitsel baglhilig: artirmada ise orgiit kiiltiirii ve liderlik tarzlarmin rolii bityiiktiir. Giiglii
bir orgiit kiiltiirii, calisanlarin kendilerini degerli ve dnemli hissetmelerini saglar, bu da is tatminini ve
verimliligi artinir. Bu baglamda, hizmetkar liderlik, son yillarda liderlik literatiiriinde 6nemli bir yer
edinmistir. Hizmetkar liderlik yaklagimi, liderlerin oncelikle g¢alisanlarinin ihtiyaglarini gézetmesini ve
onlarin gelisimine odaklanmasini vurgular.

Orgiit kiiltiirii, bir drgiitiin iiyeleri arasinda paylasilan inanglar, degerler, normlar ve pratiklerden olusur ve
calisanlarin davranislarini, i yapma bi¢imlerini ve orgiitsel bagliliklarini dogrudan etkiler. Saglam ve olumlu
bir orgiit kiiltliri, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve bu da onlarin oOrgiite olan
baglhiliklarini artirir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin drgiitiin degerlerine ve hedeflerine olan inancini, drgiit
icin ¢aba gdsterme istekliligini ve oOrgiitte kalma arzusunu ifade eder. Yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik,
isglicii devir hizinin azalmasina, verimliligin artmasina ve miisteri memnuniyetinin yiikselmesine katkida
bulunur. Buna karsilik, diisiik orgiitsel baglilik, personel devir hizinin yiikselmesine, motivasyon eksikligine
ve performans diisiikliigiine yol acabilir. Orgiit kiiltiiriiniin tek basma ¢alisan baghiligini artirmada yeterli
olup olmadig1 ve hangi kosullar altinda daha etkili olabilecegi sorulari, literatiirde heniiz tam anlamiyla
cevaplanmamigtir. Bu noktada, hizmetkar liderlik kavrami devreye girer. Hizmetkar liderlik, liderin dncelikli
olarak calisanlarinin ihtiyaglarim karsilamay1 ve onlarin gelisimini desteklemeyi hedefledigi bir liderlik
tarzidir. Bu liderlik yaklagimi, ¢alisanlarin orgiite olan baghliklarii giiclendirebilir ve orgiit kiiltiiriiniin
etkisini artirabilir. Hizmetkar liderler, calisanlarina deger verip onlar1 destekleyerek, giiven ve baglilik ortami
yaratir. Bu durum, calisanlarin orgiitle olan iligkilerini derinlestirir ve orgiitsel bagliliklarini pekistirir.
Ayrica, hizmetkar liderlik, ¢alisanlarin is tatminini ve motivasyonunu artirarak, onlarin iglerine olan
adanmisliklarini ytiikseltir. Boyle bir ortamda calisanlar, kendilerini daha giivende hissederler ve bu da
inovasyon ve yaraticilik i¢in elverigli bir zemin hazirlar. Sonu¢ olarak, hizmetkar liderlik, hem bireysel
gelisimi hem de kurumsal basarty1 destekleyen bir liderlik yaklasimi olarak 6ne ¢ikar.

Bu bilgiler 1s18inda bu arastirmanin temel amaci, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskide
hizmetkar liderligin aracilik etkisini tespit etmek ve bu ii¢ degisken arasindaki baglantilari ortaya koymaktir.
Boylece, orgiitlerin ¢alisanlarinin bagliligini artirmak i¢in hangi liderlik tarzini1 benimsemesi ve nasil bir
orgiit kiiltiirii olusturmasi gerektigi konusunda 6nerilerde bulunulabilecektir.

Aragtirmada, yukarida belirtilen amacina uygun olarak dort arastirma hipotezi test edilmistir:

H1: Orgiitsel kiiltiir 6rgiitsel baglhligi olumlu bigimde etkiler.

H2: Orgiitsel kiiltiir hizmetkar liderligi olumlu bigimde etkiler.

H3: Hizmetkar liderlik 6rgiitsel bagliligi olumlu bigimde etkiler.

H4: Orgiitsel kiiltiiriin drgiitsel baglilik iizerinde etkisinde hizmetkar liderligin aracilik etkisi vardur.
2. ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirii bir organizasyonda paylasilan zihinsel programlar, iiyelerin is yapis bigimlerini ve
davranislarini sekillendiren ortak normlar, degerler ve inanglar biitiiniidiir (Hofstede vd., 1990). Orgiit
kiiltiirli, c¢alisanlarin ortak duygularmi, bakis acilarini, disiincelerini, beklentilerini, varsayimlarini,
tutumlarinm ve degerlerini etkileyen ve tanimlayan kapsayici bir sistemdir (Giiney, 2017). Orgiit kiiltiirii, bir
kurulusun operasyonel yapisini, licretlendirme sistemini ve calisanlara yonelik tutum ve davranislar
acisindan yaklasimini kapsayan kapsamli bir gerceveyi temsil eder. Orgiit kiiltiirii, i¢ uyumu korurken dis
kosullara uyum saglamay1 da gelistirilen bir dizi temel ilke ve stratejiden olusur (Schein, 1983).

2.1. Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan Temel Ogeler

Orgiit kiiltiiriinii olusturan bu temel dgeler normlar, degerler, inanglar, dil, semboller, liderler, kahramanlar,
ritiieller ve hikayelerdir (Giilova ve Demirsoy, 2012).

2.1.1. Normlar

Normlar, insan davranislarini sekillendiren toplumsal ve orgiitsel yasamin temel yapi taslarindan biridir.
Orgiitsel baglamda normlar, bir organizasyonun iiyeleri tarafindan paylasilan, kabul géren ve beklenen
davranis standartlarimi ifade eder. Bu yazili olmayan kurallar, 6rgiit kiiltiiriiniin ayrilmaz bir pargasini
olusturur ve calisanlarin giinliik etkilesimlerinden karar alma siireglerine kadar genis bir yelpazede etkili
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olur. Normlar, 6rgiit igindeki sosyal diizeni saglar, belirsizligi azaltir ve grup uyumunu artirir. Ayni zamanda,
orgiitsel verimliligi ve etkinligi dogrudan etkileyen bir faktor olarak da 6ne ¢ikar (Elsbach ve Ileana Stigliani,
2018).

2.1.2. Degerler

Degerler, hem bireysel hem de orgiitsel yasamin temelini olusturan, davraniglarimizi yonlendiren ve
kararlarimiz1 etkileyen temel inanglar ve prensiplerdir. Orgiitsel baglamda degerler, bir organizasyonun
kimligini, kiiltiiriinii ve etik durusunu sekillendiren en 6nemli unsurlardan biridir. Bu soyut kavramlar,
orglitiin misyonunu, vizyonunu ve stratejik hedeflerini belirlemede kritik bir rol oynar. Degerler, calisanlarin
motivasyonunu artirir, orgiitsel bagliligi giiglendirir ve karar alma siireglerine rehberlik eder. Ayni zamanda,
orgiitiin dis paydaslarla olan iliskilerini de etkiler, kurumsal itibarin olusmasinda ve siirdiiriilmesinde 6nemli
bir faktdr olarak 6ne ¢ikar. Orgiitsel degerler, sadece soyut kavramlar olarak kalmayip, kurumun giinliik
isleyisinde ve uzun vadeli stratejilerinde somut olarak kendini gosterir (Nemashkalo ve Miao, 2023).

2.1.3. inanclar

Inanclar, orgiit icinde yiiriitiilen tiim faaliyetlerde neyin dogru neyin yanhs oldugu konusunda net ve
aciklayici cevaplar sunar. Inanglar, 6rgiitiin isleyisini diizenleyen ve iiyeler arasinda ortak bir anlayis
olusturan temel prensiplerdir. Bu prensipler, calisanlarin giinliik islerinde ve karsilagtiklar1 sorunlarda
rehberlik eder. Bu inanglar, 6rgiit liyelerinin karar alma siireglerinde ve davranislarinda tutarliligi saglar, kafa
karisikhigini dnler ve orgiitiin ortak hedeflere dogru ilerlemesine yardimer olur. Inanglar, degerlerle birlikte,
orgiit kiltiirlinlin temel yapi taglarini olusturur ve orgiitiin genel stratejilerini ve politikalarini sekillendirir.
Bu sekilde, inanglar, 6rgiit iginde uyumlu ve etkili bir caligma ortami yaratilmasina katkida bulunur (Parsons,
2008).

2.1.4. Dil

Dil, insan iletisiminin ve kiiltlirel aktarimin temel araci olarak oOrgiitsel yasamin da vazgecilmez bir
unsurudur. Orgiitsel baglamda dil, sadece bilgi aligverisini saglayan bir ara¢ degil, ayn1 zamanda &rgiit
kiiltiiriiniin tastyicisi, sekillendiricisi ve yansiticist olarak kritik bir rol oynar. Orgiitlerde kullanilan dil,
jargon, terminoloji ve iletigim tarzlari, o orgiitiin kimligini, degerlerini ve normlarini yansitir. Dil, drgiit igi
iligkileri diizenler, hiyerarsiyi belirler, grup aidiyetini gii¢lendirir ve ortak bir anlayis olusturur. Aym
zamanda, Orgiitsel hafizanin korunmasinda, bilgi yonetiminde ve orgiitsel 6grenmede kilit bir role sahiptir.
Dolayisiyla, orgiit dili, hem iletigimi hem de orgiitsel kimligi gliglendirir, ¢alisanlar arasinda ortak bir anlay1s
ve uyum saglar (Kose, Tetik ve Ercan, 2001).

2.1.5. Simgeler ve Semboller

Simgeler ve semboller, orgiit kiiltliriiniin goriinlir ve somut yansimalari olarak, orgiitsel yagamin zengin ve
karmagik dokusunu olusturan temel Ogelerdir. Bu gorsel ve kavramsal unsurlar, orgiitiin degerlerini,
inanglarini ve kimligini temsil eden gii¢lii iletisim araglaridir. Logolar, sloganlar, {iniformalar, ofis diizeni,
ritiieller ve hatta o6rgiit ici hikayeler, 6rgiitiin kiiltiirel DNA’sin1 tagtyan sembolik elementler olarak karsimiza
cikar. Simgeler ve semboller, orgiit {iyeleri arasinda ortak bir anlayis ve aidiyet duygusu olusturur, orgiitsel
hafizay1 canli tutar ve orgiitiin dis diinyaya kendini ifade etmesine yardimci olur. Ayni1 zamanda, bu unsurlar
orgiitsel degisim stireclerinde de kritik bir rol oynar, eski ve yeni kiiltiir arasinda koprii gorevi gorebilir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

2.1.6. Liderler ve Kahramanlar

Orgiit kiiltiiriinii en ¢ok etki eden liderler, kisilik, tutum, davrams, ilke ve felsefeleriyle takipcilerine drnek
olurlar. Bu liderler, yalnizca stratejik kararlar almakla kalmaz, ayn1 zamanda kurumun degerlerini ve
normlarini temsil ederler. Kendi davranislari ve tutumlariyla, ¢alisanlara ilham verir ve onlara yol gosterirler.
Boylece, liderler kurum kiiltiiriinii sekillendirir, gii¢clendirir ve ¢alisanlar arasinda birligi ve baghlig: artirir
(Aktan, 2006). Orgiit kiiltiiriinde "kahramanlar", kurumun degerlerini ve ideallerini kendi yasamlarinda ve
is pratiklerinde somutlastiran kisilerdir. Bu kisiler, sirketin her seviyesinden ¢ikabilir; Gist diizey bir yonetici
olabilecegi gibi, bir tiretim hatt1 ¢alisan1 da olabilir. Kahramanlar, diger ¢alisanlar igin bir rol model gérevi
goriir ve kurumsal kiiltiiriin canli 6rnekleri olarak hizmet ederler (Robbins ve Judge, 2012).
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2.1.7. Torenler ve Seremoniler

Orgiit kiiltiiriinde seremoniler ve torenler, sirketin degerlerini, basarilarini ve énemli anlarin1 kutlayan 6zel
etkinliklerdir. Bu etkinlikler, ¢alisanlar1 bir araya getirerek kurumun ruhunu ve kimligini giiclendirmeyi
amaglar (Robbins ve Judge, 2012). Bu etkinlikler, sirketin "kahramanlar1" olarak goriilen basarili ¢aliganlari
onurlandirmak, sirket tarihindeki énemli olaylar1 (mitler) anmak veya sirketin sembollerini vurgulamak i¢in
firsatlar sunar. Bunlar, calisanlar sirketin amag¢ ve hedefleri etrafinda birlestirmeyi, ekip ruhunu
giiclendirmeyi ve kurumsal degerleri pekistirmeyi hedefler (Klepczarek, 2023). Aym1 zamanda, yeni
calisanlarin sirket kiiltiiriinii daha iyi anlamalarina ve benimsemelerine yardimci olur. Seremoniler ve
torenler ayrica, sirketin temel degerlerini ve vizyonunu somut bir sekilde ifade etmek i¢in 6nemli firsatlardir
(Koger, 2017). Bu etkinlikler, sadece i¢ iletisim araclar1 degil, ayn1 zamanda sirketin dis paydaslarina da
mesaj verme firsatidir. Medyaya agik torenler veya sosyal medyada paylasilan etkinlikler, sirketin degerlerini
ve kiiltiirlinii dis diinyaya yansitmaya yardimc1 olur.

2.1.8. Hikayeler ve Efsaneler

Hikayeler ve efsaneler, bir organizasyonun kimligini ve degerlerini yansitan giiclii aracglardir. Bu anlatilar,
orgiitiin gegmisine dair 6nemli olaylari, liderlerin ve ¢aliganlarin davranislarini ve basarilara ulagmak igin
gosterilen ¢abalar1 dile getirir. Hikayeler ve efsaneler, orgiit i¢inde paylasilan normlar1 ve degerleri
pekistirirken, yeni calisanlara orgiitiin kiiltiiriinii ve beklentilerini aktararak onlarin uyum saglamalarina
yardimc1 olur. Boylece, bu anlatilar, 6rgiitiin tarihini canli tutar, ortak bir dil ve anlam diinyas1 olusturarak
calisanlar arasinda bir baglilik ve aidiyet duygusu yaratir. Orgiit kiiltiiriinde hikayeler, sirketin ge¢misi ile
bugiinii arasinda bir baglant1 kurar. Bu hikayeler, sirketteki ¢esitli uygulamalarin ve geleneklerin neden var
oldugunu agiklayarak, calisanlarin bu uygulamalari1 daha iyi anlamalarina ve benimsemelerine yardimci olur
(Torun, 2012).

2.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar

Orgiit kiiltiirii, bir organizasyon icin oldukc¢a dnemlidir ve ¢ok sayida kritik fonksiyonu yerine getirir. Bu
fonksiyonlar, orgiitiin i¢ dinamiklerinden dis ¢cevreyle olan iligkilerine kadar genis bir yelpazede etkili olur.
Orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlari, ¢alisanlarin davramslarim ydnlendirmekten &rgiitsel kimligi olusturmaya,
iletisimi kolaylastirmaktan karar alma siireglerini etkilemeye kadar uzanir. Bu fonksiyonlar sayesinde orgiit
kiiltiirli, bir organizasyonun uyum yetenegini artirir, ¢alisanlar arasinda baglilik olusturur, motivasyonu
yiikseltir ve orgiitsel hedeflere ulasmada kritik bir rol oynar. Ayn1 zamanda, 6rgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlari,
bir organizasyonun degisen is ortamina adapte olmasina ve rekabet avantaji elde etmesine yardimci olur
(Ravasi ve Schwartz, 2006).

Orgiit kiiltiirii icin alt1 temel fonksiyon siralamak miimkiindiir (Ravasi ve Schwartz, 2006). Orgiit kiiltiiriiniin
onemli islevlerinden ilki orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlara orgiitle 6zdeslesmelerini, varliklarini1 ve geleceklerini
ayni orgiit iginde gdrmelerini saglayacak bir kurumsal kimlik kazandirmasidir. Orgiit kiiltiiriiniin ikinci
onemli islevi sahiplenmeyi kolaylagtirmasidir. Caliganlar bir biitiin olarak orgiitiin amaglarina kendilerini
adarlar ve onemli bir aidiyet duygusu gelisir. Calisanlar arasindaki birlik ruhu, insanlarin bireysel ve
kurumsal davranislarini uyumlu hale getirir. Orgiit kiiltiiriiniin {igiincii islevi; ¢alisanlarin tutku denilebilecek
diizeyde orgiite bagliligi, giiclii bir orgiitsel kimlikle islerine ve hedeflerine odaklanmasi sayesinde saglanan
orgiitsel karliliktir. Bu karlilik uzun vadede siirdiirtilebilir olabilmektedir. Dordiinci islev, orgiit kiiltiiriiniin
¢alisanlarin tutum ve davraniglarini topluma duyarli ve uyumlu hale getirmesidir. Ayrica orgiit kiiltiiri,
orgiitiin dis c¢evresine uyum sorunlarinin ¢éziimiinde de 6nemli bir rol oynamaktadir. Besinci islev ise
kiiltiiriin bir 6rgiitii digerinden ayiran bir role sahip olmasidir. Cilinkii her orgiitiin kendine 6zgii kiiltiirii
vardir. Bu baglamda orgiit kiiltiirti, 6rgiite bir kimlik kazandirarak orgiitii diger orgiitlerden farklilagtiran bir
isleve sahiptir. Son olarak, orgiit kiiltiirii 6rgiitlere rekabet avantaji1 saglayabilir. Yeniligi, bireyselligi ve risk
almay1 destekleyen bir 6rgiit kiiltiirii, orgiite rekabet avantaj1 saglayacak bir aragtir.

2.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Orgiit kiiltiiriiniin calisanlar, yoneticiler ve rgiit agisindan ¢ok gesitli ve kapsaml1 faydalar1 bulunmaktadar.
Bu faydalar orgiit kiiltlirtinii hem calisanlar, hem yoneticiler hem de Orgiitler agisindan 6nemli hale
getirmektedir.

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin motivasyonundan performansina, is tatmininden &rgiitsel baglihigina kadar birgok
alanda belirleyici rol oynamaktadir. Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarm aym dili "konusmasini" saglar. Béylece,
kiiltiirel farkliliklardan kaynaklanan anlagsmazliklar veya iletisim sorunlari en aza indirilmis olur. Herkes aym
degerleri, inanglar1 ve normlari paylastigi i¢in ortak bir anlayis gelistirir. Bu durum, ¢alisanlarin daha uyumlu
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ve verimli bir sekilde ¢alismalarimi saglar (Moran vd., 2014). Ayrica, giiclii bir 6rgiit kiiltiirli, ortaya ¢ikan
sorunlarin daha etkili ve hizhi bir sekilde ¢oziimlenmesine yardimci olur (Nahm vd., 2004). Calisanlar,
orgiitiin degerleri ve normlar1 dogrultusunda hareket ettiklerinde sorunlara hizli ve etkin ¢oziimler
iretilebilir. Gliglii bir orgiit kiiltiirii, calisanlara neyi, ne zaman, nasil, kiminle ve hangi sekilde yapmalari
gerektigine dair yol gdsterir. Bu sayede, ¢alisanlar arasindaki iletisim ve isbirligi kolaylasir, is yapis sekilleri
standartlasir (Shokef ve Erez, 2006). Orgiit kiiltiirii c¢alisanlarin i tatminini, iiretkenligini, verimini,
performansim ve orgiitsel bagliligini etkilemede de dnemli bir role sahiptir (Opoku vd., 2022).

Orgiit kiiltiirii, yoneticilerin basarisin1 ve etkinligini dogrudan etkileyen temel unsurlardan biridir. Bir
organizasyonun ortak degerlerini, inanglarin1 ve davranis normlarmi sekillendiren Orgiit kiiltiiri,
yoneticilerin liderlik tarzlarini, karar alma stireclerini ve 6rgiitsel hedeflere ulagsma yontemlerini belirlemede
kritik bir rol oynamaktadir. Yoneticiler, orgiit kiiltiiriiniin hem mimarlart hem de koruyucular olarak, bu
kiiltiirii etkin bir sekilde yonetmek, gelistirmek ve gerektiginde doniistiirmek zorundadirlar. Giiglii bir orgiit
kiiltiirli, yoneticilere calisanlart motive etme, performansi artirma, inovasyonu tesvik etme ve oOrgiitsel
degisimi yonetme konularinda essiz firsatlar sunar. Orgiit kiiltiirii, orgiit icinde sosyal barisi saglayarak,
calisanlar arasinda uyum ve igbirligini tesvik eder. Bu uyum ve igbirligi ortami, yoneticilerin gorevlerini
daha verimli bir sekilde yerine getirmelerini saglar ve orgiitiin genel performansini artirir (Nwokocha, 2015).
Orgiit kiiltiirii 6rgiit icinde seffaflik ve hesap verebilirligi de artirdigindan calisanlarin drgiitsel adalet algisi
artar ve yonetim fonksiyonlar1 daha kolay gerceklestirilebilir (Zerella vd., 2017). Orgiit kiiltiirii, 6rgiitte
gbreve yeni baglayan yoneticilerin orgiitiin isleyisi hakkinda hizli ve etkili bir sekilde bilgi edinmelerine
olanak tanir. Bu bilgi edinme siireci, yoneticilerin adaptasyonunu hizlandirir ve onlarin 6rgiit icinde daha
cabuk etkin hale gelmelerini saglar (Alavi vd., 2005).

Orgiit kiiltiirii ¢alisanlar ve yoneticiler icin &nemli oldugu kadar &rgiitiin kendisi icin de onemlidir.
Gunilimiiziin hizla degisen ve rekabetgi is diinyasinda, orgiit kiiltiirii isletmeler igin stratejik bir 6neme sahip
hale gelmistir. Bir isletmenin paylasilan degerler, inanglar, normlar ve davranis kaliplarini kapsayan orgiit
kdiltiirdi, isletmenin kimligini olusturan, performansini etkileyen ve siirdiiriilebilir bagarisini belirleyen temel
unsurlardan biridir. Giiglii bir 6rgiit kiiltiirii, isletmenin stratejik yonelimini belirlemede kritik bir rol oynar.
Isletmenin vizyonu, misyonu ve uzun vadeli hedefleri, orgiit kiiltiiriiniin temel ilkeleri ve degerleri
dogrultusunda sekillenir. Bu durum isletmenin stratejik planlama siireglerinde tutarlilik saglar ve
yoneticilerin daha saglam kararlar almasina yardimer olur. Orgiit kiiltiirii, isletmenin kisa ve uzun vadeli
hedeflerinin belirlenmesinde rehberlik eder. Bu sayede, tiim ¢alisanlar ortak bir amag¢ dogrultusunda birlesir
ve uyumlu bir sekilde calisir (Iscan ve Timuroglu, 2007). Giiglii bir 6rgiit kiiltiirii, isletmelere rekabet avantaji
saglar, calisan bagliligini artirir, inovasyonu tegvik eder ve miisteri memnuniyetini yiikseltir. Giigli kiiltiire
sahip isletmeler, degisime karsi direng gdostermek yerine adaptasyon davraniglar gelistirerek bu zorluklar
asmada daha basarili olabilmektedirler (Armenakis vd., 2011). Giiclii bir orgiit kiiltiirdi, ¢caliganlarin risk
almalarmi tesvik eder ve bu da degisim siireclerinde yenilik¢i davraniglarin ortaya ¢ikmasini saglar.
Yenilikgilik ve risk alma, isletmelerin degisen pazar kosullarina ve teknolojik gelismelere hizli bir sekilde
uyum saglamalarina yardime1 olur. Bu adaptasyon yetenegi, isletmelerin siirdiiriilebilirligini ve uzun vadeli
basarisini destekler.

3. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik, calisanlarin orgiitte kalmaya, orgiitiin kiiltiiriinii ve hedeflerini benimsemeye ve bu
hedeflere ulagmak igin gerekli gaba ve ilgiyi gdstermeye goniillii olmalaridir (Balay, 2014). Orgiitsel baglilik,
calisanlarin oOrgiitiin degerlerine, kimligine ve kiiltiiriine karsi hissettikleri aidiyet duygusu ve orgiitle
psikolojik bir bag kurmalaridir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin &rgiitleriyle kurduklar1 psikolojik bag
olmasmin yaninda, orgiitten ayrilma olasiligini azaltan bir baglanma tiridiir (Allen ve Meyer, 1996).
Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin hizmet verdikleri orgiite kars1 gosterdikleri adanmighk diizeyidir (Ertosun ve
Erdil, 2012). Orgiitsel baghlik, bireyin orgiitle dzdeslesmesi ve kimlik birligi saglamasi ile sonuglanan bir
durumdur (Ince ve Giil, 2005).

3.1. Orgiitsel Baghhgin Temel Boyutlar

Orgiitsel baghlik, bir ¢alisanin orgiitle kurdugu psikolojik bag: farkli boyutlarda ele alir. Bu boyutlar; uyum,
ozdeslesme ve i¢sellesme boyutlaridir. Orgiitsel baghiligin énemli bir yonii olan “uyum” kavramu, ¢alisanlar
ve Orgiit arasindaki uyumu ifade etmektedir. Bu uyum, paylasilan degerler, ilkeler, normlar, kiiltlir ve
bireysel tercihler de dahil olmak iizere bir dizi faktorii kapsamaktadir. Orgiitler, isle ilgili veya kisiler arasi
iletisim yoluyla finansal, fiziksel ve psikolojik destek sunarak ¢alisanlarinin ihtiyaglarini karsilamaya calisir.
Bu ihtiyaglar karsilandiginda, calisan ve Orgiit arasinda uyumlu bir iliski ortaya ¢ikar. Buna karsilik,
kuruluslar calisanlardan zaman, caba, sadakat ve bilgi ve becerileriyle katkida bulunmalarmi bekler.
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Calisanlar bu beklentileri karsiladiginda, iliski tamamlayict bir uyum olarak kabul edilmektedir. Uyum ne
kadar biiylik olursa, ¢alisanlarin uzun vadede sadik ve bagh kalma olasiligi da o kadar artar (Kili¢ ve Yener,
2015).

Ozdeslesme boyutu, ¢alisanlarin rgiitle tam bir birlik duygusu hissettikleri ve onu kendi kimliklerinin bir
uzantisi olarak gordiikleri psikolojik olguyu ifade etmektedir. Bu gii¢lii bagin olusabilmesi i¢in, ¢alisanlarin
kurumu kendi benlik kavramlarinin bir parcasi olarak algilamalar1 ve bdylece kurumun ayrilmaz bir parcasi
olduklarina inanmalar1 gerekmektedir (Basar, 2011). Bu siirec, orgiitle hem biligsel hem de sosyal diizeyde
derin bir bag kurulmasim saglamaktadir. Ozdeslesme boyutu, orgiitsel baglilik i¢in ¢ok &nemlidir ve
bireylerin sorumlulugu benimsedigi, 6rgiitiin degerlerini i¢sellestirdigi ve olumlu bir tutum sergiledigi ideal
bir ¢alisan profilini yansitir (Gliney, 2017).

Igsellestirme boyutu, bireyin belirli bir inang veya tutumla 6zdeslestigi ve bunlar1 benimsedigi siireci ifade
eder. Orgiitsel baghlik baglaminda bu kavram, galisan ile rgiit arasinda derin bir bag oldugu anlamna gelir.
Yiiksek diizeyde bagliliga sahip calisanlar orgiitiin tutum ve davramislarimi igsellestirerek kendi inang ve
eylemlerine dahil ederler. Dolayisiyla, i¢sellestirme boyutu orgiitsel baglilikta kritik bir rol oynamaktadir.
Bagliliklarin1 igsellestiren g¢alisanlar maddi &diiller aramak yerine Orgilitle uyum saglamaya Oncelik
vermektedir. Orgiitiin degerlerini ve ilkelerini igsellestiren calisanlarin uzun vadede orgiitte kalma
olasiliginin daha ytiiksek oldugu iyi bilinmektedir ve bu da yonetim i¢in olduk¢a arzu edilen bir sonugtur. Bu
tiir calisanlar kriz zamanlarinda veya zorlu kosullarda en giivenilir katki saglayicilardir (Giiney, 2017).

3.2. Orgiitsel Baghhgin Onemi

Orgiitsel baghlik, bireyleri drgiit i¢inde tutmaya dayandigindan, bir 6rgiitiin devamlilig1 igin hayati Snem
tasimaktadir. Orgiitiin giicii dogrudan calisan baglihigiyla baglantihdir; calisanlar ne kadar sadik olursa drgiit
de o kadar giiglii olur. Isten ayrilma oranlar1 géz oniinde bulunduruldugunda 6rgiitsel baglilik 6zellikle
onemlidir. Isten ayrilmayla iliskili yiiksek maliyetleri azaltmak icin kuruluslar aktif olarak calisan bagliligim
artiracak etkili stratejiler aramaktadir (Meyer ve Allen, 1997). Teknolojik gelismeler ve yeniliklerle
yogunlasan yiiksek rekabetci kiiresel is ortaminda, kuruluslarin basariya ulagmak i¢in motive olmus, kendini
gelistiren ve kendini isine adamig bireyleri istihdam etmesi ¢ok dnemlidir (Bakan ve Biiylikbese, 2004).
Rekabet iistiinliigii elde etmeyi amaglayan sirketler, insan kaynaklarina odaklanmakta ve orgiite bagh
calisanlar araciligiyla hedeflerine ulagsmaya c¢alismaktadir.

Ayrica Orgiitsel baglilik, orgit kiiltiriinin benimsenmesini tesvik ederek ¢alisanlarin aidiyet duygusunu
gelistirmektedir. Orgiitiin degerlerini benimseyen ve hedefleri dogrultusunda c¢alisan calisanlar, genel
uiretkenlige ve operasyonel basariya daha fazla katkida bulunurlar.

Orgiitsel baglilik, calisan verimliligini, performansini ve is tatminini olumlu yénde etkiledigi icin gok
onemlidir. Bagliligin 6nemi, is tatmini, adalet duygusu, liderlige giiven ve sadakat gibi faktorlerden
kaynaklanmaktadir. Kurumlarina yiiksek diizeyde bagli olan ¢alisanlar islerine sevkle yaklasir, kurumun
itibarin1 korur ve sadakat gosterirler. Bu baglilik, kurumun degerlerine yonelik olumlu bir tutumu tesvik
eder. Bunun aksine, diisiik baglilik diizeyine sahip ¢alisanlar, islerine daha az katkida bulunmakla kalmaz,
ayn1 zamanda Orgiitiin itibarina ve genel performansina da zarar verebilir (Radosavljevic vd., 2017).

3. HIZMETKAR LiDERLIK

Liderlik, etkileme, yonlendirme, 6nemli kararlar verme ve gruplari idare etme siirecidir (Pinar, 1999).
Liderlik, bir grubu etkileyerek onlarin belirli hedeflere ulasmasini saglayan bir etkilesim siirecidir (Sharma
ve Jain, 2013). Liderlik, bir bireyin, grubun amaglarina erismek adina takipgilerinden fiziksel ve duygusal
¢aba harcamasini saglamasidir (Winston ve Patterson, 2006). Organizasyonlarin basarisinda kilit rol oynayan
liderlik, bireylerin ilham almasini, motive edilmesini ve yonlendirilmesini saglar.

Hizmetkar liderlik ise bireylerin ve organizasyonlarin daha insancil bir yaklagimla yonetilmesini amaglayan
bir liderlik modelidir. Hizmetkar liderlik, takipgilerin basarilarini giiclendirmek, yasamlarimi olumlu yonde
etkilemek ve kurumu giiglendirmek i¢in onlarin ihtiyaglarini anlamaya ve karsilamaya odaklanan bir liderlik
tarzidir (Sudhakar, 2011). Hizmetkar liderlik, liderin takipgilerinin refahina ve gelisimine yatirim yaparak,
daha biyiik bir iyilik i¢in ortak hedeflere ulasmalarma yardimei olmay1 vurgular (Page ve Wong, 2000).
Hizmetkar liderlik, bir liderin ger¢egi arama, minnettarligini ifade etme ve hizmetkar bir zihniyet gelistirme
sorumlulugunu iistlenmesini igeren bir liderlik anlayisidir (DePree, 1998). Hizmetkar liderlik, sorumlu
yoneticiligi tesvik ederek stirdiiriilebilir bir kurumsal gelecek yaratmay1 amaglayan bir liderlik anlayigidir
(Taylor ve Pearse, 2009).
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Hizmetkar liderlik, eski ¢aglardan beri 6nemli bir liderlik felsefesi olarak kabul edilmektedir. Temelleri
Islam, Hristiyanlik ve Musevilik gibi hizmet odakli liderligi vurgulayan biiyiik dinlerin temel ilkelerinde
goriilebilir. Bununla birlikte, kavram modern liderlik literatiiriine resmi olarak 20. ylizyilin sonlarinda Robert
K. Greenleaf tarafindan “Lider Olarak Hizmetkar” adli makalesinde tanmitilmistir. Greenleaf hizmetkar
liderligi, lider ve hizmetkar rollerini sorunsuz bir sekilde biitiinlestiren bir liderlik tarzi olarak
tanimlamaktadir (Spears, 1995). Bu yaklasim, hizmetkar bir liderin yalnizca gii¢li liderlik becerileri
sergilemekle kalmayip aym1 zamanda toplumuna hizmet etmeyi temel bir sorumluluk olarak
onceliklendirdigini vurgulamaktadir (Eva vd., 2019). Bu baglamda, hizmetkar liderlik kisisel ¢ikarlarin
Otesine gegerek baskalarinin ihtiyaglarini karsilamayi temel ilke olarak benimsemektedir.

4.1. Hizmetkar Liderligin Ozellikleri

Hizmetkar liderligin on temel 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar; dinleme, empati, iyilestirme, farkindalik, ikna
etme, kavramlastirma, 6ngorii, hizmet etme, insanlarin gelisimine katki saglama ve takim olusturmadir.

Dinleme, diisiinceli bir iletisim kurmayi ve etkili bir sekilde yanit vermek igin bir kurulusun veya
calisanlarinin ihtiyaglarimi dikkatle anlamay1 igermelidir. Hizmetkar lider, takipcilerini empati, goniillii
anlayis ve aktif bir sekilde dinleyen kisi olarak tanimlanmaktadir. Bu ¢ergevede, liderin birincil sorumlulugu,
kurum igindeki bireylerin ihtiya¢ ve beklentilerini dogru bir sekilde tespit etmek ve ele almak i¢in proaktif
bir yaklasim benimsemektir. Etkin dinleme yalnizca sozlii ifadeleri anlamay1 degil, ayni zamanda beden dili,
duygular ve genel tavir gibi sdzsiiz ipu¢larini da yorumlamay1 gerektirmektedir (Akyiiz, 2016).

Empati, hizmetkar liderlikte liderin takipgileriyle giiclii bir bag kurmasini saglayan temel bir 6zelliktir.
Empati, baska bir kisinin bakis acisin1 anlama, duygu ve diisiincelerini dogru algilama ve bu anlayist ona
etkili bir sekilde iletme becerisini ifade etmektedir (Dokmen, 1996). Lider, karsisindaki bireylerin duygu ve
diisiincelerini anlamaya calisarak onlarin ihtiyaglarina yonelik etkili ¢oziimler iiretebilir. Bu anlays, ekip
icindeki uyumu ve is birligini artirirken bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarina da olanak tanir.
Hizmetkar liderler empati becerilerini kullanarak cevrelerindeki bireylerin yeteneklerini fark ederek bu
bireylerin potansiyellerini toplumsal fayda i¢in kullanmalarini tesvik ederler (Akyiiz, 2016).

Iyilestirme, hizmetkar liderlerin duygusal zekalarmi ve insan odakli yaklasimlarim gosteren énemli bir
ozelliktir. Bu liderler, bireylerin duygusal yaralarin1 sarmalarina ve kendilerini daha giiclii hissetmelerine
yardimeci1 olarak, onlarin hem kisisel hem de toplumsal hedeflere ulasmalarin1 destekler. Hizmetkar liderler
yonettikleriyle dogrudan iligki kurarak duygusal yaralarin sarilmasina yardimer olur ve paylasilan degerler
etrafinda birligi tesvik ederek onlar1 daha biiyiik bir amaca dogru yonlendirir. Hizmetkar liderlerin 6rgiitsel
stireclere aktif katilim1 sadece bireysel gelisime degil, ayn1 zamanda daha genis toplumsal ilerlemeye de
katkida bulunur. Béylece hizmetkar liderlik modeli, toplumsal dayanigsmay1 ve kolektif bir amag¢ duygusunu
tesvik ederken, bireyleri tam potansiyellerini gergeklestirmeleri i¢in giiclendiren bir ger¢eve olarak ortaya
¢ikmaktadir (Akyliz, 2016).

Farkindalik, liderin hem kendisini hem de g¢evresindekileri daha iyi anlamasini saglar. Lider, farkindalik
sayesinde durumlara daha genis bir perspektiften yaklagabilir ve kararlarim1 ahlaki degerlerle
sekillendirebilir. Bu 6zellik, liderin hem bireyler tizerinde hem de organizasyon genelinde daha etkili bir etki
yaratmasina olanak tanir. Liderler aktif dinleme becerilerini gelistirerek, etkili iletisimi tesvik ederek,
O0grenmeye ag¢ik kalarak ve bagkalariyla anlamli baglantilar kurarak farkindaliklarini artirabilirler.
Farkindalik ve orgiitsel degerlerle uyum, liderlerin insanlari daha etkili bir sekilde yonetme becerilerini
gelistirir ve olaylara ve durumlara daha kapsamli bir bakis acis1 benimsemelerini saglar. Hizmetkéar liderler
i¢cin kendilerini tanimak ve bagkalari lizerindeki etkilerinin farkinda olmak esastir. Bu yiiksek 6z farkindalik,
liderlik faaliyetlerine daha saglam ve etkili bir yaklasim saglar (Tiirkmen, 2016).

Ikna becerisi, hizmetkar liderlerin takipgileriyle giiglii bir bag kurarak onlari goniillii is birligine
yonlendirmesini saglar. Bu liderlik yaklasimi, otoriteye dayali bir yonetimden ziyade empati, nezaket ve ikna
yoluyla bireylerin davraniglarinda olumlu degisiklikler yaratmay1 hedefler. Béylece hizmetkar liderler, hem
bireylerin hem de organizasyonun hedeflerine ulasmasinda 6nemli bir rol oynar. Etkili bir hizmetkar lider,
yalnizca otoriteye dayanmak yerine, nezaket ve ikna edici ¢abalarla fikir birligi olusturmaya ¢alisir. Otorite
sadece oOrgiitsel hedeflere ulasmay1 kolaylastiracak bir arag olarak kullanilir. Geleneksel otoriter liderlik
yaklagimlarindan farkli olarak hizmetkar liderlik, uyumu zorlamak yerine goéniillii eylemleri tegvik etmek
icin iknay1 vurgular (Y1ilmaz, 2013).
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Kavramlastirma, hizmetkar liderlerin mevcut durumlari genis bir perspektiften analiz ederek sorunlara
stratejik ¢cozlimler gelistirme yetenegidir. Hizmetkar liderler bu beceriyi, zorluklara stratejik bir sekilde
yaklasarak, onlar1 yalnizca anlik durumlariyla ele almak yerine soyut kavramlar araciligryla analiz ederek
gosterirler (Ergen, 2013). Hizmetkar liderler sorunlar yalnizca mevcut kosullara gore degil, ayn1 zamanda
daha genis ve uzun vadeli sonuglarini da goz dniinde bulundurarak degerlendirir. Bu biitiinciil yaklagim, hem
acil hem de uzun vadeli hedeflere dengeli ve etkili bir sekilde ulasmalarini saglar (Isik, 2014).

Ongorii, hizmetkar liderlerin deneyim ve bilgilerinden yararlanarak mevcut kosullar1 degerlendirmelerini ve
kararlarin olas1 sonuglarini tahmin etmelerini saglayan kritik bir yetkinliktir. Bu liderler, gegmis ve mevcut
senaryolar1 analiz ederek gelecekteki gelismeleri tahmin etme konusunda sezgisel bir kapasiteye sahiptir.
Hizmetkar liderin 6ngoriisii yalnizca kisisel sezgilerinden kaynaklanmaz, ayn1 zamanda c¢alisanlarin bakis
acilarini anlama, degerlendirme ve dahil etme becerisini de kapsamaktadir. Bu yaklasim, liderin baskalarinin
katkilarina ve bakis agilarina saygi gostererek kolektif icgdriilere verdigi degeri vurgulamaktadir. Ongérii,
liderlerin ekiplerinin girdilerini entegre etmelerini saglayarak daha kapsamli ve dogru tahminlerde
bulunmalarina yol agmaktadir (Isik, 2014).

Hizmet etmek yalnizca bir liderlik stratejisi degil, liderin etik gdrevinin bir tezahiiriidiir (Findik¢1, 2009).
Hizmetkar liderler, etkilesimlerinde empati ve duyarliliga 6ncelik vererek, hizmet ettikleri kisilerin kisisel
ve mesleki refahina katkida bulunmayi1 ve yasam kalitelerini artirmayi amaclarlar. Hizmetkar lider,
baskalariin ihtiyaglarini karsilamaya oncelik verir ve bu yaklasimi liderligin ahlaki bir temel tasi olarak
goriir. Kurulusun basar1 ve basarisizliklarinin sorumlulugunu tistlenirken, hizmetkar liderin birincil hedefi
etki alanindaki bireylerin refahini artirmaktir. Hizmetkéar lider, zor zamanlarda destek saglamay:1 kendi
sorumlulugu olarak goriir ve bunu profesyonel baglamlarin 6tesine gegerek kisisel ve ailevi durumlar1 da
kapsayacak sekilde yapar (Findike1, 2009).

Insanlarin gelisimine katki saglama 6zelligi, bireylerin hem kisisel hem de profesyonel potansiyellerini
gerceklestirmelerini destekler. Hizmetkar liderlik, bireylerin i¢sel degerini ve potansiyelini tanima ilkesi
iizerine kuruludur. Bu bakis acisi, lideri yalnizca kurumsal hedeflere ulasmaya degil, ayn1 zamanda her bir
ekip tiyesinin kisisel ve profesyonel gelisimine de dncelik vermeye zorlamaktadir. Hizmetkar bir lider,
calisanlarin gelisimi icin aktif olarak kaynak saglayarak onlarin fikir ve onerilerini dikkatle degerlendirir ve
karar alma siireglerine katilimlarini tesvik eder. Bu yaklasimi benimseyen c¢alisanlar onaylandiklarini ve
takdir edildiklerini hissederler, bu da orgiitsel bagliliklarini artirir (Spears, 1995).

Takim olusturma 6zelligi sayesinde hizmetkar liderler, bireylerin kurumsal ortamlarda aidiyet ve birlik
duygusu gelistirmesine Onciiliik ederler. Takim olusturma, hizmetkar liderlerin ¢alisanlar arasinda aidiyet ve
topluluk duygusunu yeniden insa ederek giiclii ve anlamli baglar olusturmay1 hedefledigini ifade eder.
Hizmetkar lider, bireylerin yerel topluluklardan daha biiyiik kurumsal yapilara gecerken algilarinin ve
deneyimlerinin degistigini ve bunun da genellikle bir kopukluk veya kayip hissiyle sonuglandigini kabul
eder. Bu cercevede hizmetkar lider, kurum iginde c¢alisanlar arasinda anlamli bir topluluk duygusu
gelistirmenin 6nemini kabul eder (Findikei, 2009).

4.2. Hizmetkar Liderligin Onemi

Hizmetkar liderlik, organizasyonlar i¢in sadece bir yoOnetim tarzi degil, ayn1 zamanda calisanlarin
mutlulugunu, gelisimini ve bagliligini artiran bir yaklasim olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu liderlik anlayisi,
bireylerin ihtiya¢larina duyarlilik gosterirken organizasyonun genel hedeflerini de destekler. Hizmetkar
liderler, takim ¢alismasini tegvik ederek kurum i¢inde uyum ve verimlilik yaratmay1 amaglar.

Hizmetkar liderlik, ¢alisanlarin is memnuniyetini artirmada ve daha gii¢lii orgiitsel baglilig tesvik etmede
o6nemli bir rol oynamaktadir (Dierendonck, 2011). Hizmetkar liderlik tarzi, ¢calisanlarin kendilerine 6zgi
ihtiyaclarina karsi1 duyarlilik gostererek potansiyellerini tam olarak gerceklestirmelerini saglar. Hizmetkar
liderler hem mesleki hem de kisisel gelisime dncelik vererek kurum iginde uyum ve igbirligini tesvik ederler
(Hunter vd., 2013). Hizmetkar liderligin, ¢alisanlarin i$ memnuniyetini ve bagliligini artirarak bireysel ve
kurumsal gelisimi destekledigi ifade edilmektedir.

Hizmetkar liderlik ayrica etik bir Orgiit ikliminin olusmasina katkida bulunur ve calisanlar1 orgiitsel
vatandaslik davraniglari sergilemeye tesvik eder (Eva vd., 2019). Hizmetkar liderler, etik odakli ve
sorumluluk odakli yaklagimlar1 sayesinde Orgiitsel sinizmi azaltarak calisanlar arasinda is tatmininin ve
motivasyonun artmasinm saglar (Spears, 1995). Sonug¢ olarak, hizmetkar liderlik hem bireyler hem de
kurumlar i¢in stirdiiriilebilir basariy1 tesvik eden stratejik bir liderlik modeli olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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5. YONTEM

Aragtirmanin gergeklestirilmesinde nicel bir arastirma deseni ve iligkisel tarama modeli kullanilmigtir. Bu
arastirmanin evrenini, Istanbul’daki otomotiv sektoriinde calisanlar, drneklemi ise Avrupa yakasinda faaliyet
gosteren otomotiv sektoriinde ¢alisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi ise bu evren igerisinden
kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak sec¢ilmistir. Dahil edilme kriterleri olarak; arastirmaya katilmaya
goniillii olmak, 18 yas ve ilizerinde olmak, otomotiv sektoriinde galisiyor olmak ve arastirmaya katilmak igin
fiziksel veya ruhsal bir saglik sorunu bulunmamak kriterleri kullanilmistir. Harig tutma kriterleri olarak ise
arastirmaya katilmaya goniilsiiz olmak, 18 yastan kii¢iik olmak, otomotiv sektorii ¢alisan1 olmamak ve
arastirmaya katilmak igin fiziksel veya ruhsal bir saglik sorunu bulunmak kriterleri kullanilmistir. Orneklem
biiyiikliigl i¢in 400 sayisina ulagilmasi planlanmig ve 404 otomotiv sektorii ¢aliganina ulagilmasgtir.

5.1. Veri Toplama Araglari

Aragtirmanin verileri 2024 yili Kasim ve Aralik aylarinda ¢evrimigi olarak toplanmistir. Arastirmanin
verilerini toplamak i¢in anket teknigi kullanilmistir. Aragtirmanin anket formu dort boliimden olusmustur:
Kisisel bilgi formu, Hizmetkar Liderligi Olgegi, Orgiit Kiiltiirii Olcegi ve Orgiitsel Baglilik Olcegi.

Kigisel Bilgi Formu: Katilimcilarin cinsiyeti, yast, medeni durumu, egitim durumu, gelir durumu ve mesleki
tecriibesi gibi bilgileri hedefleyen sorulardan olusmustur.

Hizmetkar Liderlik Olgegi: Olgek Van Dierendonck (2011) tarafindan gelistirilmis ve Duyan ve Van
Dierendonck (2014) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir. Olgek 5°li Likert tipinde 26 maddeden ve 7 alt
boyuttan olugsmaktadir. Alt boyutlar; giiglendirme, geride durma, hesap verebilirlik, affetme, cesaret, tevazu
ve sorumlu yoneticilik alt boyutlaridir. Olgekte 1 “higbir zaman” ve 5 ise “her zaman” ifadelerini
karsilamaktadir. Olgegin toplami i¢in Cronbach Alfa degeri 0,91 olarak ve alt boyutlari igin ise 0,57 ila 0,91
araliginda hesaplanmistir

Orgiit kiiltiirii Olgegi: Olgek Deshpande vd. (1993) tarafindan gelistirilmistir. Olgek 20 ifadeden
olusmaktadir. Olcegin klan kiiltiirii, adokrasi kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii ve pazar kiiltiirii olmak iizere 4 alt
boyutu bulunmaktadir. Olgek 5°1i Likert tipindedir ve 1 “kesinlikle katilmiyorum” ile 5 “kesinlikle
katiliyorum” arasinda puanlama yapilmaktadir. Olgek puanimnin degerlendirilmesinde toplam &lgek puan
kullanilmaktadir. Alinan puan artmasi drgiit kiiltiirii algmin giiclii oldugunu gostermektedir. Ozdevecioglu
ve Akin’mm (2013) calismasinda oOlcegin Cronbach Alpha degeri 0,80’nin, Yiicel ve Kogak (2014)
calismasinda da 0,70’in iizerinde bulunmustur.

Orgiitsel Baghlik Olgegi: Olgek Allen ve Meyer (1993) tarafindan gelistirilmis ve Han, Dagli ve Elgicek
(2018) tarafindan Tiirkgeye uyarlamp, giivenirlik ve gegerligi 6lgiilmiistiir. Olgekte 5°1i Likert tipinde 18
ifade yer almaktadir. Puanlamada ifadelere verilen cevaplar “kesinlikle katilmiyorum” ifadesinden
“kesinlikle katiliyorum” ifadesine dogru 1-2-3-4-5 seklinde kodlanmaktadir. Olgekte ii¢ alt boyut
bulunmaktadir. Bunlar duygusal baglilik, devamli baglilik ve normatif bagliliktir. Alt boyutlar i¢in
Cronbach’s Alpha degerleri sirasiyla 0,80, 0,73 ve 0,80 olarak ve olgek toplami igin ise 0,88 olarak
bulunmustur.

5.2. Verilerin Analizi

Arastirmanin verileri IBM SPSS 26.0 ve AMOS 24.0 programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Katilimcilar
tanitmak ve arastirmada kullanilan dlgeklere iligskin katilimcilarin genel durumunu géstermek igin frekans,
yiizde, aritmetik ortalama ve standart sapma gibi betimsel istatistikler kullanilmistir. Arastirmada kullanilan
Olceklerin i¢ tutarlilik giivenirligini analiz etmek i¢in Cronbach’s Alpha katsayilar1 hesaplanmistir. Veri
dagilimlarinin normal olup olmadiginmi analiz etmek igin carpiklik ve basiklik degerleri kullanilmistir.
Degiskenler arasindaki iliskiyi 6lgmek igin Pearson momentler ¢arpimi korelasyon testi kullanilmistir.
Aragtirmanin hipotezlerini test etmek icin AMOS programi iizerinde yapisal esitlik modeli kullanilmastir.
Hipotez testinden once AMOS programi {lzerinde Olgekler igin dogrulayict faktdr analizleri
gergeklestirilmistir.
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6. BULGULAR
6.1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Tablo 1’deki bulgulara gore katilimcilarin %54,2’si erkek ve %45,8’1 ise kadindir. Katilimcilar arasinda
yaslar1 18-24 arasinda olanlarin orant %12,9, yaslar1 25-34 arasinda olanlarin oran1 %54,7, yaslar1 35-44
arasinda olanlarin oran1 %21,5 ve yaslart 45 veya lizerinde olanlarin orami ise %10,9’dur. Bekar
katilimecilarin oram1 %55,0 iken evli katilimcilarin orami %43,6. Katilimcilarin egitim durumlarina
bakildiginda, katilimcilarin %12,6’sinin lise mezunu, %16,3’iiniin 6nlisans mezunu, %49,8’inin lisans
mezunu ve %21,3’iiniin ise yliksek lisans veya doktora mezunu oldugu goriilmektedir. Gelir diizeylerine
bakildiginda ise 25.000TL veya altinda aylik geliri olanlarinin oranin %13,1, 25.001-35.000TL aylik geliri
olanlarin oraninin %14,6, 35.001-45.000TL aylik geliri olanlarin oraninin %26,7, 45.001-55.000TL aylik
geliri olanlarin oranimin %15,3, 55.001-65.000TL aylik geliri olanlarin oraninin %9,7 ve 65.001TL veya
tizeri aylik geliri olanlarin oraninin da %20,5 oldugu goriilmektedir. Katilimcilardan 0-5 y1l mesleki tecriibesi
olanlarin oraninin %45,0, 6-10 y1l mesleki tecriibesi olanlarin oraninin %27,2, 11-15 yil mesleki tecriibesi
olanlarin oraninin %15,1 ve 16 y1l ve lizeri mesleki tecriibesi olanlarin oranmnin ise %12,6 oldugu tespit
edilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgilerine liskin Bulgular

Degiskenler Gruplar f %
Cinsiyet Erkek 219 54,2
Kadm 185 45,8
18-24 52 12,9
Yas 25-34 221 54,7
35-44 87 21,5
45 ve tizeri 44 10,9
. Bekar 222 55,0
Meden Evli 176 436
Bosanmis 6 15
Lise 51 12,6
Egitim On Lisans 66 16,3
Durumu Lisans 201 49,8
YL/Doktora 86 21,3
25000TL ve daha az 53 13,1
25001 — 35000TL 59 14,6
Gelir 35001 — 45000TL 108 26,7
Diizeyi 45001 - 55000TL 62 15,3
55001 — 65000TL 39 9,7
650001TL ve daha fazla 83 20,5
0-5 yil 182 45,0
Mesleki 6—10 yil 110 27,2
Tecriibe 11-15y1 61 15,1
16 y1l ve tizeri 51 12,6

6.2. Dogrulayici Faktor Analizleri
6.2.1. Hizmetkar Liderlik Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

26 maddeden ve 7 alt boyuttan olusan Hizmetkar Liderlik Olgeginin tiim maddeleri dahil edilerek
gerceklestirilen orijinal DFA modelinde her bir maddeye ait regresyon agirliklarinin istatistiki olarak anlamli
oldugu ve standartlastirilmis parametre tahmin degerlerinin 0,50’den yiiksek oldugu saptanmistir (Tablo 2).
Test edilen orijinal modelin model uyum indekslerine bakildiginda RMR, NFI, CFI ve RMSEA i¢in kriter
degerlerin saglandigi, diger taraftan, CMIN/DF, GFI ve AGFI igin ise kriter degerlere yakin olsa dahi bu
degerlerin saglanmadigi goriilmiistiir (Tablo 3). Model uyumunu artirmak i¢in modifikasyon indeksi
degerleri kullanilarak ayni faktor icerisinde onerilen kovaryans baglantilar1 gergeklestirilmis ve modifiye
edilen model i¢in yeniden DFA gerceklestirilmis ve bu model asagida Sekil 1’de gosterilmistir. Modifiye
edilen model i¢in model uyum indekslerine bakildiginda CMIN/DF, RMR, NFI, CFI ve RMSEA i¢in kriter
degerlerin saglandig1 gorilmiistiir. GFI ve AGFI igin ise kriter degerler saglanmamis olsa dahi mevcut
degerlerin kriter degerlerin sinirinda oldugu saptanmistir (Tablo 3). Bu bulgulara dayanilarak Hizmetkar
Liderlik Olgeginin DFA modelinin kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugu varsayilmistir.
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Tablo 2. Hizmetkar Liderlik Olceginin DFA Modeline iliskin Anlamlilik Tablosu

Maddeler Faktor fo / S.H. C.R. p

HL1 0,74 1,00

HL2 0,90 1,31 0,07 19,10 0,001
HL3 0,91 1,36 0,07 19,44 0,001
HL4 <-en Giiglendirme 0,91 1,40 0,07 19,33 0,001
HL5 0,82 1,23 0,07 17,24

HL6 0,77 1,08 0,07 16,09 0,001
HL7 0,90 1,46 0,08 19,23 0,001
HL8 0,90 1,00 0,001
HL9 <--- Geride Durma 0,80 0,87 0,04 21,38 0,001
HL10 0,88 0,94 0,04 25,65 0,001
HL11 0,73 1,00

HL12 <--- Hesap Verebilirlik 0,83 1,29 0,09 14,62 0,001
HL13 0,80 1,30 0,09 14,37 0,001
HL14 0,84 1,00 0,001
HL15 <--- Affetme 0,90 1,08 0,05 21,94 0,001
HL16 0,86 1,05 0,05 20,77 0,001
HL17 - Cesaret 0,91 1,00 0,001
HL18 0,87 0,89 0,04 22,33 0,001
HL19 0,87 1,00 0,001
HL20 0,86 0,96 0,04 23,84 0,001
HL21 <--- Tevazu 0,86 1,01 0,04 23,77 0,001
HL22 0,93 1,04 0,04 28,44 0,001
HL23 0,90 1,00 0,04 26,00 0,001
HL24 0,84 1,00 0,001
HL25 <eee Sorumlu Yéneticilik 0,81 1,05 0,06 18,85 0,001
HL26 0,79 1,04 0,06 18,34 0,001

Tablo 3. Hizmetkar Liderlik Olcegi DFA Model Uyum Indeksi Bulgulari

Uyum indeksi Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Uyum  Orijinal Model =~ Modifiyel Model

CMIN/DF < 2,00 < 3,00 3,20 2,68
RMR < 0,05 <0,10 0,06 0,07

NFI > 0,95 > 0,90 0,91 0,93

CFI > 0,95 > 0,90 0,94 0,95

GFI > 0,95 > 0,90 0,85 0,88
AGFI > 0,90 > 0,85 0,81 0,84
RMSEA < 0,05 <0,10 0,07 0,07

= Guglendirme
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Sekil 1. Hizmetkar Liderlik Olgegi DFA Modeli
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6.2.2. Orgiit Kiiltiirii Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

20 maddeden ve 4 alt boyuttan olusan Orgiit Kiiltiirii Olceginin tiim maddeleri dahil edilerek gergeklestirilen
orijinal DFA modelinde her bir maddeye ait regresyon agirliklarinin istatistiki olarak anlamli oldugu ve
standartlastirilmis parametre tahmin degerlerinin de 0,50’den yiiksek oldugu saptanmistir (Tablo 4). Test
edilen orijinal modelin model uyum indekslerine bakildiginda RMR, NFI, CFI ve RMSEA igin kriter
degerlerin saglandigi, diger taraftan, CMIN/DF, GFI ve AGFI i¢in ise kriter degerlere yakin olsa dahi bu
degerlerin saglanmadigir goriilmiistiir (Tablo 5). Model uyumunu artirmak i¢in modifikasyon indeksi
degerleri kullanilarak ayni faktdr icerisinde onerilen kovaryans baglantilar1 gergeklestirilmis ve modifiye
edilen model i¢in yeniden DFA gerceklestirilmis ve bu model asagida Sekil 2’de gosterilmistir. Modifiye
edilen model i¢in model uyum indekslerinde bakildiginda CMIN/DF, RMR, NFI, CFI, GFI ve AGFI ve
RMSEA igin kriter degerlerin saglandig1 goriilmiistiir (Tablo 6). Bu bulgulara dayanilarak Orgiit Kiiltiirii

Olgeginin DFA modelinin kabul edilebilir bir uyuma sahip oldugu varsayilmustir.
Tablo 4. Orgiit Kiiltiirii Olgeginin DFA Modeline iliskin Anlamlilik Tablosu

Maddeler Faktor Po P S.H. C.R. p
OK1 0,84 1,00
OK2 0,79 1,09 0,06 19,14 0,001
0OK3 Klan Kiiltiirii 0,81 0,97 0,05 19,69 0,001
OK4 0,88 1,11 0,05 22,56 0,001
OK5 0,89 1,07 0,05 23,13 0,001
OK6 0,78 1,00 0,001
OK7 0,83 1,00 0,05 18,50 0,001
OK8 Adokrasi Kiiltiirii 0,89 1,00 0,05 20,42
0OK9 0,85 0,98 0,05 19,22 0,001
0K 10 0,86 1,02 0,05 19,49 0,001
OK11 0,78 1,00 0,001
OK12 0,79 0,92 0,05 17,00 0,001
OK13 Hiyerarsi Kiilttiri 0,77 0,92 0,06 16,54 0,001
OK 14 0,78 0,91 0,05 16,71 0,001
OK15 0,89 1,04 0,05 19,81 0,001
0K 16 0,82 1,00
OK17 0,85 1,09 0,05 20,55 0,001
OK18 Pazar Kiiltiirii 0,88 1,07 0,05 21,46 0,001
OK19 0,85 1,07 0,05 20,60 0,001
OK20 0,81 1,00 0,05 18,97 0,001
Tablo 5. Orgiit Kiiltiirii Olgegi DFA Model Uyum indeksi Bulgulari
Uyum indeksi M‘ﬂ‘;&“m‘“e' Kab”&f&'}'fb"'r Orijinal Model M,‘\’Adc:gg’lel
CMIN/DF < 2,00 <3,00 431 3,00
RMR <0,05 <0,10 0,08 0,06
NFI >0,95 >0,90 0,91 0,94
CFI >0,95 >0,90 0,93 0,96
GFI >0,95 >0,90 0,85 0,90
AGFI >0,90 >0,85 0,80 0,86
RMSEA <0,05 <0,10 0,09 0,07
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Sekil 2. Orgiit Kiiltiirii Olgegi DFA Modeli

6.2.3. Orgiitsel Baghhk Olcegi Dogrulayici Faktor Analizi

18 maddeden ve 3 alt boyuttan olusan Orgiitsel Baghlik Olgeginin tiim maddeleri dahil edilerek
gergeklestirilen orijinal DFA modelinde standartlastirilmis parametre tahmin degerlerine bakildiginda
OB3(0,03), OB4 (0,14), OB7 (0,40) ve OB13 (0,23) maddelerinin degerinin bu arastirma igin kriter olarak
belirlenmis olan 0,50’den daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu maddeler 6lgekteyken 6l¢iilen orijinal DFA
modelinin uyum indekslerinin de oldukca diisiik oldugu goriilmektedir (Tablo 7). Bu nedenle bu maddeler
en diigiik degere sahip olandan baslamak iizere birer birer 6lgekten ¢ikartilarak DFA modeli yeniden test
edilmigtir. Test edilen yeni DFA modeli i¢in hesaplanan tiim standartlagtirilmis parametre tahmin
degerlerinin 0,50’den yiiksek oldugu saptanmistir (Tablo 6). Test edilen modifiyel modelinin model uyum
indekslerine bakildiginda CFI i¢in kriter degerlerin saglandigi, diger taraftan, CMIN/DF, GFI, AGFI, RMR,
NFI ve RMSEA igin ise kriter degerlere yakin olsa dahi bu degerlerin saglanmadigi goriilmiistiir (Tablo 7).
Model uyumunu artirmak i¢in modifikasyon indeksi degerleri kullanilarak ayni faktor igerisinde Onerilen
kovaryans baglantilari1 gergeklestirilmis ve modifiye edilen model igin yeniden DFA gerceklestirilmis ve bu
model asagida Sekil 3’te gosterilmistir. Modifiye edilen model i¢in model uyum indekslerinde bakildiginda
NFI, CFI, GFI ve RMSEA i¢in kriter degerlerin saglandig1 goriilmistiir. CMIN/DF, RMR ve AGFI i¢in ise
kriter degerler saglanmamis olsa dahi mevcut degerlerin kriter degerlerin sinirinda oldugu saptanmistir
(Tablo 7). Bu bulgulara dayanilarak Orgiitsel Baglilik Olgeginin DFA modelinin kabul edilebilir bir uyuma
sahip oldugu varsayilmistir.

Tablo 6. Orgiitsel Baglilik Olgeginin DFA Modeline iliskin Anlamlilik Tablosu

Maddeler Faktor fo pr S.H. C.R. p

OB1 0,84 1,00

@Bz - Duygusal Baghilik 0,80 0,91 0,05 19,19 0,001
OB5 0,90 1,01 0,04 23,37 0,001
OB6 0,90 1,02 0,04 23,57 0,001
OBS 0,84 1,00

OB9 0,81 1,06 0,05 19,48 0,001
OB10 <--- Devam Bagliligi 0,80 0,92 0,05 19,40 0,001
OBI11 0,66 0,77 0,05 14,69 0,001
OB12 0,70 0,90 0,06 16,03 0,001
OB14 0,71 1,00

OB15 0,80 1,24 0,08 15,27 0,001
OB16 <--- Normatif Baglilk 0,81 1,18 0,08 15,59 0,001
0OB17 0,83 1,28 0,08 16,00 0,001
OBI18 0,70 1,01 0,08 13,54 0,001
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Tablo 7. Orgiitsel Baghlik Olgegi DFA Model Uyum Indeksi Bulgular

Uyum indeksi Mlﬂ(;;nmmel Kabu&ijjr:ebmr Orijinal Model M&dolgglej' M&dolgéez
CMIN < 2,00 < 3,00 13,40 7,18 4,79
RMR < 0,05 <0,10 0,35 0,13 0,11

NFI > 0,95 > 0,90 0,70 0,89 0,94
CFI1 > 0,95 > 0,90 0,72 0,90 0,95
GFI > 0,95 > 0,90 0,61 0,82 0,90
AGFI > 0,90 > 0,85 0,50 0,75 0,84
RMSEA <0,05 <0,10 0,18 0,12 0,10

Duygusal Baglilik
Devam Baglihgi
Normatif Baglihk

Sekil 3. Orgiitsel Baglilik Olgegi DFA Modeli
6.3. Hizmetkar Liderlik, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhk Olceklerinin Giivenirlik Analizi

93

Aragtirmanin verilerinin toplanmasi igin kullanilan Slgeklerin gilivenirlik analizleri Cronbach’s Alpha
degerleri hesaplanmak suretiyle gerceklestirilmistir. Tablo 9’daki bulgulara gore arastirmanin verilerinin
toplanmas igin kullanilan Hizmetkar Liderlik Olgeginin, Orgiit Kiiltiirii Olgeginin ve Orgiitsel Baglilik
Olgeginin toplamlarinin ve alt boyutlarmn Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,93 ila 0,96 arasinda degistigi
gorlilmektedir. Tim Cronbach’s Alpha degerleri 0,80 ve tlizerinde oldugundan tiim Olg¢ekler yiiksek
giivenirlikte kabul edilmislerdir (Nakip ve Yaras, 2017).

Tablo 8. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Analizleri

Olgekler Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
HLO Giiglendirme 7 0,95
HLO Geride Durma 3 0,90
HLO Hesap Verebilirlik 3 0,83
HLO Affetme 3 0,90
HLO Cesaret 2 0,88
HLO Tevazu 5 0,95
HLO Sorumlu Yéneticilik 3 0,85
HLO TOPLAM 26 0,96
OKO Klan Kiiltiirii 5 0,92
OKO Adokrasi Kiiltiirii 5 0,92
OKO Hiyerarsi Kiiltiirii 5 0,90
OKO Pazar Kiiltiirii 5 0,92
OKO TOPLAM 20 0,97
OBO Duygusal Baglilik 4 0,92
OBO Devam Baghh1 5 0,88
OBO Normatif Baglilik 5 0,88
OBO TOPLAM 14 0,95
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6.4. Betimsel Istatistikler ve Normallik Analizi

Tablo 9°daki bulgulara gére Hizmetkar Liderlik Olgeginin toplamina ait ortalama puam 3,73’tiir. Olgek
formunda 3 puaninin “ara sira” ve 4 puaninin da “gogunlukla” ifadelerine karsilik geldigi hatirlanirsa
katilimeilarin Slgekteki ifadelere katilma diizeylerinin diisiik oldugu soylenebilir. Olgegin yedi alt boyutu
icin ortalama puanlarin 3,21 ila 4,28 arasinda degistigi goriilmektedir. En diisiik ortalama puanlar affetme ve
cesaret alt boyutlarina aitken en yiiksek ortalamalar hesap verebilirlik ve giiclendirme alt boyutlarina aittir.

Orgiit Kiiltiirii Olgeginin toplamina ait ortalama puani 3,77°dir. Olgek formunda 3 puaninin “kararsizim” ve
4 puaninin da “katiliyorum” ifadelerine karsilik geldigi hatirlanirsa katilimcilarin 6lgekteki ifadelere katilma
diizeylerinin diisiik oldugu anlasilmaktadir. Olgegin dort alt boyutu igin ortalama puanlarin 3,64 ila 3,87
arasinda degistigi goriilmektedir. En diisiik ortalama puan klan kiiltiirii alt boyutuna aitken en yiiksek
ortalama pazar kiiltiirii alt boyutuna aittir.

Orgiitsel Baglilik Olceginin toplamina ait ortalama puam 3,31°dir. Olgek formunda 3 puaninin “kararsizim”
ve 4 puaninin da “katiliyorum” ifadelerine karsilik geldigi hatirlanirsa katilimcilarin dlgekteki ifadelere
katilma diizeylerinin diisiik oldugu anlasiimaktadir. Olgegin ii¢ alt boyutu icin ortalama puanlarin 3,14 ila
3,54 arasinda degistigi goriilmektedir. Katilimeilarin devam bagimliliklarinin daha diisiik oldugu, duygusal
bagliliklarinin ise daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Tablodaki 6lceklere ait ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bakildiginda tiim degerlerin +2 araliginda oldugu
goriildiigiinden oOlceklere ait verilerin dagilimlarinin normal oldugu kabul edilmistir (Gerorge ve Mallery,
2010).

Tablo 9. Arasgtirmada Kullanilan Olgeklerin Normallik Analizi Bulgulart

Degiskenler Min. Max. X Ss Carpikhik Basikhik
HLO Giiglendirme 1,00 5,00 3,97 1,03 -0,91 0,09
HLO Geride Durma 1,00 5,00 3,67 1,25 -0,58 -0,79
HLO Hesap Verebilirlik 1,00 5,00 4,28 0,83 -1,22 1,33
HLO Affetme 1,00 5,00 321 1,36 -0,07 -1,28
HLO Cesaret 1,00 5,00 3,44 1,28 -0,33 -1,01
HLO Tevazu 1,00 5,00 3,68 1,17 -0,62 -0,59
HLO Sorumlu Yéneticilik 1,00 5,00 3,85 1,08 -0,80 -0,05
HLO TOPLAM 1,00 5,00 3,73 0,87 -0,24 -0,51
OKO Klan Kiiltiirii 1,00 5,00 3,64 1,16 -0,53 -0,79
OKO Adokrasi Kiiltiirii 1,00 5,00 3,74 1,11 -0,69 -0,36
OKO Hiyerarsi Kiiltiirii 1,00 5,00 3,87 0,98 -0,67 -0,18
OKO Pazar Kiiltiirii 1,00 5,00 3,82 1,05 -0,80 -0,11
OKO TOPLAM 1,10 5,00 3,77 0,98 -0,58 -0,44
OBO Duygusal Baglilik 1,00 5,00 3,54 1,26 -0,51 -0,82
OBO Devam Baglilig 1,00 5,00 3,14 1,21 0,05 -0,94
OBO Normatif Baglilik 1,00 5,00 3,24 1,19 -0,02 -1,12
OBO TOPLAM 1,00 5,00 3,31 1,13 -0,12 -0,93

6.5. Tliski Analizleri

Tablo 10°daki bulgulara gore, Hizmetkar Liderlik Olcegi toplami ve giiclendirme, geride durma, hesap
verebilirlik, affetme, cesaret, tevazu ve sorumlu yoneticilik alt boyutlari ile Orgiit Kiiltiirii Olgeginin toplami
ve klan kiiltiirii, adokrasi kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirli ve pazar kiiltiirli alt boyutlari arasinda pozitif yonli ve
anlaml1 iligkilerin oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular katilimcilarin hizmetkarlik liderlik algilar1 arttikca
orgiit kiiltiirii algilariin da arttigim géstermektedir.

Hizmetkar Liderlik Olgegi toplami ve giiglendirme, geride durma, hesap verebilirlik, affetme, cesaret, tevazu
ve sorumlu yoneticilik alt boyutlart ile Orgiitsel Baglilik Olgeginin toplami ve duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli iligkilerin oldugu tespit edilmistir.
Bu bulgular katilimcilarin hizmetkarlik liderlik algilart arttikca orgiitsel baglilik algilarinin da arttigim
gostermektedir.

Orgiit Kiiltiirii Olgegi toplami ve klan kiiltiirii, adokrasi kiiltiiri, hiyerarsi kiiltiirii ve pazar kiiltiirii alt
boyutlari ile Orgiitsel Baglilik Olgeginin toplami ve duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik
alt boyutlar arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliskilerin oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular katilimcilari
orgiit kiiltiirii algilari arttik¢a orgiitsel baglilik algilarinin da arttigini géstermektedir.
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Tablo 10. Arastirmada Kullamlan Olceklerin Arasindaki iliskilere Ait Bulgulari

Degisken 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1LHLG 1

2.HLGD 0,82™ 1

3.HLHV 0,50™ 0,45™ 1

4.HLA 0,17 0,21 0,29™ 1

5.HLC 0,61 0,64™ 0,42™ 0,43™ 1

6.HLT 0,78™ 0,77 0,47 0,22 0,70™ 1

7.HLSY 0,74™ 0,66™ 0,42™ 0,06 0,58™ 0,76™ 1

8.HLT 0,86™ 0,86™ 0,63™ 0,48 0,84™ 0,88 0,78™ 1

9.0KKK 0,68™ 0,63™ 0,38™ 0,25™ 0,55™ 0,62 0,60™ 0,69 1

10.0KAK 0,65™ 0,60™ 0,36™ 0,21™ 0,54™ 0,65™ 0,63™ 0,68 0,86 1

11.0KHK 0,64™ 0,60™ 0,46™ 0,33™ 0,58™ 0,67 0,59™ 0,73™ 0,76™ 0,81 1

12.0KPK 0,53™ 0,48™ 0,35™ 0,33™ 0,45™ 0,56™ 0,47 0,60™ 0,66™ 0,73™ 0,777 1

13.0KT 0,69™ 0,63™ 0,43™ 0,317 0,58™ 0,69 0,63™ 0,74™ 0,91 0,94™ 0,92 0,86™ 1

14.0BDuB 0,49™ 0,40™ 0,21 0,06 0,35™ 0,44 0,54™ 0,46™ 0,65™ 0,65™ 0,53™ 0,51 0,65™ 1

15.0BDeB 0,46™ 0,43™ 0,23™ 0,34 0,43™ 0,48 0,46™ 0,54™ 0,53™ 0,52™ 0,52™ 0,48™ 0,57 0,76™ 1

16.0BNB 0,53™ 0,48™ 0,28™ 0,27 0,45™ 0,54 0,54™ 0,58™ 0,61 0,61 0,55™ 0,50™ 0,63™ 0,79™ 0,86™ 1
17.0BT 0,53™ 047 0,26™ 0,24 0,44™ 0,53™ 0,55™ 0,57 0,64 0,64™ 0,57 0,53 0,66™ 0,92 0,93™ 0,95™

HLG: Giiglendirme, HLGD: Geride Durma, HKHV: Hesap Verebilirlik, HLA: Affetme, HLC: Cesaret, HLT: Tevazu, HLSY: Sorumlu Yégeticilik,
HLT: Hizmetkar Liderlik Toplam, OKKK: Klan Kiiltiirii, OKAK: Adokrasi Kiiltiirii, OKHK: Hiyerarsi Kiiltiirii, OKPK: Pazar Kiiltiirii, OB DuB:
Duygusal Baglilik, OBDeB: Devam Bagliligi, OBNB: Normatif Baglilik

* Degiskenler arasmdaki iliski 0,05 diizeyinde anlamlidir. ** Degiskenler arasindaki iliski 0,01 diizeyinde anlamlidur.
6.6. Arastirmanin Yapisal Modelinin Test Edilmesi

Aragtirmanin yapisal modeli AMOS 24.0 programi iizerinde yapisal esitlik modeli kullanilarak test edilmis
ve test sonuclari asagida Sekil 4°te ve Tablo 11°de gosterilmistir. Tablo 11°deki bulgulara goére orgiit kiiltiiri
ve hizmetkar liderlik orgiitsel baglilik iizerinde %50’lik bir varyans agiklamaktadir. Hem orgiit kiiltiiriniin
hem de hizmetkar liderligin orgiitsel baglilik {izerinde pozitif yonlii anlamli etkileri bulunmaktadir (5=0,53,
p<0,05, 5=0,20, p<0,05).

Tablo 12°deki bulgular ayrica orgiit kiiltiriinin ve hizmetkar liderlik tizerinde %64’liik bir varyans
acikladigin1 gostermektedir. Orgiit kiiltiiriinlin ve hizmetkar liderlik {izerindeki etkisinin pozitif yonlii ve
anlamli oldugu da saptanmistir ($=0,80, p<0,05).
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Sekil 4. Arastirmanin Yapisal Modeli

Tablo 11. Aragtirmanin Yapisal Modelinin Test Sonuglar1

Bagimh Degiskenler Faktor B SH R? p
. 5 <--- Orgiit Kiiltiirii 0,53 0,07 0,00
Orgiitsel Baghlik < Hizmetkar Liderlik 0,20 0,07 050 0,00

Hizmetkar Liderlik <--- Orgiit Kiiltiirii 0,80 0,03 0,64 0,00

6.7. Dolayh Etkiler (Aracilik Etkisi Analizi)

Tablo 12’deki bulgulara gore orgiit kiiltiirii hizmetkar liderlik iizerinden dolayli bir bigimde 6rgiitsel baglilig
pozitif yonlii ve anlamli bir bigimde etkilemektedir (5=0,80, p<0,05). Diger bir deyisle, hizmetkarlik liderlik
orgiit kiiltiirlintin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisine aracilik etmektedir. Dolayisiyla, orgiit kiiltliriiniin
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orgiitsel bagliligi hem dogrudan hem de hizmetkarlik liderlik iizerinden dolayl1 bir bi¢imde etkiledigi tespit
edilmistir.

Tablo 12. Arastirmanin Yapisal Modelinin Test Sonuglar1 (Dolayli Etkiler)

Dolayh Etkiler p p
Orgiitsel Baglhlik <--- Hizmetkar Liderlik <--- Orgiit Kiiltiirii 0,16 0,00

7. TARTISMA ve SONUC

Orgiit kiiltiiriiniin ve hizmetkar liderligin orgiitsel baglhilig1 nasil etkiledigini ve &rgiit kiiltiiriiniin drgiitsel
baglilik iizerindeki etkisinde hizmetkar liderligin araci roliiniin olup olmadigini incelemek amaciyla
gergeklestirilen bu aragtirmada orgiit kiiltiiriiniin ve hizmetkar liderligin orgiitsel baglilig1 pozitif yonlii ve
anlaml bir bicimde etkiledigi ve bu iki etkenin orgiitsel baglilik tizerinde %50 gibi oldukca yiiksek bir
varyans acikladigi sonucuna ulagilmistir. Bu bulgular, orgiit kiiltiiriiniin ve hizmetkar liderligin 6rgiitsel
baglilik acisindan iki 6nemli belirleyici oldugunu gostermektedir. Calisanlarin orgiit kiiltiirii algilart ve
yoneticilerinde gordiikleri hizmetkar liderlik 6zellikleri arttikca calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarinin arttig
anlagilmaktadir. Arastirmada, orgiit kiiltiirliniin hizmetkar liderlik {izerinde pozitif yonli ve giicli bir
etkisinin oldugu ve orgiit kiiltiiriiniin hizmetkar liderlik {izerinden de dolayli olarak orgiitsel baglilig
etkiledigi saptanmistir. Hizmetkar liderligin 6rgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilik {izerindeki etkisine aracilik
ettigi belirlenmistir.

Literatiirde daha once yapilmig arastirmalarin bu aragtirmanin bulgularini destekledigi goriilmektedir.
Otomotiv sektorii ¢aliganlar1 (Dinger ve Kart, 2021), iiretim sektorii ¢alisanlar1 (Karadirek, 2022), imalat
isletmeleri calisanlar1 (Kaplan, 2023), fabrika calisanlar1 (Giiler ve Gilimiistekin, 2014), tekstil sektorii
calisanlar1 (Akalin, 2022), seyahat acentesi ¢alisanlar1 (Toker, Cevirgen ve Kalipgi, 2019), kamu ¢aligsanlari
(Dagistan, 2021), saglik ¢aliganlar1 (Genger Celik, 2021) ve 6gretmenler (Ordu ve Balgik, 2019) ile yapilan
arastirmalarda Orgiit kiiltiiriinlin orgiitsel baglilig1 pozitif yonlii ve anlamli bir bigimde etkiledigi, orgiit
kiiltiirii arttikca Orgiitsel bagliligin da arttig1 saptanmistir. Benzer olarak, hizmet sektorii ¢aligsanlar1 (Dalgig,
2017), seyahat acenteleri ¢alisanlar1 (Kilig ve Portakal, 2016), kamu ¢alisanlar1 (Y1lmaz ve Ceylan, 2016),
saglik ¢calisanlar1 (Nal, Bektas ve Kaya, 2020), iiniversite ve banka ¢alisanlar1 (Bal Tastan ve Kalafatoglu,
2015), dgretmenler (Isler ve Avci, 2023) ve okul yoneticileri (Yavuz, 2020) ile yapilan arastirmalarda
hizmetkar liderligin orgiitsel baglilig1 pozitif yonlii ve anlamli bir bigimde etkiledigi, orgiit kiiltiirii arttikca
orgiitsel bagliligin da arttig1 tespit edilmistir. Hizmetkar liderlik ile orgiit kiiltiiri iligkisi tizerine daha az
saylda arastirma yapildig1 goriilmiistiir. Bununla birlikte, mobilya sektorii ¢alisanlari (Bolat, Bolat ve Yiiksel,
2016), ozel sektor calisanlar1 (Giiltekin ve Basar, 2022) ve 6gretmenler (Yal¢in ve Karadag, 2013) ile
yapilmis olan bu az sayidaki arastirmalarin bulgularinin bu aragtirmanin bulgulariyla paralel bir bi¢imde bu
iki degisken arasindaki pozitif yonlii anlaml iliskiye isaret ettigi belirlenmistir. Literatiirde 6rgiit kiiltliriiniin
orglit baglilik iizerindeki etkisinde hizmetkar liderligin aracilik etkisini arastiran bir calismaya
rastlanmamigtir.  Literatiirdeki arastirmalarin  bulgular1  toplu halde degerlendirildiginde, &nceki
arastirmalarin  orgiit kiiltlirti, hizmetkar liderlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler agisindan bu
arastirmanin bulgularini destekledikleri sonucuna ulagilmustir.

Arastirmanin bu bulgularina dayanilarak uygulayicilar ve gelecekteki arastirmalar igin agagidaki oneriler
gelistirilmistir:

e Caliganlarin orgiitsel bagliliklarin1 artirmak igin orgiitlerde Orgiit kiltiiriiniin gelistirilmesine onem
verilmeli ve bunun igin gerekli sartlarin saglanmasina ¢aligilmalidir.

e Caligsanlarin orgiitsel bagliliklarini artirmak igin orgiitlerde yoneticilerin hizmetkar liderlik becerileri
gelistirilmelidir. Yoneticilerin hizmetkar liderlik konusunda farkindaliklari, bilgi ve becerileri artirtlmalidir.

e Gelecekteki arastirmalar orgiitsel baglilig: etkileyen faktorler iizerine daha fazla arastirma yapmalidirlar.
Bu aragtirmalarda arastirma modeline ilave faktorler eklenerek bu faktorlerin dogrudan ve dolayl etkileri
daha siklikla incelenmelidir.

o Gelecekteki arastirmalar farkli 6rneklem gruplariyla bu arastirmalari tekrarlamalidirlar. Ayni arastirmada
incelenen farkli 6rneklem gruplarinin sonuglari birbiriyle karsilastirilarak incelenmeli ve bdylece demografik
degiskenlerin etkileri daha net ortaya konmalidir.

e Gelecekteki arastirmalar nicel yontemlerin yaninda nitel yontemleri de kullanan karma ydntemleri tercih
etmelidirler. Bu arastirmalardaki nitel veriler ¢alisanlarin goriigslerini derinlemesine inceleme imkani
saglayacagindan orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligi etkileyen faktorlerin daha iyi anlagilmasi saglanabilir.
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