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Ozet
Amagc: Bu ¢alismanin amaci, hizmetkar liderligin kurumsal kiiltiir izerindeki etkisini incelemektir.

Yontem: Caligmanin 6rneklemini 6zel bir belgelendirme firmasinda ¢alisan 266 personel olusturmaktadir.
Nicel analiz yontemi ile incelenmigtir. Anket verileri SPSS programi ile analiz edilmistir. Faktdr analizi,

korelasyon analizi ve korelasyon analizi uygulanmustir.

Bulgular: Hizmetkar liderligin kurumsal kiiltiirii pozitif yonde anlaml etkiledigi bulunmustur. Sonuglar,
Hizmetkar liderligin affetme, hesap verebilirlik, otantiklik, geride durma ve cesaret boyutlarinin kurumsal

kiltiirii etkilemedigini géstermistir.

Tartisma: Kurum kiiltiiriinii temel dinamikleri ve hizmetkar liderlik {izerindeki etkisi incelenmistir. Orgiit
kiiltiird, tilke kiltiri ve alt kiiltiirler farklilik gostermektedir. Ayni1 kurumda bile satis gorevlileri ayri
miihendisler ayr1 bir kiiltiiri paylasmaktadir. Bu yiizden bir kurumun kiiltiiriinii tanimlamak ve nasil

algilandigini belirlemek oldukga zordur.
Anahtar kelimeler: Liderlik, Kurumsal Kiiltiir, Hizmetkdr Liderlik, Klan, Adokrasi, Hiyerarsi, Pazar kiiltiirii

JEL Smiflandirmasi: M10
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THE IMPACT OF SERVANT LEADERSHIP ON ORGANIZATIONAL CULTURE

Abstract
Purpose: The purpose of the study is to examine the effects of leadership on corporate culture.

Design/methodology/approach: The sample of the study consists of 266 personnel working in a private

certification firm. The survey data were analyzed with the SPSS program.

Findings: It has been found that servant leadership has a significant positive effect on corporate culture. The
results showed that the dimensions of Servant leadership's forgiveness, accountability, authenticity, standing

back and courage did not affect corporate culture.

Discussion: The basic dynamics of corporate culture and its effect on servant leadership are examined.
Organizational culture, country culture and subcultures differ. Even within the same organization, salespeople
and engineers share a different culture. Therefore, it is quite difficult to define the culture of an institution and

to determine how it is perceived.
Key words: Leadership, Institutional Culture, Servant Leadership, Clan, Adhocracy, Hierarchy, Market culture

JEL Classification: M10
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GIRIS
Bu aragtirmanin amaci, 6zel bir belgelendirme firmasinin ¢alisanlarinin hizmetkar liderligin

boyutlarinin kurumsal kiiltiir boyutlarinin tizerindeki etkilerini test ederek incelemektir.

Kurumsal kiiltiir birgok aragtirmada incelenmistir. Bu calismada ise hizmetkar liderligin etkisi
irdelenmistir. Kurumsal kiiltiirii olusturmak calisanlarin kendileri isletmeye ait hissederek daha ¢ok
katkida bulunmalarini ve inisiyatif almalarini etkileyebilmektedir. Yoneticinin kendini gelistirmek
icin caba ve tevazu gostermesi olumlu bir kurumsal kiiltiir yaratmakta etkilidir. Ayrica giliniimiizde
“insan” faktoriiniin onem kazanmasindan dolay1 giiclendirmenin 6nem kazanmasi da is hayatindaki
gelismeler ile tutarlidir. Ciinkii miisteriler kisisellestirme ve 6zellestirme gibi konulara daha ¢ok 6nem

vermektedir (Davenport, 2014)

Bilgi paylasimi, yeteneklerini kullanmam icin beni cesaretlendirme, kendini gelistirmek ve yeni
fikirler gelistirmek i¢in destek sunmak bunlar1 kolaylastirici bir ortam ve firsat sunmak bir yoneticinin
Caliganlarinin gelismesine sunacagi en 6nemli katkilardir. Ayrica ne yapacagini sdylemek yerinme

¢Oziimiin bir pargasi olmasini saglamak calisanlarin kararlar1 daha kolay kabullenmesini saglar.

Sorumlu yoneticilik, affetme ve hesap verilebilirlik gibi boyutlar daha insani ve etik bir ortama olanak
saglayabilmektedir. Otantiklik olarak ele alina kendi limitleri ve zayifliklari ve istenmeyen sonuglar
ortaya ¢iktiginda kendi hislerini ifade etmesi gibi faktorler isyerinde olumlu bir ortam olusturmaya

ve ¢aligsanlarin igletmenin vizyonu i¢in daha ¢ok gayret etmelerine ortam hazirlayabilir.

Cinnoglu (2019) restoran galisanlarinin performansinin ve orgiitsel 6zdeslesmenin hizmetkar liderlik
gibi 6nemli bir kavram tarafindan nasil etkilendigini incelemistir. Bu ¢aligmada istatiksel olarak

anlamli bir iligki bulunmustur.

Kurumsal kiiltiir ve hizmetkar liderlik iligkisini pozitivist bir yaklasimda inceleyerek bunun énemini

arastirmistir (Dinger & Bitirim, 2012).
HIZMETKAR LiDERLIK

Liderlik teorileri ig diinyasindaki geligsmelere paralel olarak liderlik kavramina ve en iyi uygulama
sekillerine cevap aramistir. Hizmetkar liderlik de galisanlarinin gelisimine ve katkisina olan etkisinde

dolay1 bu ¢alismada ele alinmigtir.

Bagkalarina hizmet etme fikrine dayanan hizmetkar liderlik, giincel liderlik yaklasimlardan birisidir
(Carroll, 2005). Giintimiizde devamli degisen yonetim anlayisi, kat1 hiyerarsiden ziyade yakin iligki
ve pozitif ig kiiltlirlinii 6n plana ¢ikarmaktadir. Geleneksel yonetim yaklasimlari ile hareket eden,
denetim ve otoriteyi tercih eden yoneticiler, degisen ortamda insanlar1 yonlendirirken zorlanmaktadir.
Gilivene dayali iliskilerin, rehberlik etmeye ve yol gostermeye yonelik liderlik uygulamalarmin
degerlendigi giinlimiizde otoriter lider tipinden ziyade yardimsever, paylasimei ve 6gretici liderlere

ihtiyag¢ vardir.

1287



Hizmetkarlik anlayisi, yapilacak faaliyetlerde hizmeti merkeze almay1 gerekli kilmaktadir. Liderin
herhangi bir menfaati olmadan baskalarinin ihtiyaglarina kendisini adamasidir. Izleyicilerin bekleyen

ihtiyaclarinin giderilmesini saglamaktir (Findikgi, 2009).
KURUMSAL KULTUR

Kurumsal kiiltiir, bir organizasyonun ama¢ ve hedeflerinin, organizasyonda mevcut inang ve

degerlerin galisanlarin davranis ve tutumlarinin bilesimine denmektedir.

Kurumsal kiiltiiriin tanim1 konusunda tam bir goriis birligi yoktur. Bu konuda yapilmis tanimlardan
kurumsal kiiltiiriin, kurumu diger kurumlardan ayiran ve kurum {iyeleri tarafindan paylasilan bir

anlamlar sistemi oldugunu ifaden genis bir fikir birligi vardir.

Kurumsal kiiltiir, bir grup tarafindan ortaklasa paylasilan anlamlar sistemi olup, ideoloji, inang, dil,

mitlerden ve térenlerden olusmaktadir (Pettigrew 1979).
Degerlerin, kiiltiirtin ¢ekirdeginde oldugunu Deal ve Kennedy ileri stirmiistiir (2000).

Kurum iiyelerinin paylastig1 sosyal degerler, standartlar, normlar, inanglar ve anlayislar toplulugu

seklinde Richard Daft tanimlamustir (2008).

Kurum kiiltiiriinii bir grubun veya OoOrgiitiin iiyelerini digerlerinden ayiran kolektif zihin
programlanmasi seklinde Geert Hofstede tanimlamigtir (1998). Bir kurumun kiiltiiriiniin yalnizca
yoneticilerin zihinlerinde degil, tiim kurum ¢alisanlarinin zihinlerinde yer aldig1 varsayilmaktadir. Bu

nedenle kurum kiiltiirii hakkinda bilgi almak igin tiim tiyelerden bilgi toplanmalidir (Hofstede, 1998).
Quinn ve Cameron Modeli Kapsaminda Kurumsal Kiiltiir

Kurumsal kiiltiir ile ilgili farkli modeller gelistirilmistir. Quinn ve Cameron in olusturdugu model ise
baglilik, katilim, takim ¢alismasi, aile olma, yaraticilik, yenilikgilik, risk alma, emir komuta diizeni,
kural ve diizenlemeler, verimlilik, rekabet ve cevre ile etkilesim gibi faktorler baglaminda
incelenmektedir ve hizmetkar liderlik ile arasindaki iliski daha Once literatiirde arastirilmadigi

gorilmiistiir.

Basarili isletmelerde kurumsal kiiltiiriin performansi etkileyen en 6nemli faktdrlerden biri oldugunu
savunan Quinn ve Cameron rekabet eden degerler modeli adin1 verdikleri bir model gelistirmislerdir.
Kurumsal kiiltiirii degerlendirme envanteri 6lgegini kullanmiglardir (Quinn ve Cameron, 1983).
Matrisin eksenlerinden biri esneklik, kararlilik ve kontrolii diger ekseni ise disa odaklanma ve
farklilagsmaya kars1 i¢ce odaklanma ve biitiinlesmeyi ele almaktadir (Lund, 2003). Quinn ve Cameron,
bu eksenleri goz onilinde bulundurarak kurumsal kdiltiirii klan, adokrasi, hiyerarsi ve pazar kiiltlirii

olmak iizere dort ayri sekilde siniflandirmuistir (Quinn ve Cameron, 2006).

Klan kiiltiirii: Birbirine baglilik, kararlara katilma, takim ¢aligmasi gibi kavramlar bu kiiltiiriin

baslica 6zellikleridir. Sadakat ve birbirine giiven énemsenir (Bakoglu vd. 2016). Samimi ve dostca
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bir kiiltiir hakimdir. (Belias & Koustelios, 2014). Verimliligi onemser. Insan kaynaklarmin

gelistirilmesini ve gliclendirilmesini dnemser.

Adokrasi Kiiltiirii: Yenilik¢i, girisimci ve dinamiktir (Cameron & Freeman, 1991). Adokrasi
kiiltiirinde liderler genelde sezgilerine dayanarak karar alinmaktadir. Liderler yenilik¢idir,

gerektiginde risk almaktan ¢ekinmezler (Brown, 1998).

Hiyerarsi Kiiltiirii: Kurallara ve prosediirlere uygun bir kiiltlirdiir. Sorumluluklar olduk¢a net

belirtilmistir. Kontrol ve komuta zinciri belirleyici 6zellikleridir (Yu & Wu, 2009).

Pazar Kiiltiirii: Pazar kiiltiiriinde faaliyetler kurumun bulundugu c¢evrede yonlendirilmektedir.

Kurumun basarisinda gevresel faktorlerin verimliligi 6n planda tutulmaktadir (Eren, 2015).
HIZMETKAR LIiDERLIK ile KURUMSAL KULTUR ARASINDAKI ILiSKi

Bu boliimde hizmetkar liderlik ile kurumsal kiiltiir degiskenleri ve alt boyutlar1 arasindaki iliskiler
sunulmustur. Son zamanlarda gelistirilen liderlik yaklagimlar1 incelendiginde “hizmet” ve “liderlik”
kavramlar celigkili durmaktadir. Bu kavramlar1 bir araya getiren hizmetkar liderlik yaklagimi 6n
plana ¢ikmaktadir. Hizmetkar liderligin amaci kendi birikimlerini dogru bir sekilde izleyenlerine

aktarmasidir. Orgiitii igin daha fazla gabalayarak orgiitiin performansina katki saglamaktir (Turhan,
2007).

Gilinlimiizde c¢alisanlara verilen degerin artmasi ile bu konulara énem veren liderlik teorileri de
gelistirilmeye baglanmigtir. Hizmetkar liderlik teorisi de ¢aliganlari ve onlarin gelisimlerini 6n planda

tutan 6nemli teorilerin baginda gelmektedir (Baltas, 2002).

Her zaman tek bir liderlik yaklagiminin verimli oldugu sdylenemez. Greenleaf (1996) “belki
hizmetkar liderler baskin olmayabilirler ama etkileri makul seviyelerde medenilesmis bir toplumun
sekillenmesine yol acabilir” demistir. Mesela ani karar verilmesi gereken bir olayla karsi karsiya
kalindiginda giidiimlii liderlik devreye girebilir. Ciinkii boyle anlarda istigare ile zaman kaybedilecek
anlar degildir. Hizmetkar lider de bu gibi durumlarda giidiimlii liderligi kullansa bile, normal sartlar
dikkate alindiginda giidiimlii liderlik hizmetkar liderligin tam zitt1 bir karakter sergilemektedir (Page
ve Wong, 2000).

Hizmetkar liderler, kendi hedeflerinden ziyade izleyenlerin hedeflerine oncelik vermektedirler.

Bdylece izleyenlerin kendilerini taklit etme durumunda kurumda hizmet etme bilinci olugturmaktadir.
(Liden v.d. 2014).

Malatya’da yapilan ¢alismada hizmetkar liderligin kurumsal kiiltiir izerinde istatiksel olarak anlamli
bir etkisi oldugu bulunmustur ( Yildirim, 2017). Arastirma kamu kurumlarinda oldugundan &zel

sektorde bir arastirma yapilmustir.

1289



YONTEM
Arastirmanin Modeli

Nicel yontemlerden Iligkisel tarama modelinde tasarlanan bu calismada hizmetkar liderligin kurumsal
kiiltiir {izerindeki etkisi incelenmistir. Iliskisel tarama modelinde genellikle birden ¢ok degisken
arasindaki etkilesimin varligimi ve miktarini belirlemekte kullanilmaktadir. Arastirmanin bagimsiz

degiskenin (hizmetkar liderlik), bagimli degiskeni (Kurumsal kiiltiiri) etkileyip etkilemedigine

bakilmustir.
/ Hizmetkar Liderlik \ Kurumsal
Kiiltiir
Gliglendirme
. Klan

Geride durma

A Adokrasi
Hesap verebilirlik

Hiyerarsi

Affetme

Pazar

Cesaret
- / \ )

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmada asagidaki sorulara yanit aranmaktadir.

Hizmetkar liderligin kurumsal kiiltiiriin iizerinde etkisi var midir?
Arastirmanmin Evreni ve Orneklemi

101 belgelendirme kurulusu bulunmaktadir (https://www.turkak.org.tr/). Bu arastirmada 6zel bir
Belgelendirme firmasinin ¢alisanlar1 {izerinde gergeklestirilmistir. Bu firmanin ¢aliganlari,
aragtirmanin evrenini olusturmaktadir. Kolayda ornekleme yolu ile segilen kisilere anket

uygulanmustir.
Veri Toplama Araglart

Bu ¢alismada anket kullanilmustir. Tlk boliimde demografik sorular ikinci béliimde hizmetkar liderlik

6lcegi ve liglincl boliimde ise kurumsal kiiltiir 6l¢egine yer verilmistir.
Hizmetkar Liderlik Olcegi

Calisanlarin Hizmetkar Liderlik Olgegi algilarini Slgebilmek icin gerekli ifadelerin yer aldig
Hizmetkar Liderlik Olgeginden olusmaktadir. Bu dlgek Dirk Van Dierendonck ve Inge Nuijten
tarafindan gelistirilmis (2011); Duyan ve Dierendonck tarafindan Tiirkge ’ye uyarlanmistir (2014).
Hizmetkar liderlik 6lgegi 8 farkli boyuttan ve toplam 30 ifadeden olusmaktadir. Olgekte yer alan
boyutlar ve boyutlarda yer alan ifadeler sirasiyla, giiglendirme 7, geride durma 3, hesap verebilirlik

3, affetme 3, cesaret 2, otantiklik 4, tevazu 5, sorumlu yoneticilik 3 seklindedir.
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Bu odlgekte “(1) Tumilyle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiltyorum, (5)
Tiimiiyle Katiliyorum seklinde ifade edilen 5°li dereceleme kullanilmistir. Olgegin her bir alt boyutu
i¢in dogrulayici faktdr analizi yapilmistir. Olgegin her bir alt dlgegi icin DFA analiz sonuglart uyum
indekslerinin yeterli diizeyde oldugunu gostermektedir. Mevcut ¢alisma i¢in hizmetkar liderlik ve
kurumsal kiiltiir olgeklerinin gilivenirligini test etmek amaciyla hesaplanan Cronbach’s Alfa
katsayilart hizmetkar liderlik i¢in 0,95 ile kurumsal kiiltiiriin giivenilirligi i¢in 0,89 olarak

bulunmustur.
Kurumsal Kiiltiir Ol¢egi

Calisanlarin kurumsal kiiltiir algilarin1 6lgebilmek i¢in gerekli ifadelerin kullanildigi Kurumsal Kiiltiir
Olgeginden olusmaktadir. Bu 6lgek Cameron ve Quinn (1999) tarafindan gelistirilmistir. Ocal ve
Agca (2010)’nin Tiirkceye uyarladigi klan, adokrasi (girisim), hiyerarsi ve Pazar kiiltiiri
boyutlarindan olusan 24 soruluk 6lgek kullanilmistir. Likert tipinde “(1) Tiimiiyle Katilmiyorum” ve
“(5) Timiiyle Katiliyorum” arasinda ifade edilen 5°’li dereceleme 6lcegi seklinde hazirlanmustir.
Kurumsal kiiltiir algisim 6lgmek i¢in kullanilan 6lgekte birbirinden farkli dort boyut ve toplam 24
ifade yer almaktadir. Bunlar sirasiyla klan boyutu 6, adokrasi boyutu 6, pazar boyutu 6, hiyerarsi
boyutu 6 ifadeden olusan boyutlardir.

VERILERIN ANALIiZi ve BULGULAR

Anketlerden elde edilen veriler SPSS 24 istatistik programinda analiz edilmistir. Caligmaya
katilanlarin % 32 si 18-25 yas, % 28’1 26-35 yas %20’si 36-40 yas %12 si 41-45 yas %8 ‘i 46 yas
tizerindedir. % 57’si evlidir. % 34’1 kadindir. % 431 0-5 yildir ¢aligmaktadir.%34°{i orta kademe

yoneticidir. %18 1 iis kademe yoneticidir. % 23’1 ise alt kademe yonetici ve % 25 diger caligsanlar

olusturmaktadir

Tablo 1. Hizmetkar Liderlik Olgegi KMO ve Bartlett’s Test Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri 0,896

Bartlett’s Test of Sphericity Yaklagik Ki kare Degeri 1.344,404
Df 190
Anlamlilik diizeyi 0,000

Yapilan analiz sonucunda KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Biiyiikliigii Olgiisii) degerinin 0,896
ve i¢ tutarlilik degerinin 0,000 olarak hesaplanmasi, ayrica ki kare degerinin 1.344,404 olmas1 6l¢egin
faktor analizine uygun oldugunu gostermektedir. Hizmetkar liderlik 6l¢egi faktor icerisinde yer alan

8,9,10,20,22 numarali sorular diigiik faktor yiikii degerlerine sahip oldugu i¢in analizden ¢ikarilmigtir.
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Tablo 2. Hizmetkar Liderlige Ait Faktor Analizi Sonuglari

Sorular Faktor yiikii
23 Tevazu 1 Yoneticim elestirilerden ders alir. 0,740
24 Tevazu 2 Yoneticim kendi iistlerinin elestirilerinden ders alir. 0,726
25 Tevazu 3 Yoneticim hatalarii kendi tistiine itiraf eder. 0,724
26 Tevazu 4 Yoneticim  kendisininkinden farkli goriis ve 0,717

diistincelerden ders almaya calisir.

27 Tevazu 5 Eger insanlar elestiri yaparlarsa, yoOneticim bu 0,714

elestirilerden ders almaya calisir.

1 Giiglendirme 1 Yoneticim bana isimi iyi yapmam igin gerekli bilgiyi 0,699
verir.
2 Gii¢lendirme 2 Yoneticim yeteneklerimi kullanmam i¢in beni 0,567

cesaretlendirir.

3 Gtiglendirme 3 Yoneticim kendimi gelistirmeme yardim eder. 0,593

4 Giiglendirme 4 Yoneticim ekibini yeni fikirler gelistirmeleri i¢in 0,660

cesaretlendirir.

5 Giiglendirme 5 Yoneticim bana isimi kolaylagtirmak igin gereken 0,642

karar alma yetkisini tanir.

6 Gtiglendirme 6 Yoneticim bir sorun karsisinda bana ne yapmam 0,626
gerektigini sdylemek yerine, ¢dziime kendi kendime

ulagsmam i¢in yardim eder.

7 Giiclendirme 7 Yoneticim yeni beceriler kazanmam icin pek ¢ok 0,616

firsatlar sunar.

28 Sorumlu Yoneticim biitiinin iyi olmasina dikkat etmenin 0,608
yoneticilik 1 onemine vurgu yapar.

29 Sorumlu Y 6neticim uzun vadeli bir vizyona sahiptir. 0,607
yoneticilik 2

30 Sorumlu Yoneticim isimizin toplumsal sorumluluk yoniine 0,699
yoneticilik 3 vurgu yapar
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14 Affetme 1 Yoneticim insanlari, iglerinde yaptiklar1 hatalardan 0,642

dolayz siirekli elestirir.

15 Affetme 2 Yoneticim igyerinde kendini kizdiranlara karsi sert 0,667

bir tavir sergiler.

16 Affetme 3 Yoneticim  gegmiste yasanmig kot olaylart 0,699

unutmakta zorluk ¢eker.

11 Hesap Y oneticim yliriittiiglim isten beni sorumlu kilar. 0,710
verebilirlik 1
12 Hesap Yoneticim beni, kendi performansimdan sorumlu 0,716
verebilirlik 2 kilar.
13 Hesap Yoneticim beni ve ig arkadaglarimi, bir isi ylirlitme 0,729
verebilirlik 3 seklimizden sorumlu kilar.
17 Cesaret 1 Yoneticim kendi iistiinden gelecek destekten emin 0,690
degilse bile risk alir.
18 Cesaret 2 Yoneticim risk alir ve yapilmasi gerektigini 0,670
diistindiigi seyi yapar.
19 Otantiklik 1 Yoneticim limitleri ve zayifliklar1 konusunda agiktir. 0,599
21 Otantiklik 3 Yoneticim istenmeyen sonuglar dogursa da kendi 0,626

hislerini ifade etmeye hazirdur.

Tablo 3. Kurumsal Kiiltiir’e ait KMO ve Bartlett’s Test Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri. 0,834

Bartlett's Test of Sphericity Yaklagik Ki kare Degeri 2.599,307
Df 310
Anlamlilik diizeyi 0,000

Olgekte yer alan 5,6,10,11,12,14,16,18,19,22,23,24 numarali sorular 0,50 faktdr yiikiiniin altinda
bulundugu igin analizden ¢ikarilmistir. Yapilan analiz sonucunda KMO (Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem Biiyiikliigii Olgiisii) degerinin 0,834 ve i¢ tutarlilik degerinin 0,00 olarak hesaplanmast,

ayrica ki kare degerinin 2.599,307 olmasi 6lgegin faktor analizine uygun oldugunu géstermektedir.
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Bu sonucun ardindan 6lgegi olusturan her bir soru i¢in agiklayici faktor analizi ile faktor yiikleri

hesaplanarak alt boyutlar olusturulmustur.

Tablo 4. Kurumsal Kiiltiire {liskin Faktor Analizi Sonuglar

Sorular Faktér
Viikii
1 Klan 1 Kurumuz, ¢alisanlarin ¢ok seylerini paylastigi genis 0,607
bir aile gibidir.
2 Klan 2 Kurumumuzdaki liderlik genellikle rehberlik etme, 0,608

isleri kolaylastirma ve egitmeyi ifade etmektedir.

3 Klan 3 Kurumumuzu bir arada tutan ve basariya tastyan sey, 0,616

calisanlarin kuruma olan bagliliklaridir.

4 Klan 4 Kurumumuzda calisanlarin gelisimine énem verilir. 0,626

7 Adokrasi 1 Kurumumuz girisimei ve dinamik oldugu igin, 0,642

calisanlar risk almaya isteklidirler.

8 Adokrasi 2 Kurumumuzdaki liderlik genellikle girisimcilik, 0,660

yenilik¢ilik ve risk almayi ifade etmektedir.

9 Adokrasi 3 Kurumumuzu bir arada tutan sey, gelisim konusunda 0,699

gosterilen kararliliktir.

2 Hiyerarsi 2 Kurumumuzu bir arada tutan gey, bigimsel kurallar 0,568
0 ve politikalardir.

2 Hiyerarsi 3 Kurumumuzda islerin dengeli ve sorunsuz bir 0,599
1 sekilde yapilmasi ¢ok dnemlidir

1 Pazar 1 Calisanlarin rekabetgi odakli oldugu kurumumuzda 0,746
3 isler sonuca yoneliktir.

1 Pazar 3 Kurumumuzdaki liderlik, rekabetgi bir anlayisa 0,713
5 sahiptir.

1 Pazar 5 Kurumumuzda kurumlar arasi istiinliigiiniin elde 0,721
7 edilmesi ¢ok dnemlidir.
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Korelasyon Analizi
Asagida alt boyutlar arasindaki korelasyon analizi sonuglari yer almaktadir.

Tablo 5. Korelasyon Analizi Sonu¢lart

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Kurumsal kiiltiir
1- Klan 1
2- Adokrasi 0,000 1

3- Hiyerarsi -0,4720,064** 1
0,500
4- Pazar . 0,500*%* 0,584** 1
Hizmetkar Lider
) 0,635
5-Gii¢lendirme - 0,500** 0,555** 0,720** 1

0,380
6-Affetme - 0,282** 0,500** 0,532** 0,272** 1

-7-Hesap 0,295
o 0,357** 0,385** 0,275** 0,375** 0,268** 1
Verebilirlik
0,525
8-Tevazu . 0,570** 0,509** 0,529** 0,370** 0,275** 0,370** 1

9-Sorumlu 0,485
0,461**0,482** 0,615** 0,583** 0,311** 0,323** 0,341** 1

Yoneticilik
o 0,081
10-Otantiklik - 0,324**(0,298** 0,292** 0,275** 0,246** 0,279** 0,359** 0,319** 1
11-Geride 0,283
b 0,390** 0,293** 0,285** 0,271** 0,311** 0,323** 0,249** 0,341** 0,375** 1
urma

0,395
12- Cesaret - 0,349** 0,355** 0,299** 0,283** 0,269** 0,273** 0,299** 0,319** 0,321** 0,246** 1
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Kurumsal kiiltiir ile hizmetkéar liderligin giiclendirme boyutu arasinda 0,635 pozitif diizeyde, Tevazu
boyutu arasinda 0,525 pozitif diizeyde, otantiklik boyutu arasinda 0,081 pozitif diizeyde, affetme
boyutu arasinda 0,380 pozitif diizeyde, sorumlu yoneticilik boyutu arasinda 0,485 pozitif diizeyde,
hesap verebilirlik boyutu ile 0,295 pozitif diizeyde, geride durma boyutu arasinda 0,283 pozitif
diizeyde, cesaret boyutu arasinda 0,395 pozitif diizeydedir.

Regresyon Analizi

Asagida hipotezleri test etmek ve degiskenler arasindaki etki ve iliskileri incelemek amac ile ¢oklu

dogrusal regresyon analizine ait sonuglar yer almaktadir.

Tablo 6. Coklu Regresyon Model Ozeti

R R? Diizeltilmis R? Tahmini F Anlamlilik D.  Durbin-
Standart Hata Watson
0,652 0,426 0,416 0,760 42,975 0,000 1,782

Regresyon modelindeki hizmetkar liderlik bagimsiz degiskenin kurumsal kiiltiir fonksiyonunu
aciklama yiizdesi %41,6’ dir. F degerine ait sig. 0,000 olup F degerinin istatistiksel olarak anlamli
oldugunu gostermektedir. F degerinin yiiksek ¢ikmas1 modeldeki parametrelerin istatistiksel olarak

anlamli oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 7. Coklu Regresyon Modeli

Standartlastirilmamis Standartlastirilmis Tolerans VIF
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata Beta T Sig.
Sabit 0,019 0,049 0,0389 0,698
Gii¢lendirme 0,471 0,050 0,472* 9,484 0,00 1,000 1,00
Affetme 0,27 0,049 0,28* 6,223 0,695 1,000 1,000
Hesap 0,28 0,049 0,29* 0,290 0,547 1,000 1,000

Verebilirlik
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Tevazu 0,266 0,049 0,267* 5,276 0,000 1,000 1,000

Sorumlu 0, 351 0,050 0,352* 7,271 0,000 1,000 1,000
Yoneticilik

Otantiklik 0,22 0,049 0,23* 0,321 0,656 1,000 1,000
Geride durma 0,24 0,049 0,25* 0,296 0,525 1,000 1,000
Cesaret 0,34 0,049 0,35* 0,323 0,597 1,000 1,000

Kurumsal kiiltiir = 0,019 + 0,472 Giiglendirme + 0,266 Tevazu + 0,351 sorumlu yoneticilik. Kurumsal
kiiltiir bir birim arttiginda gii¢lendirme 0,471 birim artmaktadir, tevazu 0,266 birim artmaktadir ve

sorumlu yoneticilik 0,351 birim artmaktadir.

Tabloda Hizmetkar Liderligin gliglendirme boyutuna ait kat saymin 0,472 oldugu goriilmektedir. Kat
sayiya ait sig. 0,000 ve 0,000<0,05 oldugundan kat say1 istatistiksel olarak anlamlidir. Giiglendirme
boyutu klan kiiltiiriinii 0,472 kat sayisi ile pozitif yonde etkilemektedir. H1a. Hipotezi kabul edilir.
Ayni durum H7a ve H8a i¢in de gecerlidir. H7a, H8a numarali hipotezler kabul edilir. Diger yandan
H2a, H3a, H4a, H5a, H6a hipotezleri ret edilmistir.

Kurdugumuz modelde beta ve anlamlilik degerlerine bakilarak hizmetkar liderlik degiskenin

kurumsal kiiltiir degiskeni iizerinde etkisinin olup olmadiginin yorumu yapilmistir.

Tablo 8. Hizmetkar Liderligin Kurumsal Kiiltiirii Etkileme Durumu

B P

Hizmetkar Liderlik Kurumsal Kiltir 0,824 0.000**

Yapilan analiz sonucunda yukardaki degerlere ulasilmistir. Buna gore hizmetkar liderligin kurumsal
kiiltiirii pozitif yonde anlamli ve 0,824 kat sayist ile etkiledigi goriilmiistiir. Dolayisiyla H1 hipotezi
kabul edilmigtir.
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Tablo 9. Hizmetkar Liderligin Boyutlarinin Klan Kiiltiirii Etkileme Durumu

B P

Giiglendirme Klan 0,396 0.000**
Affetme Klan - 0,039 0,695
Hesap verebilirlik Klan 0,033 0,547
Tevazu Klan 0,263 0,017
Sorumlu yoneticilik Klan 0,195 0,023*
Otantiklik Klan 0,026 0,656
Geride durma Klan 0,028 0,525
Cesaret Klan 0,039 0,597

Yukarda goriildiigli gibi hizmetkar liderligin giiclendirme boyutu, kurumsal kiiltiiriin klan boyutunu
0,396 katsay1 derecesi ile pozitif yonde, hizmetkar liderligin tevazu boyutu kurumsal kiiltiiriin klan
boyutunu 0,263 kat say1 derecesi ile pozitif yonde ve hizmetkar liderligin sorumlu yoneticilik boyutu
kurumsal kiiltiirin klan boyutunu 0,195 kat sayr derecesi ile 0,023 diizeyinde pozitif yonde
etkilemektedir. Bu c¢ercevede Hla, H7a, H8a Numarali hipotezler kabul edilmistir. Hizmetkar
liderligin affetme boyutu, kurumsal kiiltiiriin klan boyutunu -0,039 katsay1 derecesi anlamli diizeyde
etkilememektedir. Yani klan kiiltiiriine sahip bir kurumda hizmetkar liderligin affetme davraniginda
bulunmasi kurumun sahip oldugu kiiltiirii etkilememektedir. Ayn1 durum hesap verebilirlik,
otantiklik, geride durma ve cesaret boyutlarinda da gegerlidir. Dolayisiyla H2a, H3a, H4a, H5a, H6a

hipotezleri ret edilmistir.

Tablo 10. Hizmetkar Liderligin Boyutlarinin Adokrasi Kiiltiirii Etkileme Durumu

B P
Giiglendirme Adokrasi 0,431 0.000**
Affetme Adokrasi -0,197 0.000**
Hesap verebilirlik Adokrasi 0,211 0.000**
Tevazu Adokrasi 0,291 0.000**
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Sorumlu yoneticilik Adokrasi 0,376 0,023*

Otantiklik Adokrasi - 0,178 0.018*
Geride durma Adokrasi 0,226 0.000*
Cesaret Adokrasi -0,172 0,021*

Yukarda goriildiigli gibi hizmetkar liderligin giliclendirme boyutu, kurumsal kiiltliriin adokrasi
boyutunu 0,431 katsay1 derecesi ile pozitif yonde, hizmetkar liderligin tevazu boyutu kurumsal
kiiltiiriin adokrasi boyutunu 0,291 katsay1 derecesi ile pozitif yonde ve hizmetkar liderligin sorumlu
yoneticilik boyutu kurumsal kiiltiiriin adokrasi boyutunu 0,376 katsayr derecesi ile pozitif yonde,
hizmetkar liderligin hesap verebilirlik boyutu kurumsal kiiltiiriin adokrasi boyutunu 0,211 katsay1
derecesi ile pozitif yonde, hizmetkar liderligin geride durma boyutu kurumsal kiiltiiriin adokrasi
boyutunu 0,226 katsay1 derecesi ile pozitif yonde etkilemektedir. Bu ¢cer¢evede H1b, H2b, H3b, H7b,
HS8b, Numaral1 hipotezler kabul edilmistir. Hizmetkéar liderligin affetme boyutu, kurumsal kiiltiiriin
adokrasi boyutunu -0,197 katsayr derecesi anlamli diizeyde etkilememektedir. Yani adokrasi
kiiltiiriine sahip bir kurumda hizmetkar liderligin affetme davranisinda bulunmasi kurumun sahip
oldugu kiiltiirii etkilememektedir. Ayn1 durum otantiklik ve cesaret boyutlarinda da gecerlidir.

Dolayisiyla H4b, H5b, H6b hipotezleri ret edilmistir.

Tablo 11. Hizmetkar Liderligin Boyutlarinin Hiyerarsi Kiiltiire Etkisi

B P

Gi¢lendirme Hiyerarsi 0,375 0.000**
Affetme Hiyerarsi -0,028 0,596
Hesap verebilirlik Hiyerarsi 0,037 0,547
Tevazu Hiyerarsi 0,276 0,017
Sorumlu yoneticilik Hiyerarsi 0,227 0,029*
Otantiklik Hiyerarsi 0,023 0,682
Geride durma Hiyerarsi 0,025 0,561
Cesaret Hiyerarsi 0,041 0,625
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Hizmetkar liderligin giiclendirme boyutu, kurumsal kiiltiiriin hiyerarsi boyutunu 0,375 katsay1

derecesi ile pozitif yonde, hizmetkar liderligin tevazu boyutu kurumsal kiiltiiriin hiyerarsi boyutunu

0,276 kat say1 derecesi ile pozitif yonde ve hizmetkar liderligin sorumlu yoéneticilik boyutu kurumsal
kiiltiiriin hiyerarsi boyutunu 0,227 katsay1 derecesi ile pozitif yonde etkilemektedir. Bu ¢ercevede
Hlec, H7c, H8¢ Numarali hipotezler kabul edilmistir. Hizmetkar liderligin affetme boyutu, kurumsal
kiltiirtin hiyerarsi boyutunu -0,028 katsayr derecesi anlamli diizeyde etkilememektedir. Yani
hiyerarsi kiiltiirline sahip bir kurumda hizmetkar liderligin affetme davranisinda bulunmasi1 kurumun
sahip oldugu kiiltiirii etkilememektedir. Ayn1 durum hesap verebilirlik, otantiklik, geride durma ve

cesaret boyutlarinda da gecerlidir. Dolayisiyla H2¢, H3c, H4c, H5c, H6c hipotezleri ret edilmistir.

Tablo 12. Hizmetkar Liderligin Boyutlarinin Pazar Kiiltiirii Etkileme Durumu

B P
Gii¢lendirme Pazar 0,599 0.000**
Affetme Pazar -0,033 0.000**
Hesap verebilirlik Pazar 0,032 0.000**
Tevazu Pazar 0,299 0.000**
Sorumlu yoéneticilik Pazar 0,277 0,033*
Otantiklik Pazar 0,019 0.027*
Geride durma Pazar 0,021 0.000*
Cesaret Pazar 0,037 0,029*

Hizmetkar liderligin giiglendirme boyutu, kurumsal kiiltiiriin pazar boyutunu 0,599 katsay1 derecesi
ile pozitif yonde, hizmetkar liderligin tevazu boyutu kurumsal kiiltiiriin pazar boyutunu 0,299 kat say1
derecesi ile pozitif yonde ve hizmetkar liderligin sorumlu yoneticilik boyutu kurumsal kiiltiiriin pazar
boyutunu 0,277 katsay1 derecesi ile pozitif yonde etkilemektedir. Bu ¢ercevede H1d, H7d, H8d
Numaral1 hipotezler kabul edilmistir. Hizmetkar liderligin affetme boyutu, kurumsal kiiltiiriin pazar
boyutunu -0,033 katsay1 derecesi anlamli diizeyde etkilememektedir. Yani pazar kiiltiiriine sahip bir
kurumda hizmetkar liderligin affetme davramisinda bulunmasi kurumun sahip oldugu kiiltiirii
etkilememektedir. Ayn1 durum hesap verebilirlik, otantiklik, geride durma ve cesaret boyutlarinda da

gecerlidir. Dolayistyla H2d, H3d, H4d, H5d, H6d hipotezleri ret edilmistir.
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Hizmetkar liderligin kurumsal kiiltiiriin {lizerindeki etkisini incelemek i¢in gergeklestirilen bu
caligmada Belgelendirme firmasi ¢aliganlari olan toplam 266 kisiden anket teknigi kullanilarak veri

toplanmustir.

Hizmetkar liderligin boyutlarina iliskin ifadelerin genel ortalama degerlerine bakildiginda en diisiik
degere sahip boyutun otantiklik boyutu oldugu goriilmektedir. Arastirma yapilan kurulusta 6nderlerin
risk almakta isteksiz davrandigini, istenmeyen sonuglar ortaya ciktiginda hislerini yansitmakta

zorlandigin1 gostermektedir.

Bu calismada hizmetkar liderligin kurumsal kiiltiirii etkileyip etkilemedigine bakilmistir. Analiz
sonucunda hizmetkar liderlik kurumsal kiltiirii 0,824 katsay1 ve 0,000 anlamli derecesiyle pozitif

yonde anlamli etkiledigi goriilmiistiir.

Calisanlarin algisina gore arastirma yapilan kurulusta pazar kiiltiirii hdkimdir. Piyasada 6énemli bir
yere sahip olmak i¢in ¢ok ¢aba gosterilir. Cevresel etkilerin verimliligi 6n planda tutulmaktadir.
Firmada rekabete 6nem veren, sert yonetici, yarigmaci, karliligi 6nemseyen ve verimliligin misteri

odakl1 oldugu ve firmanin diger firmalardan tstiinliigiiniin olmasi onemsendigi bulunmustur.

Giiglendirmenin hizmet sektorii gibi hizli karar verilmesi gereken bir alanda ¢aliganlarin isi yapmalari
icin gerekli bilgilerin verilmesi, yeteneklerini kullanmasi igin cesaretlendirmesi olmasi beklenen bir

durumdur.

Caligmada kurumsal kiiltiiriin hiyerarsi boyutu -0,472 ¢ikmustir. Bunun sebebi hizmetkar liderligin
biirokrasiyi ve hiyerarsiyi kaldirmasi olarak diigiiniilebilir. Diger boyutlar1 olan klan, adokrasi ve

pazar boyutlar pozitif ¢iktigindan hizmetkar liderligin boyutlar tarafindan desteklenmektedir.

Bu arastirma 6zel sektorde ¢alisan is gorenler lizerinde yapilmistir. Dolayisiyla arastirmanin bulgular
ozel sektor calisanlari ile simrlidir. Kamu sektorii calisanlari ile ilgili arastirmalar meveuttur. Ozel ve

kamu sektor ¢alisanlarinin bir arada ele alindigi ¢aligma yapilabilir.

Bu galigma 6zel bir sirket biinyesinde ¢alisan personelin kurumsal kiiltiir ve hizmetkar liderlik algilar
degerlendirerek yapilmistir. Kesitsel zaman aralifinda veriler toplanarak yapilan aragtirmada elde
edilen sonuglar bu kapsamda degerlendirilmistir. Kesitsel c¢alismalarda belirlenen Grneklem
kitlesinden bir kere veri alarak analiz edildiginde konu ile ilgili yapilacak arasgtirmalarda farkli
alanlarda hizmet veren kurumlardaki ¢alisanlar 6rneklem olarak secilerek ¢alismanin genellemesi

artirtlabilir.

Bu c¢aligma Tiirk kiiltiiriinde ¢alisanlar lizerinde uygulanmustir. Farkli iilkelerdeki g¢alisanlardan
orneklem alinarak hizmetkar liderlik ile kurumsal kiiltiir arasindaki iligkiler farkli bir ¢alismanin
konusu olabilir. Arastirma i¢in yapilacak en belirgin Onerilerden bir tanesi daha yiiksek sayida

orneklem ile yinelenmesi olabilir.
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