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Ozet

Orgiitsel amagclarin gerceklestirilmesinde 6nemli bir rol oynayan kurumsal performansin temelinde, kurum
kiiltiirii yatmaktadir. Kurum kiiltiirii dogru bir sekilde olusturuldugunda ve yonetildiginde kuruma biiyiik katki
saglamaktadir. Kurumlarin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamasinda 6nemli bir kaynak olan kurum kiiltiirii
aslinda; belirli bir kurumun {iyelerinin 6grenilmis davranig nitelikleri, inanglari ve karakteristikleridir.
Kurumda calisanlar acisindan kurum kiiltiirii ne denli 6nemli ise kurum kiiltiiriinii olusturma c¢abasindaki
liderlerin de tizerine diisen gorev ve sorumluluklar da o denli 6nemlidir. Kurumlari, siirdiiriilebilir kurumlara
doniistiirmede hayati 6nem tasiyan unsur liderliktir. Liderlik ge¢misten giiniimiize sekil degistiren ve yeni
tanimlamalara acik bir kavramdir. Liderlige yeni bir bakis olan siirdiiriilebilir liderlik; Orgiitsel
siirdiiriilebilirlige yonelik uzun vadeli bir yaklasimi tesvik etmek i¢in liderlik ve yonetim uygulamalarinin ¢ok
yonlii niteligine, siirdiiriilebilir ilkelere ve degerlere iligkin biitiinlesik bir liderlik ve yonetim siireci olarak
tanimlanmaktadir. Bu c¢aligmada, temelinde siirdiiriilebilirligin oldugu bu iki kavram arasindaki iliski
arastirlmistir. Kolayda drneklem yolu ile Istanbul ilinde, kamu sektérii ve 6zel sektorde galisan 386 kisiye
uygulanan anketimizin sonucunda; kurum kiiltiirii ve siirdiiriilebilir liderlik arasinda orta siddette pozitif yonli
ve anlaml bir iligki tespit edilmistir. Kurum kiiltlirii ve siirdiiriilebilir liderligin boyutlar1 arasindaki iligki
kavramsal ¢ercevede detaylandirilarak olusturulan hipotezlerin dogrulugu test edilmistir.
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Corporate Culture and Its Relation To Sustainable Leadership, a Research
Study

Abstract

Corporate culture is the basis of corporate performance, which plays an important role in the realization of
organizational goals. When the corporate culture is correctly established and managed, it makes a great
contribution to the organization. In fact, the corporate culture, which is an important resource for the
institutions to provide sustainable competitive advantage; knowledge, beliefs and characteristics of the learned
behavior of members of a particular institution. The importance of the corporate culture in terms of the
employees in the institution is also important for the leaders in the effort to create the corporate culture.
Leadership is vital for transforming institutions into sustainable institutions. Leadership is a concept that
changes shape from past to present and is open to new definitions. Sustainable leadership, a new look at
leadership; It is defined as an integrated leadership and management process related to the multifaceted nature
of leadership and management practices, sustainable principles and values to promote a long-term approach to
organizational sustainability. In this study, the relationship between these two concepts, which are based on
sustainability, has been investigated. As a result of our questionnaire applied to 386 people working in public
sector and private sector in Istanbul province with easy sampling; a positive relationship between the corporate
culture and sustainable leadership was found. The relationship between the dimensions of corporate culture
and sustainable leadership was elaborated in the conceptual framework and the accuracy of the hypotheses
created was tested.
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Giris

Kiiltiir ve liderlik kavramlart literatiirde bir¢cok bilim dalinda arastirma konusu olmus iki kavramdir. Kiiltiir, 16. yy’in
baglarindan giinimiize kadar ¢ok farkli anlamlar yiiklenerek siiregelen; bugiinkii hali ile ortak inang ve degerlerin
olusturdugu biitlinlestirici bir kavramdir (Sahin, 2010, s:23). Liderlik ise antik donemlerde genis kitleler iizerinde biiyiik
etkisi olan kisilere verilen sifat halinden (Sahne ve Sar, 2015, s:110); sanayi devrimiyle birlikte yonetim ile yan yana
getirilmeye baglanan (Yangil, 2016, s:129) ve bugiinkii haliyle; insanlari belirlenen amaglar dogrultusunda harekete
gecirme yetenegi olan bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Giiney, 2017, s:7).

Kiltir ve liderlik kavramlari yillar boyunca oOzellikleri agisindan farkli kavramlar ile yan yana getirilerek
¢esitlendirilmistir. Arastirmamizin degiskenleri olan kurum kiiltiirii ve siirdiiriilebilir liderlik kavramlari ile ilgili olarak
yapilan detayli incelemede; kurum kiiltiirii ve siirdiiriilebilir liderligin, uzun vadede gelisme gdsteren ve devamlilik arz
eden bir kavram oldugu tespit edilmektedir.

Kurum kiiltiirii ve siirdiiriilebilir liderlik hem kurum hem de ¢alisanlar i¢in yiiksek derecede dnem tastyan; boyutlarryla
ayrt ayr1 degerlendirmeler yapma olanagi taniyan birbiri ile ilintili kavramlardir. Akademi diinyasinda bu ikilinin
iligkisinin farkli sektorler agisindan arastirilir hale gelecegi timit edilmektedir.

Literatiir Taramasi

Kurum kiiltiiri ¢ok uzun yillardir arastirmalarda gesitli degiskenler ile iligkilendirilmis ve liderlik kavrami ile de sik
stk yan yana getirilmis bir konudur. Kili¢ (2015, 5:52)’a ait “Kurumsal Liderlik: Kurum Kiiltiirii fle Uyumlu Etkin Liderlik
Davranislarinin  Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma” baslikli calismada, kurum kiiltiirine 6zgii etkin liderlik
uygulamalari ile arzu edilmeyen ve tepki goren liderlik uygulamalarinin neler oldugu ortaya konulmustur. Barut ve Onay
(2018, s:190) ise “Orgiit Kiiltiirii Ve Liderlik Tarz1 Arayisinda Yeni Argiimanlar: Manisa Vestel Fabrikasinda Bir
Calisma” da orgiit kiltiri ve liderlik arasinda giiglii bir bag oldugunu ortaya koymustur. Korkmaz vd. (2017, s:77)
tarafindan ele alinan “Orgiitsel Ozdeslesme Uzerinde Orgiite Hakim Kurum Kiiltiiriiniin Etkisi” adl1 ¢alismada 6rgiitsel
0zdeslesme ve kurum kiiltiirii arasinda orta seviyede pozitif yonlii anlamli bir iligki tespit edilmistir. Akgoz (2014)
“Denison’m Kurum Kiiltiirii Modeli Baglaminda Iletisim Memnuniyetinin Kurumsal Bagliiga Etkisi” adli doktora
tezinde ise kurum Kkiiltiiriiniin boyutlar1 4 boyut olarak saptanmigtir. Bunlar; katilim boyutu, misyon boyutu, tutarlilik
boyutu ve uyum boyutudur.

Siirdiiriilebilir liderlik konusu ise su anda gelisme asamasinda olup, ¢alismamizda oldugu hali kurum kiiltiiri ile hig
iligkilendirilmemistir. Yangil (2016) siirdiiriilebilir liderlik konusunu “Bilgi Toplumunda Liderlik: Siirdiiriilebilir
Liderlik” baghigi altinda kuramsal makale seklinde incelemistir. Cayak ve Cetin (2018) tarafindan “Siirdiiriilebilir Liderlik
Olgegi: Gegerlik Ve Giivenirlik Calismas1” adli arastirma yapilarak siirdiiriilebilir liderlik 6l¢egi literatiiriimiize katilmistir
ve devaminda siirdiiriilebilir liderlik konusu en detayli sekli ile Cayak (2018)’a ait “Okul Miidiirlerinin Sirdiirilebilir
Liderlik Davraniglariin Incelenmesi: Bir Karma Yontem Arastirmasi” adli doktora tezinde incelenmistir, Yapilan
aragtirmada siirdiiriilebilir liderlik 6lgeginin 3 boyutu oldugu saptanmistir. Bunlar; yonetsel siirdiiriilebilirlik boyutu,
ekonomik siirdiiriilebilirlik boyutu ve kiiltiirel siirdiiriilebilirlik boyutudur.

Kavramsal Cerceve

. Kurum Kiiltiirii

Kurum kiiltiirti; orgiit kiltiird, firma kiiltiiri, isletme kiiltiirii gibi bir ¢ok isimle arastirmalara dahil edilmistir.
Arastirmamizda tiim bu isimler kurum kiiltlirii olarak degerlendirilecektir.

Kiiltir, sosyal bilimlerin ¢ogunun kapsaminda yer alan bir kavramdir. En genel taninu ile kiiltiir; sosyal bir grup
tarafindan paylagilan bagkalarina ve gevreye verilecek tepkiyi sekillendirmeye yardim eden ortak inanglar, degerler,
anlamlar ve varsayimlar biitiinii olarak tanimlanabilir (Ogbonna ve Harris, 2002, s:34). Insanoglu ihtiyaglari
dogrultusunda kiiltiirel degerler olusturur (Gliney, 2017, s:183). Kiiltiirel degerler her toplulukta olusabilmekte ve toplum
kiltiird, aile kiiltiirii, okul kiltiirti, kurum kiiltiirii gibi ortak degerlerin betimlendigi kiiltiir olgusu; degerler ve normlar ile
olusturulmaktadir. Kiiltiir; toplumlarin yasayis bigimi olmasi, 6grenilmis davraniglar biitiinii olmasi, tim toplum
tarafindan paylasilan sosyal bir miras niteliginde olmasi ve bireyleri biitiinlestirici olmasi gibi 6zelliklere sahiptir (Sahin,
2010, s:23).

Kiiltiir, yonetim olgusu ile ilk olarak 1951 yilinda Elliott Jaques tarafindan yan yana getirilmistir. “Bir Fabrikanin
Kiiltiirtinii Degistirmek (The Chaning Culture of the Factory)” adiyla kaleme aldig1 eseri kurum kiiltiirii lizerine yazilan
ilk eser olma niteligini tasimaktadir (Kaya, 2008, s:120).

Davranis kaliplari, inanglar ve degerler; bireyler ve toplumlara 6zgii oldugu gibi ayni zamanda orgiitlere de 6zgiidiir.
Iste bu noktada olusturulan kiiltiirii kurum kiiltiirii olarak tanimlamak miimkiindiir. Kurum kiiltiirii, kisiler tarafindan
algilanan ve kisileri elinden gelen en iyi performansi gostermeleri i¢in istekli olmalar1 konusunda etkileyen 6zellikler
biitiintidiir (Dwivedi, 1995, s:9). Erkmen ve Bozkurt (2011, 5:199)’a gore kurum kiiltiirii ise; kurum i¢inde neyin yapilmasi
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gerektigi ve nelerin degerli oldugu konusundaki duygular1 bireye saglayan, kurumu koruyan ve giiglendiren, c¢alisan
grubunun birlikteligini saglayan ve belirli kurallar1 olan bir baglayicidir. Sabuncuoglu ve Tiiz (2001, s:36) ise kurum
kiiltiiriinti, ortak yaklasim ve ¢6zlim tarzlarini belirleyen fonksiyonel bir davranis bigimi olarak tanimlamustir.

Kurum Kkiiltiirii 6rgiitsel amaglarla uyumlu olmalidir. Orgiitsel amaglar dogrultusunda kurum kiiltiirii kendiliginden
olusur. Kurum kiiltiirdi, biiyiik dl¢ekteki kurumlarda belirleyicilige ve segicilige katkida bulunur. Kurum kiiltiirii oturmus
ve yillar itibariyle gelismis olan kurumlar, bireylerin i segiminde 6nemli bir rol oynamaktadir. Kurum kiiltiirii, kurumsal
performansi etkileyen 6nemli bir faktordiir. Agikca belirlenen ve galisanlar tarafindan benimsenen orgiitsel amaglar,
bireylerin kendilerini yeterince islerine vermelerinde &nemli bir rol oynar (Oksiiz ve Vural, 2016, s:10). Birgok
aragtirmact kurum kiiltiiriiniin is memnuniyetinde, is veriminde, isbirliginin saglanmasinda ve ig kararlarinin alinmasinda
etkili oldugunu ortaya koymustur (Aidla ve Vadi, 2007, s:3). Kurum kiiltiiri sayesinde kurum ¢aliganlari; bireysel ve
kurumsal olarak iyi ve kotlinlin ayrimini yapabilmekte, hedefi agik¢a belirleyebilmekte ve ne sekilde hareket edeceklerini
ogrenebilmektedir (Sahin, 2010, s:22). En &nemlisi kurum kiiltiirii ve orgiitsel davrams i¢ icedir. Orgiitsel davranis
konusundaki tiim yazinlarda kurum kiiltiiriine rastlamak miimkiindiir.

Kurum kiiltiiri, hem kurum hem de kurum ¢alisanlari i¢in son derece dnemlidir. Kurum iginde belirsizlikleri en aza
indirerek, kurum galisanlarinin isini nasil yapmasi gerektigine agiklik getirmektedir. Calisanlar orgiitlerinin hangi
degerlere sahip oldugunu, belirli durumlarda nasil davraniglar bekledigini, neye nasil karsilik verilmesini istedigini
bilmediklerinde ne yapmalar1 gerektigi konusunda belirsizlik yasamaktadir. Bu belirsizlikler ise kurum i¢inde geliskiler
olusturacak, amaglarin yerine getirilme siirecini sekteye ugratacak ve performansi olumsuz yonde etkileyecektir (Oksiiz
ve Vural, 2016, s:10). Calisanlarin birbirleriyle olan iligkilerinin iyi olmasi kadar yoneticileri ile olan iletisimleri de
kurumun amaglarina ulagmasi agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir. Ciinkli yoneticileri ile iligkileri iyi olan ¢alisanlar;
kurumla ilgili sikayetlerini, sorunlarini, yanls bulduklar1 uygulama ve politikalar1 rahatlikla yoneticileri ile paylasirlar.
Aksi takdirde is verimliliginde diisiis kaginilmazdir (Oksiiz ve Vural, 2016, s:140).

Kurum kiiltiirii Kurumda baz1 fonksiyonlar iistlenmektedir. Bunlar (Ozkalp ve Kirel (2001)’den akt. Simsek vd. (2014,
5:38-39);

e  Kurum kiiltiirdi, bir kurumu diger bir kurumdan ayiran sinirlart belirleyici bir role sahiptir.

e  Kurum kiiltiirli, kurum ¢aliganlarina bir kimlik duygusu aktararak aidiyet i¢in dnemli bir rol iistlenmektedir.

e  Kurum kiiltiirli, birlestiriciligi ile ¢alisanlarin bireysel ¢ikarlarindan ¢ok ortak degerleri gézetmesine katki
saglamaktadir.

e Kurum kiiltiirii, ¢alisanlarin arasinda dayanismay1 ve paylagmayi arttirmaktadir.

e  Kurum Kkiiltiirli, kurum i¢in bir kontrol mekanizmasi olusturarak; calisanlarin tutum ve davramglarini
sekillendiren ve yonlendiren bir anlam olusturmaktadir.

e  Kurum kiiltiirii, ¢aliganlarin kuruma uyumunu kolaylastirmaktadir.

Kurum kiiltiiriiniin kurumsal ve bireysel olarak yararlarin su sekilde siralamak miimkiindiir (Simsek vd., 2014, s:40-
41);

e  Kurum kiiltiirii ¢alisanlarin kendilerinden beklenen basariya ulasma konusunda kararli ve tutarli olarak
yoneticiler ile uyum igerisinde islerini devam ettirmelerini saglamaktadir.

e  Kurum kiiltlirli, kuruma is yapma yontemlerinde standartlasma ve rasyonellestirme getirerek; oOrgiitsel
verimliligin artisina sebep olmaktadir.

e  Kurum kiiltiirii, ¢alisanlarin {ist pozisyonlara terfisinde olumlu katkilar saglamaktadir.

e  Kurum kiiltiirii ne kadar yayginlasirsa; kurum i¢i boliinmeler o kadar azalmaktadir.

e  Kurum kiiltiiriiniin herkes tarafindan benimsenmesi halinde kurumsal ve bireysel iletisim kuvvetlenerek
artmaktadir.

o  Kurum kiiltiiriiniin getirdigi standart uygulama ve prosediirler ile kurum i¢i ¢atigmalar dnlenebilmektedir.

e  Kurum kiiltiirii kuruma 6zgii olgularin meydana gelmesine sebep olmaktadir. Kurumlarin resmi giinler hari¢ bir
takim kendi kutlamalar1 ve sembolleri olabilmektedir. Bu da kurumun yasam siiresinde bu olgularin kisiden kisiye
aktarimi ile kuruma siirdiiriilebilirlik saglamaktadir.

e Kurum kiiltiiri kurumun kimlik karti niteligindedir. Disaridan bir goziin degerlendirme i¢in kurum kiiltiiriine ait
bilgi edinmesi yeterli olacaktir.

Siirdiiriilebilir Liderlik

Siirdiiriilebilirlik; genel olarak mevcut isleyisin veya durumun sinirsiz olarak devam ettirilebilme kapasitesi olarak
tanimlanabilir. Siirdirilebilirligin; ekolojik, sosyolojik ve ekonomik agilardan degisik tanimlar1 yapilabilmektedir.
Ekolojik baglamda siirdiiriilebilirlik, bir ekosistemin ekolojik siireclerini, fonksiyonlarini, biyolojik cesitliligini ve
iiretkenligini gelecekte de devam ettirebilme yetenegi olarak; sosyal baglamda siirduriilebilirlik ise, simdinin ihtiyaglarimi
karsilarken gelecek kusaklarin ihtiyaglarim karsilamalarim riske atmamak seklinde tanimlanabilmektedir. Ekonomik
icerige uygulandiginda ise stirdiiriilebilirlik bir isletmenin uygulamalarini yenilenebilir kaynaklarin kullanimina adapte



etmesi ve faaliyetlerinin ¢evre lizerindeki etkileri konusunda hesap verebilir olmasi seklinde ifade edilebilmektedir
(Schwalb’tan akt Cayak, 2018, s:43).

Liderlik ¢ok uzun zamandir bir¢ok arastirmaya konu olan ve iginde biiyiik bir gizem barindiran bir kavramdir. Cok
cesitli tanimlar1 olmakla birlikte; kisinin pozisyon anlaminda niteligi, 6zelligi ve davranigindan yola ¢ikarak gesitli
tanmimlamalar yapilmigtir. TDK’ya gore lider, onder ve sef olarak; liderlik ise onderlik ve liderin goérevi olarak
tanimlanmaktadir (URL-1:TDK, 2019). Liderlik insanlar1 belirlenen amaglar dogrultusunda harekete gegirme yetenegidir
(Giliney, 2017, s:7). Simsek vd. (2014, s:197) ise liderligi “Bir seyi bagkalarina benimsetmek suretiyle yaptirabilme
giiciine sahip kisi, yani lider ile izleyiciler arasinda belirli durumlarda ortaya ¢ikan ve etkilesim seklinde ifade edilen
karsilikli iliskiler biitiiniidiir.” olarak tanimlamistir.

Stirdiiriilebilir liderlik, calisan devrini azaltmay, yenilikleri hizlandirmay1, daha verimli sonuglar elde etmeyi saglayan
yonetsel bir bakis agisidir (Kalkavan, 2015, s:21). Sirdiriilebilir liderlik, uzun vadede degisim ve siirekliligi etkileyen
anahtar giigtiir (Hargreaves ve Fink, 2004, s:1).

Siirdiiriilebilir liderlik, siirekliligi esas alan ve yonetsel anlamda gruplara onciilik etmeyi hedefleyen bir liderlik
tirtdir. Strdiirtilebilir liderlik, sorumluluk duygusunun yogun bir sekilde yasandigi bir kavramdir. Kurumlarin
hedeflerini gergeklestirmede siirdiiriilebilir liderlere ihtiyact vardir. Uzun vadede planlarin gergeklestirilmesinde gruplar
stiriikleyici bir fikir etrafinda toplayan liderlerin ayni zamanda siirdiiriilebilir nitelikte planlari olmas1 gerekmektedir.
Siirdiiriilebilirligin kurumsal bir deger haline geldigi gliniimiiz sartlarinda, kuruma liderlik eden bireylerin bu yonde
kendilerini gelistirmeleri ve egitimlerini bu anlamda siirdiirmeleri gerekmektedir. Siirekli iyilestirmeye ac¢ik kurumlarin
temel hedefi stirdiiriilebilirliklerini saglamaktir. Stirdiiriilebilirlik kuruma es zamanli olarak kalkinmay1 da getirmektedir.

Stirdiiriilebilir liderlik paylasilan bir sorumluluktur; insan ve finansal kaynaklarini gereksiz yere tiiketmez ve
¢evresindeki egitim ve toplum ortamini korur ve onlara zarar vermekten kaginir (Ghosh ve Chatterjee, 2014, s:166).

Stirdiiriilebilirlik liderleri, saglikli, ekonomik, ¢evresel ve sosyal sistemleri besleyen, destekleyen ve devam ettiren
sonuglara gotiiren, bireysel ve toplu olarak bilingli eylemleri gergeklestirirler (Ferdig, 2007, s:32).

Simanskien¢ and Zuperkiené (2014, s:88-89) arastirmasinda siirdiiriilebilir liderligin karakteristik 6zelliklerine vurgu
yaparak detaylandirmustir. Tablo 1°de gosterildigi {izere stirdiiriilebilir liderligin karakteristik dzellikleri 21. yy’in yeni
liderlik yaklagimi olma niteligindedir.

Tablo 1: Siirdiiriilebilir Liderligin Karakteristik Ozellikleri

Karakteristik

Siirdiiriilebilir Liderlik

Isletme vizyonu

Vizyon agik olarak belirtilir ve siirdiiriilebilirlik odaklidir.

Amaglar

Uzun donem odaklidir.

Sorumluluk

Bireye, gruplara, orgiite ve topluma kars1 sorumluluklart
bulunmaktadir.

Orgiitsel Kiiltiir

Gligli, stirdiiriilebilir kalkinmaya yonlendirilmis bir orgiit
kiiltiirii vardir.

Dayanisma

Ortak cabaya dayali karsilikli yardim s6z konusudur.

Giiven

Yiiksek diizeyde giiven ve iyi niyet vardir.

Faaliyet sonuglari

Grup {iiyelerinin ortak ¢abalarinin sinerjisi ortaya ¢ikar.

Degisim

Eski pargalar yenilenerek kullanilir, disar1 atilabilir veya
birlestirilir.

Isbirligi

Diizenli isbirligi vardir.

Takim merkezli yonelim

Takim caligmasi vardir.

Kalite

Siirdiiriilebilir odakli 6rgiitsel kiiltiir araciligryla basarinin
saglanmasi miimkiindiir.

Siirdiiriilebilirlik kavrami

Siirdiiriilebilirlik prensiplerine dayanir.




Calisanlar 6rgiite sadiktirlar. Onlarin gereksinimleri

Sadakat karsilanmakta ve emniyetleri giivence altindadir.
Calisanlarin gelisimi Tiim ¢alisanlar egitilmektedir.
Profesyonel gelisim Diizenli olarak gerceklesir.

Sistematik, diizenli ve yaraticilik i¢in gerekli fonlar

Inovasyon/ Yaraticilik dagitilir.

Is Tliskileri Isbirligi aranmaktadir.

Kaynak: Simanskien¢ and Zuperkiené’den akt. Yangil 2016, s:136-137

4. Yontem
4.1. Arastirmanin Modeli Ve Hipotezlerin Kurulmasi

Yapilan aragtirmada ¢alisanlarin kurum kiiltiiri ve siirdiiriilebilir liderlik iligkisi incelenecegi i¢in, aragtirmanin modeli
aciklayict modellerden “iliskisel agiklayict model” olarak belirlenmistir (Islamoglu ve Almiagik, 2013, s:39). Arastirmanin
modeli Sekil 1°de belirtildigi gibidir.
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Sekil 1: Arastirmamn Modeli

Bu modele yonelik olusturulan hipotezler soyledir;
H1: Kurum kiiltiirti ve siirdiiriilebilirlik liderlik arasinda anlamli bir iligki vardir.

H1;: Kurum kiiltiiriiniin alt boyutlarindan olan misyon boyutunun siirdiiriilebilir liderligin yonetsel siirdiiriilebilir
liderlik boyutu ile iliskisi vardir.

H1,: Kurum kiltiriiniin alt boyutlarindan olan misyon boyutunun siirdiiriilebilir liderligin ekonomik
stirdiirtilebilir liderlik boyutu ile iligkisi vardir.

H13: Kurum kiiltiiriiniin alt boyutlarindan olan misyon boyutunun siirdiiriilebilir liderligin kiiltiirel stirdiiriilebilir
liderlik boyutu ile iliskisi vardir.

H1s: Kurum kiltliriniin alt boyutlarindan olan tutarlilik boyutunun siirdiiriilebilir liderligin yonetsel
stirdiirtilebilir liderlik boyutu ile iliskisi vardir.

Hls: Kurum kiiltiiriiniin alt boyutlarindan olan tutarlilik boyutunun siirdiiriilebilir liderligin ekonomik
stirdiirtilebilir liderlik boyutu ile iliskisi vardir.

Hle: Kurum kiiltliriiniin alt boyutlarindan olan tutarlilik boyutunun siirdiiriilebilir liderligin kiiltiirel
stirdiiriilebilir liderlik boyutu ile iligkisi vardir.



4.2.

4.3.

H17: Kurum kiiltiiriiniin alt boyutlarindan olan katilim boyutunun siirdiiriilebilir liderligin yonetsel stirdiiriilebilir
liderlik boyutu ile iliskisi vardir.

Hle: Kurum kiiltiiriiniin alt boyutlarindan olan katilim boyutunun siirdiiriilebilir liderligin ekonomik
stirdiirtilebilir liderlik boyutu ile iliskisi vardir.

H1e: Kurum kiiltiiriiniin alt boyutlarindan olan katilim boyutunun siirdiiriilebilir liderligin kiiltiirel stirdiiriilebilir
liderlik boyutu ile iliskisi vardir.

H110: Kurum kiiltiiriniin alt boyutlarindan olan uyum boyutunun siirdiiriilebilir liderligin yonetsel siirdiiriilebilir
liderlik boyutu ile iliskisi vardir.

H1li: Kurum kiltiriiniin  alt boyutlarindan olan uyum boyutunun siirdiiriilebilir liderligin ekonomik
stirdiiriilebilir liderlik boyutu ile iligkisi vardir.

H11,: Kurum kiiltiiriiniin alt boyutlarindan olan uyum boyutunun siirdiiriilebilir liderligin kiiltiirel siirdiiriilebilir
liderlik boyutu ile iliskisi vardir.

H2: Kurum kiiltiriiniin siirdiiriilebilir liderlik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Arastirmanin Uygulandig1 Evren ve Orneklem

Arastirmanin verileri Istanbul ilinde, kamu ve 6zel sektorde ¢alisan 386 kisiden saglanmistir. Orneklem sayis1 kolayda
orneklem sayisi olarak belirlenmistir. Ana kiitle sayisinin bilinmedigi durumlarda kullanilan 6rneklem biiyiikligi
tespitine gore 6rneklem sayist minimum 384°tiir (Yildirim vd., 2007).

Arastirmada Kullamlan Veri Toplama Araclari

=9

Bu arastirmada “Denison Kiiltiir Ol(;egl__ ve “Siirdiiriilebilir Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Yoneltilen sorularin; 9’u
demografik sorular, 36’s1 “Denison Kiiltiir Olgegi” ve 33’ii ise “Siirdiiriilebilir Liderlik Olcegi” seklindedir. Olgekler 5°1i
likert tarzi ile yanitlayicilara yonlendirilmistir.

60 soruluk “Denison Kurum Kiiltiirii Olgeginin” belli bir boliimii; Yahyagil (2004) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmis
ve soru sayisi azaltilmigtir. Giivenilirlik katsayist 0,89 olarak tespit edilen bu dlgek 36 sorudan olugmaktadir. Ayni
zamanda bu 6lgek Akgoz (2013) tarafindan literatiire katilan doktora tezinde kullanilmustir.

“Siirdiiriilebilir Liderlik Olgegi” ise Cayak (2018) tarafindan gelistirilen ve kendisine ait doktora tezinde kullanilan
Olgektir. 36 sorudan olusan bu ankette dlgegi gelistiren aragtirmacidan bizzat izin alinarak birtakim kelime degisiklikleri
yapilmis ve olgek 33 soruya disiiriilerek kullanilmistir. Olgegin giivenilirlik katsayisi arastirmada 0,975 olarak tespit
edilmistir.

Bulgular

Istanbul ilinde kamu ve 6zel sektorde calisan 386 kisiye ait yanitlar SPSS 23.0 istatistik programinda analiz edilmistir.
Yapilan analizde; frekans analizi, giivenilirlik analizi, faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi
uygulanmustir.

Tablo 2 arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore dagilimini gostermektedir.

Tablo 2: Cahisanlarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans Analizi

Frekans (n) | Yiizde (%)
Kadin 189 49,0
Cinsiyet Erkek 197 51,0
Toplam 386 100,0
18-24 yas 39 10,1
25-30 yas 143 37,0
Yas 31-40 yas 155 40,2
41 yas ve lizeri 49 12,7
Toplam 386 100,0
Evli 185 47,9
Medeni Durum Bekar 201 52,1
Toplam 386 100,0
Lise ve alt1 22 57
Egitim Durumu Yﬁksekokul 30 7.8
Universite 243 63,0
Lisansiisti 91 23,6




Toplam 386 100,0

Memur ve Sekreter 146 37,8

Gérev Uzmap / Uzman Yrd. 147 38,1
Y Onetici 93 24,1

Toplam 386 100,0

Kamu Sektorii 167 43,3

Caligilan Sektor Ozel Sektor 219 56,7

Toplam 386 100,0

20 kisiden az 55 14,2

20-50 kisi 43 11,1

Calisilan Kurumda Personel Sayisi iéf_ggé{ Eilsi ?é 18:1
251 kisi ve tistii 151 39,1

Toplam 386 100,0

1-5y1l 249 64,5

. 6-10 y1l 81 21,0

Kurumda Caligma Siiresi 11 yil ve Gisti 56 14.5

Toplam 386 100,0

1-5y1l 102 26,4

6-10 y1l 123 31,9

Is Hayatinda Calisma Siiresi ié:ég zﬂ Zé ﬁ:?
20 yildan fazla 34 8,8

Toplam 386 100,0

Calisanlara yoneltilen demografik sorular boliimiinde ¢alisanin; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, gorev,
calisilan sektor, calisilan kurumdaki personel sayisi, kurumda calisma siiresi ve is hayatindaki toplam caligma siiresi
sorgulanmaktadir.

Elde edilen bulgulara yonelik erkek (%51,0) ve kadin (%49,0) oraninin yakin bir sekilde dagildig, yas skalasinda en
fazla 31-40 yas (%40,2) ve 25-30 yas (%32,0) araligindaki kisilerin oldugu, medeni durumda da evli (%47,9) ve bekar
(%52,1) oraninin ortalamaya yakin dagilim gosterdigi, egitim durumunda en fazla iiniversite mezunu (%63,0) ve en az
lise ve alt1 (%5,7) egitim derecesi ¢aliganin oldugu, gorev olarak ise en fazla memur/sekreter (%37,8) ve uzman/uzman
yardimeist (%38,1) olarak yakin dagildigi, calisanlarin ¢ogunlugunun 6zel sektorde (%56,7) kalan kismi ise kamu
sektoriinde (%43,3) ¢alistigi, caligilan kurumda personel sayisinin en fazla 251 kisi ve iizeri (%39,1) olarak, kurumda
¢aligma siiresi en fazla 1-5 yil (%64,5) olarak ve is hayatindaki toplam ¢aligma siiresinin en fazla 6-10 yil (%31,9) olarak
isaretlendigi soylenebilmektedir.

Frekans analizlerinden sonra kurum kiltiirii ve siirdiiriilebilir liderlik degiskenlerinin alt boyutlarini belirlemeye
yonelik faktor analizi yapilmistir. Verilerin faktor analizine uygun olup olmadigini degerlendirmek i¢in Kaiser Meyer-
Olkin (KMO) testi ve Bartlett testi kullanilmistir. KMO degeri kurum kiiltiirii 6l¢egi i¢in 0,964 ve p=0,000; stirdiiriilebilir
liderlik 6l¢egi igin 0,970 ve p=0,000 olarak tespit edilmistir. Her iki degiskene uygulanan Bartlett testinin sonuglar1 da
anlamli (p=0,000<0,05) bulundugu i¢in arastirmada kullanilan O6lgeklerin faktdr analizi ig¢in uygun oldugu tespit
edilmistir.

Tablo 3 kurum kiiltiirii 6lgeginin faktor yiiklerini; Tablo 4 siirdiiriilebilir liderlik 6l¢eginin faktor yiiklerini
gostermektedir.

Tablo 3: Kurum Kiiltiirii Olcegine iliskin Faktor Analizi

Rotasyon Faktor Matrisi
T N Faktor

Kurum Kiiltiirii Ol¢egi viikleri Varyans

35) Yoneticilerimiz uzun-dénemli bir bakis agisina 0734

sahiptirler. :
Misyon 29) Calisanlarin yaptiklari islere yon verebilecek 0.694 19,548
Boyutu | net, acik bir isletme misyonumuz vardur. '

32) Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri 0.667

dogrultusunda hareket edebilmektedirler. '




33) Calisanlar, uzun déonemde isletmenin basarili

0,632
olabilmesi i¢in yapilmasi gerekenleri bilmektedir.
36) Kisa-donemli is-talepleri, vizyonumuzdan ddiin 0.619
vermeden kargilanabilmektedir. '
28) Uzun-donemli bir is programi ve belli bir 0.604
gelisim planimiz mevcuttur. '
25) Herhangi bir basarisizlikla karsilagildiginda bu,
yonetim tarafindan, gelisim ve 6grenme igin bir 0,583
firsat olarak degerlendirilmektedir.
27) Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri 0.581
(yeni bilgiler edinmesi) 6nemli bir amagtir. '
31) Isletmenin faaliyet amaclarina iliskin olarak 0.558
caligsanlar arasinda tam bir uzlagma vardir. '
23) Tiim ¢aliganlar, miisterilerimizin istek ve 0.519
ihtiyaglarini anlamaya 6zen gdstermektedir. '
9) Caliganlarin ig-gérme becerilerini arttirmak igin 0.701
gereken her sey yapilmaktadir. '
11) Is-gérme yontemlerimize yol gdsteren net ve 0.683
tutarli bir degerler sistemimiz vardir. '
10) Yoneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar. 0,643
17) isletmenin farkli béliimleri tarafindan yiiriitiilen 0.633
projeler kolayca koordine edilmektedir. '
15) Problematik konularda dahi kolayca bir goriis 0.536
Tutarhlik | birligi saglanabilmektedir. ' 16.547
Boyutu 26) Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk almak, 0.523
yonetimce istenmekte ve ddiillendirilmektedir. '
8) Calisanlarimizin ig-gérme kapasiteleri siirekli bir 0.519
gelisim gostermektedir. '
7) Calisanlara kendi iglerini planlamalari i¢in gerekli 0.499
yetki verilmektedir. ’
16) Caliganlarimiz igletmenin farkli boliimlerinde de
olsalar is faaliyetleri agisindan ortak bir bakis agismi 0,424
paylasabilmektedir.
2) Calisanlar arasinda yeterli 6l¢iide bilgi paylasimi
oldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye 0,743
ulagabilmektedir.
1) Calisanlarin ¢ogunlugu yaptiklari isle 0.734
biitiinlesmislerdir. '
6) Tim calisanlar kendi gorevleri ile isletmenin 0.668
amaglar1 arasindaki iliskiyi kavramustir. '
Katilim - -
Boyutu 3) Is planlari yapilirken, tiim ¢alisanlar karar verme 0.574 15,463
siirecine belli 6l¢lide dahil edilmektedir. ’
5) Takim galigmast yapilmast, biitiin is 0.495
faaliyetlerinde esas alinmaktadir. '
14) Bu is yerinde giiclii bir isletme kiiltiirii vardir. 0,473
13) Is faaliyetlerinde bir anlagmazlik meydana
geldiginde, her bir ¢alisan tatmin edici bir ¢dziim 0,418
bulmak i¢in ¢ok gayret gostermektedir.
19) is-gérme tarzimiz oldukca esnek ve degisime 0.771
agiktir. '
Uyum . . .. . 8540
Boyutu | 20) Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki 0663 :

degisimlere bagli olarak yonetim, uygun stratejiler
gelistirilebilmektedir.




21) Is alammizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim

0,518
’ tarafindan izlenmekte ve uygulanmaktadir. ’ ‘
Tablo 4: Siirdiiriilebilir Liderlik Olgegine iliskin Faktor Analizi
Rotasyon Faktor Matrisi
o de el e N Faktor
Siirdiiriilebilir Liderlik Olcegi Yiikleri Varyans
62) Yoneticim personelin
. . 0,776
motivasyonunu Onemser.
56) Yoneticim yonetime yonelik bilgi
o 0,761
ve becerilerini ¢alisanlariyla paylasir.
60)Y oneticim yaptig1 uygulamalar 0751
hakkinda bilgi verir. '
51) Yoneticim tiim ¢aligsanlara adaletli
0,743
davranir.
45) Yoneticim karar alma siirecinde
" ) 0,739
ortak kararlar alinmasina énem verir.
61) Yoneticim ¢aliganlarin ¢ok yonlii
: N . 0,734
yetigsmelerine 6nem verir.
49) Yoneticim aldigi kararlarda ileri
e 0,727
goriislii davranir.
53) Yoneticim ¢atigsmalarin etkili bir
. P . . 0,712
sekilde yonetilmesine 6zen gosterir.
47) Yoneticim ¢alisanlarin bagarisini
o g p 0,709
odiillendirir.
Yonetsel 55) Yoneticim gérev ve sorumluluklart 0703
Siirdiiriilebilir | tekelinde toplamamaya 6zen gosterir. ' 31,918
Liderlik Boyutu | 42) Y¢neticim is birlikli calisma
. 0,687
ortaminin olugmasi i¢in ¢aba harcar.
54) Yoneticim kisisel vizyonunu stirekli 0684
gelistirmeye 6zen gosterir. '
59) Yoneticim kurumda 6neri sistemi
0,683
olusturur.
48) Yoneticim ¢alisanlarin kisisel 0673
gelisimine 6nem verir. '
50) Yoneticim uzun vadeli planlar 0,629
yapar.
41) Yoneticim kisiler arasi iligkilere 0578
Onem verir. '
52) Yoneticim kurumda teknolojinin en 0570
verimli sekilde kullanilmasini destekler. '
46) Yoneticim ¢agdas uygulamalari
. 0,553
takip eder.
58) Yoneticim kuruma yeni katilan
calisanlara yonelik oryantasyon 0,523
caligmalar diizenler.
64) Yoneticim kurumun ihtiyaglarini en
Ekonomik | o) Y07 yas 0,779
LT ygun fiyata almaya calisir.
Siirdiiriilebilir T — 20,771
Liderlik Boyutu 67) Yoneticim kurumumun dahil 0,753

oldugu projelere destek verir.




57) Yoneticim kaynaklarin en

ekonomik sekilde kullanilmasina 6zen 0,671
gosterir
66) Yoneticim alinan kararlara baglh 0,638
kalir.
63) Yoneticim kuruma maddi katki

2 e 0,637
saglayacak etkinlikleri nemser.
40) Yoneticim kurumdaki arag- 0,612

gereglerin korunmasina dzen gosterir.

69) Yoneticim kaynaklarin etkili ve
verimli kullanmanin 6neminden siklikla 0,592

bahseder.
38) Yoneticim kurumsal geleneklerin 0571
olusmasina 6zen gosterir. '
68) Yoneticim kurumun g¢evre

- - 0,545
diizenlemesini dnemser.
65) Yoneticim kuruma katki saglayacak 0,506

sponsorlar bulmaya 6zen gosterir.

43) Yoneticim kurumdaki faaliyetlerin
duyurulmasinda yerel/ulusal medyay1 0,786
etkin bir sekilde kullanir.

44) Y oneticim kurum kiiltiiriiniin

olusmasinda sosyal medyay1 etkin bir 0,762
Kiiltiirel sekilde kullanir.
Stirdiirilebilir | 39) Ygneticim kurum tarafindan 14,138
Liderlik Boyutu | kazanilmis 6diillerin sergilenmesi igin 0,685

0zel bir kose olusturur.

37) Yoneticim kurum kimliginin
olusmasina 6zen gosterir (6rnegin,
kurumun logosunun ve web sitesinin
olusturulmasi gibi).

0,550

Yapilan faktor analizi sonucunda kurum kiiltiiri 6l¢eginin 4 boyutu, siirdiiriilebilir liderlik 6lgeginin ise 3 boyutu
saptanmustir. Kurum kiiltiiriine ait boyutlardan; misyon boyutu 10 sorudan (23,25,27,28,29,31,32,33,35,36), tutarlilik
boyutu 9 sorudan (7,8,9,10,11,15,16,17,26), katilim boyutu 7 sorudan (1,2,3,5,6,13,14) ve uyum boyutu 3 sorudan
(19,20,21) olusmaktadir.

Stirdiiriilebilir liderlik  Glgeginin ise alt boyutlari; yonetsel siirdiiriilebilir liderlik boyutu 19 sorudan
(41,42,45,46,47,48,49,50,51,52,53,54,55,56,58,59,60,61,62), ekonomik siirdiiriilebilir liderlik boyutu 10 sorudan
(38,40,57,63,64,65,66,67,68,69) ve kiilttrel siirdiiriilebilir liderlik boyutu (37,39,43,44) olusmaktadir.

Diisiik ortak varyansa sahip olan veya binisiklik gosterdigi tespit edilen ifadeler analiz disi birakilmistir
(4,12,18,22,24,30,34). Cikarilan tiim ifadeler kurum kiiltiirii 61¢egine aittir.

Diisiik ortak varyansa sahip olan veya binisiklik gosterdigi tespit edilen ifadelerin ¢ikarilmasiin ardindan dlgeklerin
giivenilirlik ve gecerliligini ortaya koyma amaciyla giivenilirlik analizi yapilmistir. Degiskenlerin ve alt boyutlarinin
tespit edilen Cronbach’s Alfa degerleri Tablo 5’te gosterildigi gibidir.

Tablo 5: Olcek ve Boyutlara iliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach's Alfa N

Genel Kurum Kiiltiiri 0,96 29
Misyon Boyutu 0,917 10
Tutarlilik Boyutu 0,906
Katilim Boyutu 0,867

Uyum Boyutu 0,712




Genel Siirdiiriilebilir Liderlik 0,977 33
Yonetsel Siirdiiriilebilir Liderlik Boyutu 0,974 19
Ekonomik Siirdiiriilebilir Liderlik Boyutu 0,924 10
Kiiltiirel Siirdiiriilebilir Liderlik Boyutu 0,811 4

Elde edilen Cronbach’s Alfa katsayilar1 genel kurum kiiltiirii 61¢egi, misyon boyutu, tutarlilik boyutu, katilim boyutu,
genel siirdiiriilebilir liderlik 6l¢egi, yonetsel siirdiiriilebilir liderlik boyutu, ekonomik siirdiiriilebilir liderlik boyutu,
kiiltirel siirdiiriilebilir liderlik boyutu 0,80 < @ < 1,00 araliginda oldugu i¢in yiiksek derecede giivenilir; uyum boyutu
ise 0,60 < a < 0,80 araliginda oldugu i¢in oldukga giivenilir olarak gruplandirilmaktadir (Kalayci, 2008:405).

Aragtirmada hedeflenen kurum kiiltiirii ve siirdiiriilebilirlik liderlik iligkisini ortaya koymaktir. Bu dogrultuda yapilan
korelasyon analizi Tablo 6’da gosterildigi gibidir. Genel kurum kiiltiirii ve genel siirdiiriilebilir liderlik ve tiim boyutlar
arasinda orta siddette pozitif yonlii bir iliski tespit edilmistir.

“H1: Kurum kiiltiirii ve siirdiiriilebilirlik liderlik arasinda anlamli bir iligki vardir.” seklinde kurulan hipotezimiz kabul
edilmektedir.

Ayrica alt hipotezlerimiz olan H1;, H1,, H1s, H14, H1s, H1s, H17, H1s, H1o, H110, H111, H11, hipotezlerimiz de kabul
edilmektedir.

Tablo 6: Korelasyon Analizi

Kiltiirel Genel Yonetsel Ekonomik
Surdirilebilir | Surdiiriilebilir | Sturdurilebilir | Strdurilebilir

Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik
Genel r 564" 623" ,695™ 549™
Kurum
Kiiltiris | " 000 ,000 000 ,000
Misyon |r 551" 615" ,686™ 565"
Boyutu 000 000 000 000
Tutarlilik |r 530" 577 647 498"
Boyutu 000 000 000 000
Katihm | r 429" 525" 582" 459"
Boyutu 000 000 000 000
Uyum r ,430™ ,508™ ,485™ 428
Boyutu 000 000 000 000

Kurum kiiltiiriiniin siirdiiriilebilir liderlik tizerindeki etkisini ortaya koyma amaciyla yapilan regresyon analizi Tablo
7’de gosterildigi gibidir. Regresyon analizi sonucunda ise kurum kiiltiiriiniin siirdiiriilebilir liderlik {izerindeki
aciklayicilig: diisiiktiir (R?=0,388). Model anlamlidir (F=243,306 p=0,000) ve kurum kiiltiiriiniin siirdiiriilebilir liderlik
tizerinde etkisi vardir.

“H2: Kurum kiiltiiriiniin stirdiiriilebilir liderlik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezimiz de kabul edilmektedir.

Tablo 7: Regresyon Analizi

Standartlastirilmamis Standartlastirilmis Collinearity
Katsayilar Katsayilar t p Istatistigi
B Std. Error Beta Tolerance | VIF
(Sabit) 1,978 0,126 15,747 | 0,000
Genel
Sirdirilebilir | S€®!
Liderlik Kurum 0,545 0,035 0,623 15,598 {0,000 1,000 1,000
Kiiltiird
F=243,306 p=0,000 R2=0,388 DW=1,87




Sonug¢

Kurum kiiltiirii ve stirdiiriilebilirlik liderlik iligkisini ortaya koymak amactyla yaptigimiz arastirmada bu dogrultuda
yapilan korelasyon analizi sonucu genel kurum kiiltiirii ve genel siirdiiriilebilir liderlik ve tiim boyutlar arasinda orta
siddette pozitif yonlii bir iliski tespit edilmigtir. Bu durumda “Kurum kiiltiirii ve siirdiiriilebilirlik liderlik arasinda anlamli
bir iligki vardir.” seklinde kurulan hipotezimiz kabul edilmektedir.

Kurum kiltiiriiniin stirdiirtilebilir liderlik tizerindeki etkisini ortaya koyma amaciyla yapilan regresyon analizi
sonucunda ise kurum kiiltiirtintin siirdiiriilebilir liderlik tizerindeki agiklayiciligi diisiik olmakla birlikte model anlamlidir
ve kurum kiiltliriniin siirdiiriilebilir liderlik tizerinde etkisi oldugu goriilmektedir. Bdylece < ’Kurum kiiltiiriiniin
stirdiiriilebilir liderlik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.” seklinde kurulan hipotezimiz de kabul edilmektedir.

Elde edilen bulgulara yonelik olarak kadin ve erkek oranimin yakin bir gekilde dagildig, yas skalasinda genel olarak
en fazla Y kusagna ait ¢aliganlarin oldugu, medeni durumda da evli ve bekar oraninin ortalamaya yakin dagihim
gosterdigi, egitim durumunda en fazla liniversite mezunu ¢alisan oldugu ve kamu ve 6zel sektdr oranlarinin da birbirine
yakin oldugu goriilmektedir. Bu duruma gore verilerin degerlendirilmeler agisindan kaliteli oldugu diisiiniilmektedir. Yas
araliginin ¢ogunlugunun Y kusagi olmasi bize bir kismi su anki bir kismi da ilerinin yoneticileri olacak ¢alisanlarin
stiriidiiriilebilir liderlik konusundaki ilgilerinin timit verici oldugunu gostermektedir.

Kurumda kurum kiiltiiriinii olusturma ¢abasindaki liderlerin kurumlar1 siirdiiriilebilir kurumlara doniistiirmede
iizerlerine biiylik sorumluluklar diismektedir. Siirdiiriilebilir liderlik sorumluluk duygusunun yogun olarak yasandigt bir
kavram olmasi niteligi ile kurumun hedeflerini gerceklestirmesinde ve ¢alisanlari siiriikleyici bir fikir etrafinda toplamada
son derece etkili olmaktadir. Siirdiiriilebilirligin kurumsal bir deger oldugu giiniimiizde kurumdaki liderlerin de
kendilerini bu yonde gelistirmeleri ve egitimlerini bu anlamda siirdiirmeleri gerekmektedir. Siirdiiriilebilir liderlik
stirekliligi esas almali ve yonetsel anlamda da ¢alisanlarina bu yonde 6rnek olmalidir.

Iyilestirmeye ve gelismeye agik kurumlarin temel hedefi siirdiiriilebilirliklerini saglamaktir. Siirdiiriilebilirlik kuruma
aynt zamanl kalkinmayr da getirmektedir. Bu da tiim kaynaklarin gereksiz yere kullanimmin o6nlenmesini
gerektirmektedir. Ayrica hem kendi i¢ g¢evrelerine hem de dis ¢evreye zarar verici tim uygulamalardan kaginmak
gerekmektedir. Sirdiirilebilir liderlerin hem bireysel hem de kurum olarak ekonomik, sosyal ve c¢evresel sistemleri
beslemesi ve desteklemesi ve buna yonelik faaliyetleri ger¢eklestirmeleri hem kendileri hem de kurumlari igin en 6nemli
sorumluluklaridir.

Siirdiiriilebilir liderligin etkin olabilmesi i¢in bir kurumda var olan kiiltiiriin 6nemi biiyiiktiir. Kurum kiiltiirii hem
kurum hem de ¢alisanlar i¢in 6nemi olan ve kurumu ifade eden bir olgudur. Kurum kiiltiirii kurum i¢inde belirsizlikleri
en aza indirerek, kurum calisanlarinin kurumun amag ve hedeflerine yonelik olarak islerini nasil yapmalar1 gerektigine
dair agiklik getirmekte bOylece caliganlarin verimi ve performansi artmaktadir. Ayrica calisanlarin birbirleriyle ve
yoneticileriyle iletisimleri iyi olmasi olumlu sonuglara ulagsmak agisindan biiylik 6nem tasimaktadir. Yoneticileri ile
iliskileri iyi olan ¢alisanlarin; sikayetlerini, sorunlarim, kurumla ilgili yanlis bulduklari uygulama ve politikalari rahatlikla
yoneticileri ile paylasmalar1 motivasyonlarini dolayistyla verimlerini etkilemektedir.

Kurum kiltiirii; ¢aliganlar tarafindan benimsendiginde birlestirici, sekillendirici, uyumu kolaylastirici, iletigimi
gliclendirici, ¢atismalar1 Onleyici, yillar itibariyle aktarilan degerleri ve normlar1 ile kurumu ifade etmekte ve tiim
calisanlari oldugu gibi siirdiirtilebilir liderlik olgusunu da etkilemektedir. Calismamizda ele aldigimiz iizere kurum kiiltiiri
stirdiiriilebilir liderlik {izerinde anlaml1 bir etkiye sahiptir ve bu da siirdiiriilebilir liderlerin basarisinda énemli bir katki
saglamaktadir. Ancak arastirma sonucumuza gore kurum kiiltiiriinlin siirdiiriilebilir liderlik {izerindeki anlamli etkisi
oldugu diisiiniildiigiinde ve siirdiiriilebilir liderligin ¢aligsanlar {izerindeki etkisi gz oniine alindiginda kurum kiiltiiri
olusturmak ve kurumun siirdiiriilebilirligini saglamak agisindan kurucu-yoneticilere de 6nemli gérev ve sorumluluklar
diistiigii goz ard1 edilmemelidir.

Aragtirmamizin kisitlar1 olarak sinirli sayida bir ¢alisan grubuna ulagilmast ve belirli bir sektor ele alinmamasi
sayilabilir.

Aragtirmanin daha genis bir ¢aligsan sayisina ulasilarak ve belirli sektorler ele alinarak yapilmasinin literatiire katki
saglayacagi disiiniilmektedir. Kiiltiirler arasi farkliliklar dikkate alinarak farkli kiiltiirler agisindan da karsilastirmali
olarak uluslararasi firmalarda aragtirmalar yapilabilir. Ayrica siirdiiriilebilir liderligin kurum kiiltiiriine etkisinin de farkli
bir arastirma konusu olabilecegi onerilmektedir.
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