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OZET
Yiiksek Lisans Tezi

Orgiit Kiiltiirii ve Calisanlarin Orgiite Duygusal Bagliliklari Arasindaki iligkiyi

Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma
Sengiil DEMIRDELEN

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitlisu
isletme Anabilim Dali

isletme Programi

Bu calisma orgut kultira ve calisanlarin orglite duygusal baghhiklan
arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik bir arastirmadir. Arastirmanin
érneklemini izmir ili igerisindeki kiigiik ve orta 6lgekli 14 aile sirketinde gorev
alan 142 cgalisan olusturmaktadir. Aragtirmada 6lgek olarak Denison Orgiit
Kiiltiirii 6lcegi ve Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghlik dlgeginin
Duygusal Baghhlik boyutu kullanilmigtir. Kiiltiir 6lgegi katilim, tutarlihk, uyum
ve vizyon olmak uzere 4 alt boyutu ile incelenmistir. Baghhk oOlgegi ise
duygusal baglilik alt boyutu ile incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore,
orgutsel kultur ve orgute duygusal baghhgin pozitif bir iligki icerisinde oldugu
gorulmektedir. Ayrica aile isletmeleri igerisinde giicli bir kultir yapisi
olusmus ise, o isletmede c¢alisanlarin orgiite duygusal baghhklarinin da

yuksek oldugu gorilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Aile igletmeleri, Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Baglilik, Katihm,
Tutarliik, Uyum, Vizyon, Duygusal Baglilik.



ABSTRACT

Master’s Thesis

A Survey to Determine The Relationship Between Organizational Culture And

Emational Commitment to Organization of Employees

Sengiil DEMIRDELEN

Dokuz Eylul University
Graduate School of Social Sciences
Department of Business Administration

Business Administration Program

This study is a research to determine the relationship between organizational
culture and emational commitment of employees to organization. Sample of
this study consists of 142 workers in 14 small and medium scaled family
businesses around izmir. In this study, Denison Organizational Culture Scale
and Emotional Commitment Dimension of Three Dimensional Commitment
Scale of Meyer and Allen is used as scale. Culture scale is examined in terms
of participation, consistency, adaptation and vision. Commitment scale is
examined in the way of emotional commitment sub-dimension. According to
all gained results, organizational culture and organizational commitment to
organization have a positive relation. Also, if there is a strong cultural
structure in family businesses, high emotional commitment of employees to

organization is seen in there.
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GiRiS

Globallesen dinyamizda gerek c¢alisanlarin gerekse musterilerin dikkatini
cekebilmek, dedisen cevreye uyum saglayabilmek ve rekabette bir adim dénde
olabilmek icin igletmelerin kendilerine 6zel, ¢alisan odakli, gigli ve taklit edilemez
degerler gelistirmesi gerekmektedir. Sosyal bilimlerde insanlarin davraniglarinda
kendini gdsteren ortak bir degerler sistemi olarak kabul edilen kaltir kavrami,
herhangi bir igletmenin ¢atisi altindaki calisanlari kapsadiginda ve isletmeye 6zgu
bir hal aldiginda 6rgt kltart kavrami olarak ele alinir (Cetin vd., 2010).

Orgit kultirti, isletmenin calisanlari arasinda iletisim saglayan, ortak amag
ve hedefler dogrultusunda toplayan, isletmeyi sekillendirip ¢calisanlari dogru sekilde
yonlendiren, isletmeyi zorlu rekabet kosullarinda rakiplerinden ileriye tasiyan ve
isletmenin 6ziini yansitan bir bitiindir. Orgit kiltiriniin calisanlar tarafindan
anlasilabilir ve isletmenin her biriminde uygulanabilir olmasi gerekmektedir. Kisacasi
orgut kalturd, isletmeleri karakterize ederek farkli kilan, ¢alisanlari ayni amaclar
dogrultusunda birlestiren, inan¢g ve degerler butiniddur (Kiziloglu ve Bayrak Kok,
2017: 142).

Gugla érgut kultiriine sahip bir isletme, kendisine bagl calisanlara da sahip
demektir. Yeni ise baslayan c¢aligsanlar kiltirin bir pargasi olabilmek igin,
kendilerinden beklenen gorevleri yerine getirme ¢abasi icerisine girmektedir. Bu da
isletmeye karsi sorumluluk bilinci kazanmalarini saglamaktadir. Bu sayede 6rgit
kUltdrinG kabul eden ve benimseyen, kendisini isletmenin bir pargasi olarak géren
ve isletmeye bagllik duyan ¢alisanlar olusmaktadir (Cihangiroglu vd., 2015: 43).

Orgltsel baglihk, galisanlarin gorev aldiklarl isletmeye duyduklari bagu,
sadakati ve isletmede kalma istegini ifade etmektedir. Orgitsel baghhgi ylksek
calisanlar, isletme ile butlnlesip, kisisel amag ve hedeflerini isletmenin amag ve
hedefleri dogrultusunda yonlendirip, bu udurda var gugleri ile calismaktadirlar.
Calisanlarin igletmeye duyduklari baglilik, isletmede kalma istek ve kararlari
psikolojik temellere dayanmaktadir. Cesitli nedenlerden dolay! igsletmeye baglilik
duyan calisanlar, nihayetinde kendileri ve isletme disindaki sosyal yasamlari i¢in en
dogru karari verdiklerini dusunerek isletmeye kargi olan sorumluluklarini yerine
getirmeye devam etmektedirler (Bal, 2014: 3).

Meyer ve Allen (1990) tarafindan agiklanan U¢ boyutlu 6rgitsel baghhk
modelinde, isletmeye duyulan bagliligin en gugli oldugu baghlik turd olarak

duygusal baglihk gorilmektedir. Duygusal baglilik, isletmenin amag¢ ve degerlerini



benimseyerek, isletmedeki gobrevine devam etmek igin istekli olma, isletmenin
hedeflerine  ulasabilmesi igin ¢aba goOstermek olarak ac¢iklanmaktadir
(Cekmecelioglu, 2011: 34). Duygusal baglilik, herhangi bir zorlama veya herhangi
bir zorunluluk hissetmeden psikolojik olarak isletmeye duyulan baghhk seklidir.
Duygusal baghhgin gigli olmasi, ¢alisanlarin isletmede kalma isteklerini arttirdigi
gibi, isletmenin hedef ve amaglarini kendi amag ve hedefleriyle 6zdeslestirmeleri ve
bunun i¢in yodun bir emek harcamalari anlamina gelmektedir (Oktay ve Gul, 2003:
408).

Aile igletmeleri, cogunlukla bir ya da birden daha c¢ok aile ferdinin bir araya
gelerek olusturdugu ve bu fertlerin igletmenin kontrolline ve is faaliyetlerine buyuk
Olclide etki eden isletmelerdir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 498).

Turkiye gibi gelismekte olan ulkelerde aile igletmeleri Ulke ekonomisinin
onemli bir kismini olusturmaktadir. Bu yonuyle aile isletmeleri hem kalkinmada hem
de istihdam yaratmada onemli bir paya sahiptir ve giderek kurumsallasan ve
blylyen yapilariyla da bu paylarini arttirmaktadirlar (Cetin vd., 2010).

Bu noktadan hareketle, kurumlarin basarisinda énemli bir yere sahip olan
orgut kualtarindn, aile isletmelerinde galisan bireylerin 6rgite duygusal bagliliklari
Uzerinde ki etkisinin anlasiimasi bu ¢alismanin temel amacini olusturmaktadir.

Tez c¢alismasinin birinci bdliminde, o6rgut kultarG ve o&rglt kaltard
tanimlarina, 6rgut kaltdruntn o6zelliklerine ve Onemine deginilmigtir. Devaminda
orgat kaltdrtne iliskin modeller agiklanmigtir.

Tez ¢alismasinin ikinci béliminde, baghlik tanimlamasi yapilmig ve érgutsel
baglilik tanimlarina yer verilmistir. Orgltsel bagliigin dnemine deginilerek orglitsel
bagliiga iliskin modeller agiklanmistir. Orgit kiltirl ve orgitsel baglilik arasindaki
iliskiyi inceleyen c¢alismalardan bahsedilmistir. Aile isletmeleri hakkinda bilgi
verilerek, orgut kdlturdndn aile igletmelerindeki 6nemi Uzerinde durulmustur.
Devaminda aile isletmelerinde Orglte duygusal bagliligin onemi Uzerinde
durulmustur.

Tez galismasinin Gglncu bdliminde ise, drgut kalttrandn ¢alisanlarin érgute
duygusal bagliliklari Uzerindeki etkisini belirlemeye yonelik arastirmanin amaci
aciklanarak, arastirmanin on kabulleri ve sinirhliklar ile ydntemine ve ardindan
arastirmadan elde edilen bulgulara yer verilmigtir.

Son olarak, tez c¢aligmasinin, sonug¢ ve Oneriler kisminda, arastirma

bulgularindan elde edilen sonuglar tartisiimis ve aile igletmelerinde 6rgit kalttrindn



calisanlarin o6rgute baghhklar Uzerindeki etkisini arttirmaya yonelik yararli

olabilecegi dusunulen bazi éneriler getirilmistir.



BiRINCi BOLUM

ORGUT KULTURU

Tez calismasinin bu boéliminde, éncelikle 6rgdt Kdltirinin tanimina ve
Ozelliklerine, ardindan da 6rgdt kdltiiriinlin 6nemine ve &6rgdt kiltird ile ilgili bazi
modellere yer veriimektedir. Denison Orgiit Kiiltiirii Modeli ¢alismanin arastirma
kisminda benimsenen model olmasi nedeniyle diger modellere kiyasla daha ayrintili

sekilde ele alinmaktadir.

1.1.  ORGUT KULTURUNUN TANIMI

insanligin gelismesiyle ortaya cikan, giinimiize dek cesitliligi artan énemli
orgutlenme sekillerinden biri de igletmelerdir. Sanayi devriminin bir sonucu olarak
ortaya cikan Uretim bicimi, kapitalizmin gereklerinden dolayi sekillenmis ve gelisimi
sirasinda bireylerden etkilendigi gibi toplumlari da etkilemistir (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Tuz, 2013: 44).

Orglt kaltara 1970l yillarin baglarindan itibaren arastirmacilar tarafindan
ybnetimin bir araci olarak taninmaya baslanmis, ilk defa 1979 yilinda Andrew
Pettigrew’in yazdi§1 ’On Studying Organizational Culture” (Orgitsel Kiiltir Uzerine
Calismak) isimli makaleyle ele alinmigtir. Pettigrew’in calismasi, yOnetim ve
organizasyon dalinda kultir kavraminin tanitiimasi, degerler, inanglar, mitoloji,
sembolizm, orf ve adet gibi kultirel olusumlarin 6rglit c¢ercevesinde nasil
kullaniimasi gerektigine 11k tutmasi yonuyle 6nem tasimaktadir (Danigman ve
Ozmen, 2003: 94). 1982 yilinda 6rglt kultirl kavrami Deal ve Kennedy tarafindan
“Corporate Cultures: The Rites and Rituals of Corporate Life” (Kurum Kdulturleri:
Kurumsal Yagsamin Gelenek ve Rituelleri) isimli kitapla ve yine 1982 yilinda Peters
ve Waterman'in yazdigi “In Search of Excellence” (Mukemmellik Arayisi) isimli kitap
ile dnemini arttiran bir kavram olmustur (Cetin vd., 2010: 40).

Orgltler degisik kiltir yapilarinda bireylerden olusmaktadir. Bu bireyler
mesleki Ozellikleri ve dahil olduklari 6rgutun norm ve degerleri sonucu bir araya
gelerek bir grup olusturmuslar, baska o6rgut yapilarina benzemeyen fakat kendi
iclerinde ortak degerlere hizmet eden degisik disunce, tutum, inang ve ahlak
anlayisi olan bir sistemi de olusturmuslardir (Eren, 2007: 135). Orgut kuiltiirii seneler

icerisinde fark edilmeden yavas yavas olusan, kendini tekrar eden, belirli bir diizen



icerisinde, ge¢misten glinimize, ginimuzden de gelecede sahip oldugu degerleri
aktaran bir yapiya sahiptir (Akinci Vural ve Coskun, 2007: 10-11). Orgit kiltird,
ortak degerlere hizmet eden bireyleri ayni ¢ati altinda toplar. Bu sayede hem
bireyler arasindaki iligkileri hem de 6rgltin gevre ile olan iligkilerini, kisacasi drgut
yasamini dizenleyerek orgutin gelecegini belirler (Kése vd., 2001: 227).

Orgiit igi yonetim tarzini ve yonetim stratejilerini, tercihleri ve kararlari
belirleyen bir faktdér olarak kabul edilen 6rgat kaltUrindn literatirde cok cesitli
tanimlamalari mevcuttur (Akinci Vural ve Cogkun, 2007: 11).

Pettigrew’e gore (1979) inanclar, térenler, mitler, dil ve sembolleri de iceren
orgut kultart “herhangi bir yer, zaman ve grupta ortaklasa paylasilan anlamlar
sistemi” olarak tanimlanmistir (akt. Sisman, 1994: 58).

Quchi’'ye gore (1981) orgut kultart, “6rgut icerisindeki temel degerler ve
normlara bagl ve calisanlarin érguti anlamalarini saglayan kabul edilmis algilar,
tutumlar, semboller, térenler ve mitler batind” olarak tanimlanmaktadir (akt. Cetin
vd., 2010: 41).

Peters ve Whaterman’a goére (1982) orgut kiltiri “paylasilan degerler
batind”, Moore’a gbére ise (1985) “paylasilan anlamlar butind” olarak
tanimlanmistir (akt. Sisman, 1994: 58).

Deal ve Kennedy’e gdre (1982) orgut kiltirl “is yapma ve yuritme bigimi”
olarak tanimlanmaktadir (akt. Cetin vd., 2010: 41).

Edger Schein’a gore (1984) érgit kaltart “bir grubun disa uyum saglama ve
ic butinlesme sorunlarint ¢ézmek icin gelistirdigi  belirli  dizeydeki temel
varsayimlar” olarak tanimlanmistir (akt. Eren, 2007: 135).

John Van Maanen’ e goére ise (1988) o6rgit kalttrG “6rgitd olusturan
bireylerin paylastiklari bilgi, aralarindaki bilgi alig verisi, 6rgut igindeki rutin ve rutin
olmayan aktiviteler” olarak tanimlamigtir (akt. Kése vd., 2001: 227).

Deshpande ve Webster (1989) antropoloji, sosyoloji ve o6rgutsel davranis
dalinda yazilmig olan kaynaklardan derleme yaparak o&rgut kudltarinG “bireyin
orgutsel igleyisi anlamasina yardimci olan ve onun orgut icindeki davraniglari ile ilgili
normlar saglayan ortak deger yargilari ve inanglar duzeni” seklinde tanimlamiglardir
(akt. Eren, 2007: 135).

Denison’a gore (1990) ise 6rgut kulturd, “6rgut ¢alisanlari tarafindan kabul
goren ve orgutte var olan koklu inanglar, degerler, normlar ve varsayimlar
butind”dudr (akt. Kiziloglu ve Bayrak Kok, 2017: 142).



Orgiit kiiltiirli, bir grup veya érgiit galisanlarinin paylastiklari degerler bitiini
olmakla birlikte, semboller, temel varsayimlar ve orgut ici uygulamalarin bir
batinadar (Sisman, 1994: 61). Bu yluzden d6rgat kaltarini, calisanlarin algilama,
hissetme ve duglunme vyapilarini etkileyen algisal 06gelerin, 6rgutin tarihsel
gelisiminde kazanilan tecriibeler olarak da tanimlamak mumkindir. Orgit kaltird
aynl zamanda oOrgutun Kigiliginin disa yansimasini saglayan bir sistemler butinu
oldugu gibi tutum ve davraniglarin da 6nceden algilanmasini mimkudn kilmaktadir
(Erkmen, 2010: 5).

Bir baska dedisle orgut kdltart, oérgut Gyelerini ortak degerler ugruna bir
arada tutar ve Kkisiye karmasik is yasantisinin icinde izleyecegi dusunsel ve
duygusal bir yol cizer. Orglt kiltirli, yéneticilerin de bulunduklari ortami nasil
degerlendirdiklerini, gergceklesen degisimlere karsi nasil bir tutum izleyeceklerini
belirleyen bir érgiitsel stratejidir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2013: 46). Orgiitin
simgesel temellerini anlamamizi saglayan orgut kultirl, sadece orgite ait bir
tanimlama degil, 6rgutin i¢ ve dis iligkilerinin olusumunu tanimlayan bir olgudur
(Akinci Vural, 2016: 42).

Yapilan tanim ve aciklamalarin, bir grup ve ya orguatun Gyelerinin
paylastiklari temel normlar, semboller, inanglar, degerler ve uygulamalar bitin(
olarak, 6rglt kdltirinin ortak ve batlncul bir yaklagimda birlestigini sdylemek
mumkundur (Erkmen, 2010: 8).

1.2.  ORGUT KULTURUNUN OZELLIKLERI

Orglt kulthra, orgatlerin rekabet ortaminda avantaj kazanmalarinda son
derece dnemlidir. Orgltlerin amag ve politikalarinin belirlenmesinde énemli bir rol
sahibi olmakla birlikte, yoneticilerin yonetim stratejilerini belirlemelerini ve belirlenen
stratejilerin  yUritilmesini de saglamaktadir. Orgltteki basari ve bagarisizliklar
kalturdn yeniden sekillenmesine, yeni bir kulturiin olugsmasina neden olabilmektedir.
Orgit kilttr( glclt veya zayif, pozitif veya negatif olabilir. Gugli kiltir 6grenmeye
acik, disa doénik ve sorunlar kargisinda ¢ézim odakli olurken, zayif klltir ise ice
donuk ve alt kultarlerle catisma igerisinde bir tutum sergilemektedir. Pozitif 6rgut
kaltird gahsan ve musteri memnuniyeti saglanarak 6rgutin finansal agidan tasarrufa
gecmesi saglanirken, negatif érgut kultirh 6rgit icerisinde gerginlige neden olarak

Orgutlin zarar gérmesine neden olmaktadir (Tozkoparan ve Susmus, 2001: 208).



Gordldugu gibi 6rgat kaltard icerigi bakimindan cesitli 6zelliklere sahiptir. Bu

Ozelliklerden bazilari asagidaki sekilde acgiklanabilir.

Orgt kiltirt dis gevre ile iligkilerde yol gésterici olmaktadir,

Orgiit kiltiri ayni amaca hizmet ederken karsilasilan giigliiklere isik
tutar,

Orgiit kiiltir bireyler tarafindan olusturulur,

Orgiit kiltiirl inanglara ve varsayimlara uyarak belirli davraniglari
onaylar, belirli davranislari ise sinirlari disinda birakir,

Orglt kultirt érgit icerisindeki kékli sorunlara ¢ézim bulur,

Orglt kultiri streklidir (Erkmen, 2010: 17-18).

Ayni zamanda orgut kultari; ayirt edicidir, semboliktir, 6rgutte kabul

goérmustur,

kararli bir yapiya sahiptir, anlatimadan da anlasilabilmektedir,

butunlestiricidir, yonetimi yansitir (Akinci Vural, 2016: 52).

Orglt kulturiine iliskin diger bir grup ézellik ise asagidaki gibidir;

Orgijt kultara butunculddr,

Orglt kultiri  érgutin o zamana kadar gegen sire icerisindeki
birikimlerini tarihi bir gergceveden yansitir,

Orglt kultard, érgit igerisinde yapilanlarin, sdylenilenlerin ve Gretilenlerin
sembolik birikimi olarak 6nem tasir,

Orglt kultirh, calisanlar arasindaki duygu paylagiminin, kiltirel 6gelerin
olusmasi agisindan édnemli rol oynar,

Orglt kultari 6rgitiin yapisini olusturan 6zelliklerle degil antropolojik
kavramlarla aciklanabilmektedir,

Orglt kiltlirli galisanlarin kendi distlinceleri ile olusturduklari dis gevreyle
ilgili tecrlibelerine anlam, dizen ve kabul edilirligi sorgulanmadan kabul
edilen varsayimlari olusturur,

Orgiit kiltirinin degismesi kolay olmayan uzun vadeli bir siregtir.
Kultdrun batununde degil normlar, degerler, anlamlar ve semboller gibi
degiskenlerde bir deg@isim gerceklesebilir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tz,
2013: 52-53; Sezgin ve Bulut, 2013: 185).

Bazi arastirmacilar da Orgut kdlturindn temeli sayilabilecek bazi

Ozelliklerden bahsetmektedir. Bunlar; inovasyon (yenilik ve risk alma), sonucun

kendisine odaklanma, o6rgltte verilen kararlarda calisanlarin Uzerindeki etkisini

dikkate alma, orgutteki analiz ve detaylara dikkat etme, caliganlarin 6rgutte rekabet

etmeleri ve saldirgan bir tutum icinde olmalari, 6rgit faaliyetlerinin blylimek yerine



duraganlagsmasi ve is faaliyetlerinin birey olarak ¢alisanlardan ziyade takim odakl
olmasi seklinde aciklanabilir. Bu 6zellikler 6rgutin degerlendiriimesinde ve 6rgutin
sahip oldugu kulturin anlasilmasinda 6nem tagimaktadir (Erkmen, 2010: 18).
Eren’e gore (2007) oOrgut kaltirinin ozelliklerini 4 ana grupta toplamak
mamkindar.
1. Orgit kalturi 6grenilmis veya sonradan kazanilmis bir
olgudur.
Orgltsel kiltir grup Uyeleri arasinda paylasilir oimalidr.
Orgt kiltliri yazili bir metin halinde degildir. Orgiit Giyelerinin
dusunce yapilarinda, biling ve belleklerinde inang ve degerler
olarak yer alir.
4. Orglt kiltird dizenli bir sekilde tekrarlanan ya da ortaya
cikarilan davranissal kaliplar seklindedir (Eren, 2007: 138-
139).

1.3.  ORGUT KULTURUNUN ONEMi

Gegmisten gunumize kadar uzanan zamanda rekabetin giderek atmasi ve
piyasa kosullarinin zorlagmasi 6rgit kultdrindn énemini arttirmistir. Clnkd 6rgit
kultart, orgutlerin amag, politika ve stratejilerinin varolusunda 6nemli bir etkiye
sahiptir. Bu etki oOrgat yodneticilerinin  belirledikleri ydnetim stratejilerini
uygulamalarinda kolaylik saglarken, orgutsel etkinligin ve degisimin de basarili
sekilde yapiimasina neden olmaktadir. (Sahin, 2010: 25; Bayrak Kok ve Ozcan,
2012: 115).

Orglt kltur, érgut Gyelerinin ortak bir amag ugruna bir arada olmalarini,
birbirleriyle olan iligkilerini nasil kurup devam ettireceklerini anlatmaktadir. Orgut
Uyelerinin karar alma, érgitsel 6grenme, yenilik, uyum, rekabet, érgitsel baglilik gibi
sembolik temelleri anlamalarina yardimci olmaktadir. Orgit kultird, bilgi alma ve
verme davranigini kazandirarak orgut Uyelerinin iletisim becerilerinin artmasina ve
etkin calisan bir iletisim aginin olusmasinda rol oynamaktadir. Orgut kltird, érgiit
ici bilgi aktariminda kritik bir éneme sahiptir. Orgit kultiri etkin bir kontrol
mekanizmasi olarak onem tagimaktadir. Bu sayede orgut igerisinde ortak degerlerin
paylasilip surdurdimesinde, kultirin nesilden nesile aktarilarak, istikrar ve tutarlihgin

saglanmasinda da etkili olmaktadir (Demirel ve Karadal, 2007: 255; iscan ve



Timuroglu, 2007: 121; Ceylan ve Pakdil, 2013: 369; Akinci Vural ve Coskun, 2007:
22).

Orgiitlerde zaman igerisinde gelisen normlar, 6rf ve adetler, simgeler,
efsaneler ve uygulamalar vardir. Bdylece guglu 6rgat kdltirine sahip dérgutlerde
calisanlarin ne gekilde bir tutum ve davranis igerisinde olmalari gerektigini belirleyen
davranis parametreleri olusmaktadir. Orgit kiltir(i ayni zamanda érgit Gyelerinin
birbirlerine ne derecede yakin olabileceklerini anlamalarina yardimci olur,
cikabilecek catismalarin ¢éziminde ve kriz yonetiminde de énemli rol oynar
(Sahin, 2010: 25; Erkmen, 2010: 11).

Bilingli yonetilen gucll bir kaltir, orgutteki belirsizlik ve degisim iceren
zamanlarda, calisanlarina verdigi gutven ile performans disukligini oOnleyip,
iletisimin dogru ve etkin olmasini saglayarak sadik ve inangl c¢alisanlar
yaratiimasina neden olmaktadir. Guglu 6rgut kaltlra; 6rglute anlam kazandirarak, en
alt kademeden en Ust kademeye kadar tUm calisanlarina sosyal ve dinamik bir
orgutun parcasi olma imkani da tanimaktadir. Taninan bu imkan 6rgut ¢alisanlarinin
moralini ve performansini olumlu sekilde etkiledigi gibi, 6rgutin basarisini ve
Uretkenligini de arttirmaktadir. Orgitiin basarisi arttikga, 6rgite bu basariyi
saglayan o6rgat kultdrine de inang ve baglilik artmaktadir (Akinci Vural ve Coskun,
2007: 23; Sahin, 2010: 25; Kdse vd., 2001: 227; Erkmen, 2010: 11).

Orgit kulturh, érgat calisanlar arasindan yeni yoneticilerin yetismesine de
olanak saglamaktadir. Yetisen yoneticiler, érgutiin temel deger, norm ve inanglarina
bagli ve uygun sekilde yetigebilir. Orglt icerisinde gikabilecek catismalar, 6rgt
kUltdrinin getirmis oldugu bazi uygulama ve prosedirler yardimiyla en aza

indirilerek, 6rglt igi huzur ve istikrar saglanmig olur (Demir ve Oztiirk, 2011: 20).

1.4. ORGUT KULTURU MODELLERI

Calismamizin bu kisminda 6rgit kdltarine iligkin literatirde yer alan bazi
modellerden bahsedilmekte, Denison (")rg(]t Kaltard Modeli ise, c¢alismamizin
arastirma kisminda yararlanilan model olmasi sebebiyle daha kapsamli sekilde ele

alinmaktadir.



1.4.1. Parsons’in Agil Modeli

Orgut kiltiriniin incelenmesinde ortaya atilan modellerden birisi Amerikan
sosyolog Talcot Parsons tarafindan geligtiriimistir. 1940 — 1960 vyillari arasinda
dusunceleriyle sosyoloji tarihinde dnemli bir yer edinen Parsons, 6rgat kalttrinin
olusumunda sosyal degerlerin katkilari Gzerinde durmustur (Leblebici ve Karasoy,
2009: 284; (")zkalp ve Kirel, 2016: 165).

Parsons, her sosyal sistemde devamlihigi saglayacak fonksiyonlarin yerine
getirilmesi gerektigini 6ne stirmektedir (Erkmen, 2010: 75). Model, doért fonksiyonun
ingilizce bas harflerinin birlesmesinden dolayi “AGIL” adini almaktadir. Parsons her
sosyal sistemde bu doért fonksiyonun bulunmasi gerektigini vurgulamaktadir
(Aytemiz Seymen, 2008: 117). Bu fonksiyonlar uyum ve adaptasyon (adaptation),
amag¢ edinme ve amaca ulasma (goal attainment), buitiinlesme (integration) ve
mesruluk (legitimacy)tur (Erkmen, 2010: 75).

Modelde yer alan uyum ve amaca ulagma kavramlari diger kavramlara gore
daha net ve anlasilirdir. Bir seye basarili sekilde ulasabilmek icin sosyal sistemin
cevresi taninmali, bu ¢evrenin hangi kosullarda degisecedi anlagiimali ve gerekli
uyum gosterilmelidir. Amaca ulagsmak icin ise, sosyal sistem bu amaclari belirlemeli
ve bu amaclara ulasabilmek icin belirli stratejiler olugturmahdir (Aytemiz Seymen,
2008: 118). Modelde yer alan diger iki fonksiyon olan biitiinlesme ve mesruluk
kavramlari daha az acgik ve anlasilabilmesi biraz daha gugtir. Butlinlesme sosyal
sistemin  kendisini  olusturan pargalarin bir arada olma ihtiyacindan
kaynaklanmaktadir. Sosyal sistemi olusturan parcalarin birbirleriyle olan iliskileri,
birbirlerine olan bagliliklari anlasiimali, organize olmali ve bunlari saglayacak es
gudimli faaliyetlerde bulunulmahdir. Mesruluk ise sosyal sistemin igerisinde
bulundugu cevrenin devamlihginin surdurdlmesi ihtiyacindan meydana gelir. Sosyal
sistemin mesrulugu, butin olarak toplumun onu kabul etmesi ve uygun gérmesidir
(Ozkalp ve Kirel, 2016: 166).

Kdltirel degerler, modeldeki tim bu fonksiyonlarin yerine getiriimesindeki en
onemli araglardir. Kultirel degerler sistemin, bulundugu ortam igerisindeki hizli
degisimine ve gelismesine ayak uydurmasini saglayarak, amaglarina nasil ulagmasi
gerektigini de gosterir. Ayni zamanda nasil bir butin olusturarak devamlilk
saglayacagini ve gevresine nasil yasal goérunecegini de gostermektedir (Eren, 2007:
143; Aytemiz Seymen, 2008: 118).
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1.4.2. Schein’in Orgiit Kiiltiirii Modeli

Edgar Schein’a goére kultar, 6rgit c¢alisanlarinin inan¢ ve dederleriyle
baslayan ve zaman igerisinde test edilerek gecerli hale gelen temel varsayimlar
sistemidir. Bu varsayimlari 6rgit i¢ gevresiyle batinlesmede ve dis ¢evresine uyum
asamasinda karsilagilan sorunlarin ¢déziminde kullanir. Schein’a goére o6rgit
kUltdrinin olugsmasinda, &6rgutd kuran kurucularin ve liderlerin  énemli rold
bulunmaktadir. Orgit kiltiiri ayni zamanda galisanlarin 6rgitii daha iyi tanimalarini
ve anlamalarini saglayarak, bireysel davranislari etkileyip bu sayede orgutin
orgutsel etkinligi arttirmaktadir (Akinci Vural, 2016: 63-64).

Schein’in  6rgut kaltiri modeli G¢ katmandan olusmaktadir. Bunlar
gostergeler, degerler ve varsayimlardir. ilk katman olan géstergeler, yeni bir
kUltirle ya da yeni bir grup ile karsilasildiginda gorulen, hissedilen ve isitilen
uygulamalar ve somut gostergelerin butinuadir. Bu somut gostergeler, fiziki gevre
faktorleri, ofis yerlesimi, binalar, teknoloji, trlinler, giyim ve yerlesim, kullanilan dil,
duygusal tepkiler, 6rgitin mit ve hikayeleri, degerler, torenler ve adetlerden
olusmaktadir. Gdstergeler ayni zamanda, o6rgitiin grup dyelerinin  6rgit ici
davraniglarini, klltiiriin gézle gérilen dizeyini olusturur. Orgitiin is slrecleri, is
prosedirleri ve drgut semalari da gdstergeler katmaninda incelenir (Erkmen, 2010:
74; Seymen, 2008: 116).

ikinci katman olan degerler, bir grubun idealleri, amag ve hedefleri ile onlara
ulagsma vyollarini gosteren degerleri ve dusunceleri bir araya getiren katmandir.

)

Degerler, insanlarin davraniglarindaki nedeni ortaya c¢ikarir ve insanlara ‘ne
oldugundan” ¢ok “ne olmasi gerektigi’ duygusunu gecirir. Yani orgut Gyelerinin bir
olay karsisinda ne olduguna degil ne olmasi gerektigine bakmasini saglamis olur.
Bu sekilde degerler, bir soruna dogru ¢6zum getirdikten sonra orgutun uyeleri
tarafindan da benimsenir ve paylasilir. Diger degerler 6rgitin kamusal belgelerinde
net bir sekilde yer alir ve 6rgit uyelerinin kargilastiklari belirsizlikler durumunda
izlemeleri gereken yolu agik¢a gosterir. S6zU edilen bu degerlerin, 6rgltun tarihsel
surecinde performansin gézle gorulur bir artisina neden olmasina da gerek yoktur.
Degerler ayni zamanda orgutun kilturidnu anlayabilmek igin gok 6nemli olmasinin
yaninda, kilttrin élgllebilmesinde de en guvenli aragtir (Erdem, 1996: 36; Seymen,
2008: 116-117).

Uglincli katman olan temel varsayimlar, érgitin bilingalti diinyasi ve temel

degerler olarak agiklanmaktadir (Erkmen, 2010: 74). Bu katman degisime en direngli
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ve anlasiimasi en gug¢ olan katmandir. Bir kultarun verilerini igerir, orgut Uyeleri,
tarafindan sorgusuz kabul edilir ve bilingaltinda farkinda olunmadan saklanir
(Erdem, 1996: 37). Temel varsayimlar, Gyelerin kaltiri nasil algiladiklarini, ne
dugsunduklerini ve ne hissettiklerini gOsterir ve 6rgut algisinin ortaya ¢iktigi yerdir.
Temel varsayimlar, 6érgit Uyeleri tarafindan sorun ¢ézme yolu olarak goérulir ve
olusan sorunlara guvenilir ¢gdzimler getirdigi icin de kabul gérmektedir. S6zU edilen
varsayimlar 6rgat tarafindan tartisiimaz ve karsi gikilmaz duisinceler buttnadur
(Seymen, 2008: 117).

1.4.3. Kilmann Modeli

Kilmann (1985) 6rgut kultirinin gorevini, “her seyi harekete geciren sosyal
bir enerji” olarak ifade etmektedir (akt. Leblebici ve Karasoy, 2009: 284). Kilmann’in
(1985) bir diger tanimlamasina gore orgut kiltird, “topluluklari bir arada tutan, daha
sonraki gelecek nesillere aktarilan ve paylasilan ideolojiler, felsefeler, varsayimlar,
deger, inanc¢ ve normlar bittinudir’ (akt. Fis ve Wasti, 2009: 134). Orgitsel kiiltir,
sekil olarak agiklanan ile gergek olarak yapilan arasindaki boslugu doldurmaktadir.
Orgt kalttrinin islevi, glinlik yapilan islerde gorullr, ¢linki bu iglerin altinda kaltir
ici inanglar yatmaktadir. Kilmann’a goére, “kiltdr, érgUtsel burokrasiyi yorumlama
islevini de yerine getirmektedir”’ (akt. Leblebici ve Karasoy, 2009: 284).

Kilmann orgitsel kultirl biirokratik kiiltiirler ve yenilikgi kiiltiirler olarak
ikiye ayirmaktadir (Eren, 2007: 146).

Blrokratik kdltiriin mevcut oldugu oérgitler; daha ¢ok belirli bir olgunluga
ulasmisg, tim calisanlarin gérev ve yetkilerinin agik¢a belirtiimis oldugu, is yapma
sureclerinin belirli bir denetleme mekanizmasina bagl oldugu, risk almaktan kaginan
yapilardir. Bu kultire sahip oérgutler, caba sarf etmeden daha 6nce denenmis ve
kabul gormus yoOnetsel isleyislerle basariya ulasmislardir (Leblebici ve Karasoy,
2009: 284). Bu kaliplagsmig 6rgut yapisini degistirmek de ¢ok zordur (Eren, 2007:
146).

Yenilikgi kultiri benimsenis olan 6rgutler, ydneticilerin ve calisanlarin risk
almaktan cekinmeyen, yenilige ve degisime agik, bagsarma hirsi olan, diger ig
gorenleri cesaretlendirebilecek, blUrokratik kurallara bagli kalmaktan hoglanmayan,
riskleri tanimlayarak olusabilecek zararlari en aza indiren ve sistemli analizler
sonucunda yeni firsatlara ydnelebilen bir yapiya sahiptir (Leblebici ve Karasoy,

2009: 284). Eger bir isin gereksinimleri bulundugu rekabet ortaminda ylksek bir
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basari ihtiyaci doguruyorsa, bu durum yenilikgi klturt gerekli kilar (Eren, 2007: 146-
147).

1.4.4. Quinn ve Cameron Modeli

Quinn ve Cameron (1983) o&rgut kadltdri modelinde, 6rglt icerisinde
olgunlasan kultiriin o6rgutsel basariya etkilerini arastirmiglardir. Bu arastirmada
orgut kalttrinG klan kdiltiirid, adhokrasi kiiltiiri, hiyerarsi kiiltiirii ve pazar
kiiltiirii olarak birbirinden farkli dort kiltdr tipi olarak incelemiglerdir. Her kultur
tipinin altinda yer alan ortak degerler de baskin nitelikler, lider stili, kaynastirma ve
stratejik 6nem olarak dort kisimdan olusmaktadir (Leblebici ve Karasoy, 2009: 284;
Arslan vd., 2005: 455; Eren, 2007: 148).

Klan kalttrd, baglihgi, takim ¢alismasini, katimi ve uyumu ifade eder. Bu tip
kiltire sahip orgutler aile tipi orgutlere benzetiimektedir. Calisanlarin kendilerine ¢ok
sey katabildikleri sicak ortamlardir. Birbirlerine ¢ok siki baglarla bagli olduklari igin
ait olduklari kurumu bir klan olarak tanimlamaktadirlar. Klan kultirine sahip olan
orgitler, proseduirler ve hiyerarsik kurallar yerine, c¢alisanlarin katilabildikleri
programlar, takim calismasi ve alinan kararlarin anlasma yoluyla alindigi bir kaltur
profili gizmektedir. Calisanlar birbirleri ile her tlrli bilgi ve tecribeyi paylasirlar.
Yoéneticiler 6rgitte danisman konumundadir. Bu kdiltir tipinde glven duygusu,
baglilik ve moral ¢cok fazla 6nem tagimaktadir (Aydintan ve Gdksel, 2012: 57; Erdem
vd., 2010: 79; Ylcel ve Kogak, 2014: 49).

Adhokrasi kultdrinde o6rgut, uyum saglamaya, yaraticiiga ve girisimcilige
imkan vermektedir (Eren, 2007: 150). Bu kultdr tipinin en énemli inanci, esneklik ve
toleranstir (Aydintan ve Goksel, 2012: 57). Dis ¢evreye uyum Kkuiltlrl olarak da
bilinen adhokrasi kulturl, yeni imkan ve sartlar olustugu taktirde kendini hizla
yenileyen uzman orgltsel birimler olarak da ifade edilebilir. Orgit uzun dénemde
buyumeye ve yeni kaynaklar elde etmeye dnem gostermektedir. Adhokrasi kultard,
yeni pazarlarin aranmasi ve var olan igleyigin yenilenmesi, degismesi konusunda
girisimci ve yenilikgi yaplyl vazgecilmez bir unsur haline getirmigtir. Bu kultirde
yoneticiler, yenilikgi, vizyon sahibi, risk odakh, yeni bir bilgi, Urin ve hizmet
konusunda iz birakan kisilerdir (Ytcel ve Kogak, 2014: 50; Erdem vd., 2010: 79).

Hiyerarsi kaltara, kurallar, emirler ve 6nceden belirlenen dizenlemeler olarak
acikklanir (Aydintan ve Goksel, 2012: 57). Orgiit igerisinde pozisyonlar, bu

pozisyonlardaki kisilerden daha ©Onemlidir ve c¢alisanlar bu pozisyonlarla
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tanimlanmaktadir. Orgiite alinacak kisiler bu pozisyonlara uygun olarak tercih edilir
ve Kkigiselligin disinda pozisyonlarin varligini kontrol altina almig olurlar.
Calisanlardan 6nceden belirlenen gorevleri yerine getirmeleri beklenir ve
kendiliginden birtakim seyler katmalari beklenmez. Daha dnceden belirlenen politika
ve orgut kurallar, dérgut ici ve orgut digi faktorleri ne olursa olsun kolaylikla
degismez. Mevcut olan yénetim sekli, her sart altinda en iyi ydnetim sekli olarak
gorilmektedir. Hiyerarsi kultiriinde iyi yonetici, her sart altinda ¢alisanlari organize
edebilen, érgutin verimliligini arttirabilen ve karliliga goéturebilen kisi olarak goérulir.
OrgUtUn uzun donemdeki hedefleri, tahmin edilebilme, istikrar ve artan verimliliktir.
Burokrasi kultlrd olarak da bilinen hiyerarsi kultirinde iyi olarak nitelendirilen Kultar
yapisi, ne kadar ¢ok uzmanlasmis, merkezilesmis ve bicimsel ise o kadar iyidir
(Yucel ve Kogak, 2014: 50; Erdem vd., 2010: 80).

Pazar kulturi ise, amaclara yonelmeyi ve rekabetciligi aciklamaktadir
(Aydintan ve Goksel, 2012: 56). Bu kultirin en 6énemli dislncesi, sonuca yonelik
olarak isin bitirimesi ve amaca ulasiimasidir. Calisanlarin bireysel olarak
Urettiklerine gore degerlendirilerek, birbirleri ile slrekli rekabet igerisinde olmalari
saglanir (Yicel ve Kogak, 2014: 50). Pazar kultirindeki liderler, rekabet ortami
yaratan ve Uretime tesvik eden bir profil ¢izmektedirler. Ayni zamanda islerin
aksamadan sirmesi konusunda sert ve yaptiricidirlar. Orgiit kazanma odaklidir ve
bu nedenle yonetim sekli siki, kati ve rekabetgidir. Pazar kiltirine sahip érgatler,
degisen teknoloji, icerisinde bulundugu endustriyel ¢cevre ve rekabet kosullarinin
etkisi altindadir. Boylece dis c¢evre faktorleri 6rgltsel dedisimin disinda kaltirel
degdisimi de kacinilmaz kilmaktadir (Erdem vd., 2010: 80).

Bahsedilen kdltdr tipleri birbirlerinden farkh ve birbirleriyle geligki igerisinde
olan degerleri icermektedir. Fakat bu c¢eliski igerisinde olan kulttr tiplerinin ayni érgit
icerisinde olamayacagi anlamina gelmez. Birden fazla kultir tipi bir Orgutte
benimsenmis ve yasatiliyor olabilir. Bir arada olan kultur tipleri uyum ve bir dizen
icerisinde olursa daha baskin bir kultirunde orglute hakim olabilecegini sdylemek
mimkindir (Akin Acuner, 2010: 18; Ozdemir, 2015: 35).

Quinn ve Cameron (1983) 6rgut kiltiri modelinde, klan kulturt, adhokrasi
kultard, hiyerarsi kultirt ve pazar kultart olan dort kultdr tipine ait bilgiler 6zet olarak

asagidaki sekilde gosteriimektedir.
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Sekil 1: Orgut Kultiir Tipleri ve Rekabetci Degerler Modeli

Organik Siregler (esneklik, kendiliginden olma)

Tip: Klan

Baskin Nitelikler

Birlestiricilik, katilimcilik ve
takim galismasi

Lider Stili

Danigman, kolaylastirici
Kaynastirma

Sadakat, gelenek, bireylerarasi baglilik
Stratejik Onem

insan kaynaklarini gelistirmeye,
baglilik ve morale yonelik

igsel Koruma

(diizenleme faaliyetleri,
entegrasyon)

Tip: Hiyerarsi

Baskin Nitelikler

Duzen, kurallar, dizenlemeler

Lider Stili

Koordinatdr ve idareci

Kaynastirma

Kurallar, yéntemler ve politikalar
Stratejik Onem

Dengeye, tahmin edilebilirligi dizenli
islere yonelik

Tip: Adhokrasi

Baskin Nitelikler
Girigsimcilik, yaraticilik ve
uyum saglama

Lider Stili

Girisimci, yaratici risk alma
Kaynastirma

Girisimcilik, esneklik ve risk
Stratejik Onem
Yaraticiliga, bluylimeye, yeni
kaynaklara yonelik

Dis Konumlandirma
(rekabet, farklilasma)

Tip: Pazar

Baskin Nitelikler

Rekabet ve amaca ulasma
Lider Stili

Kararli ve is bitirici
Kaynastirma

Hedefe yonelim, Uretim, rekabet
Stratejik Onem

Rekabet glicline ve pazar
ustunligune yonelik

Mekanik Siiregler (kontrol, denge, diizen)

Kaynak: Eren, 2010: 149.

1.4.5. Byars Modeli

Byars’in gelistirdigi model kultur olgedi modeli olarak da bilinmektedir. Bu

Olcek iki boyuttan olugsmaktadir.

boyut katihmcinin niteliklerinin

belirlenmesiyle, ikinci boyut ise ¢evreye karsi olan faaliyetlerin 6zellikleriyle iligkilidir

(Akinci Vural, 2016: 91).

Byars’in drgutsel kultlr dlcegi asagidaki sekilde agiklanabilir.
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Tablo 1: Orgtsel Kiiltiir Olgegi

Katilimci
. Olmayanlar Sistematik Mtesebbis
INSANLAR
Katilimci Etkilesen Butinlesik
Tepkisel Etkisel
FAALIYETLER

Kaynak: Akinci Vural, 2016: 91.

Katilimcilik insanlar ile, cevreye karsi olan faaliyetler ise faaliyetler ile
gosterilmistir (Eren, 2007: 150). Katimci kultdrlerde, iletisim gugli; calisanlarin ve
musterilerin istek ve ihtiyaclarina yanit verilebilecek dizeydedir. Calisanlar ve
musteriler arasindaki iletisim ve iligkinin ylksek olmadigi kultlrlerde ise katilimcilik
yoktur. Faaliyetler, 6rgutiin karar verme, fikir yaratma ve yapilan diizenlemeler ile
planlarin yuritilebilmesinde kullanilan proseslerdir. Bu boyutta faaliyetler tepkisel ve
etkisel olmak Uzere aynistinimistir. Tepkisel olarak nitelendirilen 6rgutler pasiftir.
Fakat cevreden gelebilecek tehlikelere karsi tepki gostermektedirler. Etkisel yapiya
sahip érgutler ise ¢alisanlar, musteriler, tedarikgiler ve farkl gcevresel etkenlerle aktif
olarak ilgilidir ve iligki dizeyi de yuksektir (Akinci Vural, 2016: 91-92).

Modelin ayristirildig1 boyutlardan ortaya ¢ikan kiltlr bicimleri asagidaki gibi
aciklanabilmektedir.

Etkilesen kiiltiir, calisanlarin ve mdusgterilerin istek ve ihtiyaglarini
karsilamaktadir. Burada 6énemli olan, ortaya ¢ikabilecek ihtiyaca kargi iyi ve en glzel
hizmeti verebilmektir. Etkilesen Kkaltirin amaci, yeni teknolojilerin ve rekabet
ortaminin sebep oldugu istek ve ihtiyaglarin en iyi sekilde kargilanabilmesidir (Eren,
2007: 151).

Butinlesik kultur, calisanlarin ve musterilerin ihtiyaglarini degistirmek igin
yonelim go6stermektedir. Bunu da c¢evreyi etkileyerek yeni Urlnlere ihtiyag
duyulmasini saglayip, gereksinim duyulacak yeni Urtunleri meydana getirerek yapar
(Akinci Vural, 2016: 92).

Miitesebbis kiiltiir, yeni Urin ve hizmet getiriimesinde yenilik¢i bir yapiya
sahiptir. Fakat, bu kiltur yapisina sahip orgutlerde, katilimcihgin olmamasi ve karar
verme  slrecinin  gelismemesinden dolayr ¢alisanlara yeterli  yonelim

saglanmamaktadir. Bu kilturan bireycilik yoni daha agirdir (Eren, 2007: 151).
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Sistematik kiltiir, politikalarin uygulanmasi ve yuritlilmesi asamasinda,
prosedirlerin izlenmesinde belirli sistemlere gore hareket etmektedir. Bu kaltlr
yapisinda karar verme slreci dis c¢evrenin etkilerine goére sekillenmektedir.
Kaliplasmis gorevlerin olmasi nedeniyle de katilim yoktur. Dis gevre ihtiyaglarinin

karsilanmasi da alisiimis faaliyetler ile olmaktadir (Akinci Vural, 2016: 92).

1.4.6. Deal ve Kennedy Modeli

Deal ve Kennedy, sirketlerin is gorenlerinin tutum ve davranislarina, tavir ve
hareketlerine, beklentilerine etki eden kurumsal degerlerin (izerinde durarak, basarili
sirketlerin bu degerleri benimsediklerini anlatmaktadir. Ayni zamanda Deal ve
Kennedy, bu degerlerin orgutlerin ¢ekirdegini olusturdugunu ve o6rgutsel 6zellikleri
yansitarak, orgutsel yontemlerle butinlesip kimligi belirledigini de vurgulamiglardir
(Karatepe, 2008: 82).

Dis cevrenin sadece orgut yapisini dedil, orgutun kultirini de etkiledigini
belirten Deal ve Kennedy (1982); orgutleri dort farkli siniflandirmaya dahil ettikleri
modeli, sert erkek ve maco Kiltiiri, ¢ok c¢alis / sert oyna kiltiird, sirket lizerine
iddiaya gir kiiltirii ve stireg kdiltird olarak agiklamiglardir (Carikgi ve Koyuncu, 2010:
4; Gun ve Derin, 2017: 351).

Tablo 2: Stratejik Kararlar ve Dort Degisik Tip Kultar

Cevreden Geri Beslenme

Hizh Yavas

Sirketin Uzerine iddiaya Gir

Yiiksek Riskli Kararlar Sert Erkek / Mago KultarQ e
Kaltara

Cok Calis / Sert Oyna

Kaltiirii Sureg Kultura

Dusiik Riskli Kararlar

Kaynak: Yolcu, 2016: 4510.

Deal ve Kennedy (1982) kultdr tiplerini asagidaki gibi ele almiglardir:

Sert erkek / mago kiiltiiri, cevresel belirsizliklerin ¢ok fazla oldugu, karar
almanin risk tasidigi, gcevreden basari ve basarisizliklarla ilgili gelen geri bildirimlerin
hizli sekilde oldugu durumlarda meydana gelmektedir. Bu kiltlir yapisina sahip

orgutler, yiksek risk tasiyan kararlari almaktan c¢ekinmezler, basari ve

17



basarisizliklariyla ilgili aldiklari geri bildirimler de ¢ok hizhidir. Bu yuzden kavga eden
ve aninda netice alan sert erkek tiplemesi yapilmaktadir. Bu orgutlerde, reklam,
davet ve danigsmanlik son derece dnemlidir. Calisanlarda takim degil ben duygusu
gelismigtir. Calisanlar, kanuni dizenlemelere aykiri davransa bile, basarili olduklari
surece davraniglari konusunda serbesttirler (Yolcu, 2016: 4510). Bu kultur yapisina
sahip drgutler icin verilebilecek 6rnekler; reklam, film ve kozmetik sektdrinde yer
alan firmalardir. Bu sektorlerde riski yuksek kararlar alindigi gibi basarinin geri
donusu de cok hizli olmaktadir (Eren, 2007: 153).

Cok calis / sert oyna kiiltiirli, alinan kararlarin disik riske sahip oldugu,
gevreden bu kararlarla ilgili geri donuslerin ¢ok hizli oldugu kultur seklidir. Kararlarin
riski dusUk oldugu icin bu kultlr yapisinda basari ve gelisme ¢ok ¢alisma sonucunda
ortaya cikmaktadir. Bu kiltirde ben duygusu degil, biz duygusu gelismigtir.
Calisanlar koordineli bir sekilde calisarak, ylksek satis hacmini elinde tutanlar
kahramanlastirilirlar. Perakende satis yapan marketler, bilgisayar Uretip satan
firmalar, mesrubat ve moda sektorii gibi benzer sektorlerde faaliyet gésteren firmalar
bu kiltlr yapisina sahiptirler. Bu sektorlerdeki firmalar, hedefledikleri satis hacmine
ulasabilmek, musteri ihtiyaglarini karsilayabilmek igin sistemli bir sekilde ¢alismayi
kendilerine amag¢ edinmektedirler (Yolcu, 2016: 4510; Eren, 2007: 154).

Sirket Gizerinde iddiaya gir kiiltlirii, basari riskinin fazla, basar igin gelecek
geri bildirimler icin uzun zaman beklenen ve c¢ok bulylk yatirimlarin oldugu
firmalarda izlenmektedir. Bu kultirde alinan kararlarin uygulama slresi uzun
surmektedir. Riskleri en aza indirmek bagariya ulagsmayl da beraberinde
getirmektedir. Firmanin alt yapisinin saglam ve gugcli olmasi basari icin en édnemli
faktordar. Bu da, teknik ve bilimsel bir yapiya sahip, yaratici ve yenilikci, takim
ruhunu benimsemis igveren ve galisanlarin olmasini gerekli kilmaktadir. Bu kaltir
yapisini benimsemis olan firmalar, yiksek sermaye ve ileri teknoloji ile Gretim yapan
uzay ve havacilik sektérinde faaliyet gosteren firmalardir (Yolcu, 2016: 4511).

Sure¢ kulturu, risk alma dizeyinin dusik, cevresel geri bildirim hizinin
yavas oldugu kultirel yapilardir. Calisanlarin ¢ok fazla calistigi ve hata yapma
olasiliklarinin az oldugu bu kiltirde, ¢alisan unvanlari ve maaglari digindaki gelirler
biylk 6nem tasimaktadir. Bu kultlr yapisina sahip érgutler de ¢alisanlar, nasil karar
alindigina, alinan kararlarin nasil uygulandigina ve vyasal duzenlemelere
yogunlagsmiglardir (Eren, 2007: 155). Bu kultire érnek verilebilecek sektorler ise,

bankalar, sigorta sirketleri, resmi kurum ve kuruluglardir (Yolcu, 2016: 4511).
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1.4.7. Miles ve Snow Modeli

Miles ve Snow, yaptiklari ¢alismalarda 6rgutl kendi ¢evresiyle birlikte belirli
bir duzen icerisine sokan, stratejik davranig modellerinin etkisini uzun zaman
kaybetmeyecegi o6rgltsel yapilar gelistirmeyi ama¢ edinmislerdir. Bu amagla Miles
ve Snow (1978), uyum dongusu adini verdikleri “6rgltsel uyum modeli”
gelistirmiglerdir (Akbolat, 2009: 130). Model koruyucu, gelistirici, analizci ve
tepkici olmak Uzere dort kaltdr tipinden olugsmaktadir (Erkmen, 2010: 89). Bu kultdr
tipleri orgutlerin GU¢ ana problemine ne sekilde yanit verdigini aciklamaktadir. Bu
problemler, 6érgutln Urlnlerini ve pazar alanlarini anlatan girisim, Grtnlerin Gretim ve
dagitim agi ile bu alanda kullanilan teknolojiyi ifade eden miihendislik, 6rgutin
yapisinin olusturulmasi ve politikalarinin belirlenmesi, uygulanmasi, gelistiriimesi ve
yenilenmesini ifade eden yénetimdir (Ocak vd., 2017: 4).

Miles ve Snow’un 6rgutsel uyum modelinde tanimladiklari dort kiltdr tipinden
tict olan koruyucu, gelistirici ve analizci kultur tipleri, istikrarli érgiit tipleridir. Orgiit
yonetimi bu U¢ kultur tipinden birisini segip uygularsa, sektorde guglu bir rakip
yaratmis olacaktir. Modelin dérdincu kultdr tipi olan tepkici kultdr, istikrarsiz 6rgit
tipi olarak agiklanmaktadir (Akbolat, 2009: 131).

SOz konusu kultar tipleri agagidaki gibi aciklanabilir:

Koruyucu kiltur, givenli ve dar bir pazara yogunlasarak, disuk risk
seviyesi ile mevcut faaliyetlerin etkisini korumayi ve bu faaliyetleri iyilestirmeyi
amaglamaktadir. Olduk¢ga muhafazakar bir yapiya sahip bu kiiltirlerde, yonetici risk
almayl sevmeyen, istikrar ve glven duygusunun &énemli oldugu bir gizgide
ilerlemektedir. Orglit icin blylime kavrami yiiksek risk tagidigi icin de tercih sebebi
degildir (Erkmen, 2010: 89).

Gelistirici kultiir tipinde orgatler yenilikgidir. Yeni Grln Uretmek ve yeni
pazarlara girmekten hoglanan yoéneticiler bu kultdr tipinde risk almaktan
kagcinmazlar. Bu kultur tipini benimseyen orgutler yenilige agiktirlar ve yoneticileri
orgut yapisinda degisiklik yapma konusunda istikrarli bir tutum sergilemektedirler.
Orgiitin mevcut faaliyetlerini devam ettirip etkisini arttirmak yerine, gelistirici kiltdr,
yeni Urin ve yeni pazarlara ydnelerek degiskenlik icinde olan ortamlarda faaliyet
gostermeyi segmektedir. Bu kulturde strateji buyume ve gelismedir (Eren, 2007:
156).

Analizci kiiltur, yapi olarak korumaci ve girisimci kultur tiplerinin 6zelliklerini

tasimakta, sabit ve degiskenlik arasinda dengeli bir yapi aramaktadir. Analizci
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kllture sahip orgutler, bir pazara girdiklerinde, o pazara ilk giren kendileri dedgildir.
Rakiplerini dikkatlice incelemis, analiz etmis ve Urlnin Uretim ve dagitimiyla daha
etkili bir sekilde pazara girmeye hazirlanmistir (Ocak vd., 2017: 4). Analizciler
karsilastiklari problemleri ¢ézmek igin hem mevcut Griin ve hizmetleri ayni sekilde
sunmaya devam etmekte, hem de yeni Uriin ve hizmetler icin arastirma yapip
girisimlerde bulunmaktadir. Bu nedenle pazardaki paylari genis ve devamli degisim
halindedirler (Akbolat, 2009: 132). Analizci kulturiG benimsemis olan orgutlerde
yoneticiler; temkinli davranir, rakibini iyi izler ve analiz eder, biyime ve degisiklik
icin risk almaktan ¢ekinmezler (Eren, 2007: 157).

Tepkici kultur, degisimin neden oldugu sorunlarla bas edebilmek igin
dizenleyici stratejiler gelistirerek ve mevcut durumu koruyarak ayakta durmaya
calisan bir kultdr tipidir. Kararsiz bir yapiya sahiptirler. Cogdunlukla istikrarsiz
davraniglar sergilerler. Belirli bir stratejileri olmadigi gibi, olusan cevre sartlarina
gbére de kisa vadeli ¢ozimler (Uretirler. Bu nedenle de dislk performans
sergilemektedirler. Belirli bir Grin ve pazar bilesenleri yoktur. Bu tip bir kaltiru
benimsemis olan o&rgutlerin yoneticileri, degisimin neden oldugu krizlerle bas
edebilmek igin sadece zorunlu olan hallerde risk almaktadirlar (Erkmen, 2010: 89;
Tur ve Kazaz, 2005).

Miles ve Snow'un 6rgutsel uyum modelinde su noktalar vurgulanmaktadir
(akt. Apaydin ve Torlak, 2007: 615).

o Orgutler, gevresel faktor ve durumlarina gére strateji belirlemektedirler.

e Belirlenen strateji, oOrgutlerin  hangi durumlarda nasil performans
sergileyeceklerine odaklanmayi saglar.

e Belirlenen performanslardan, orgutlerin  en iyi sonucu almalari
hedeflenmektedir.

Miles ve Snow'un orgutsel uyum modeline iligkin bilgiler 6zet olarak

asagidaki sekilde gosteriimektedir.
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Tablo 3: Kiiltiir Tipleri, Strateji ve Yoneticilik Ozellikleri Arasindaki iliskiler

Kiiltiir Tipi

Ozellikleri

Strateji Olugsumu ve
Nitelikleri

Lider yada
Yonetici Tipi

Koruyucu

Muhafazakar inang,
dusuk strateji, dar ve
glvenli bir pazara
yonelme, suregelen
faaliyetin etkisini
arttirmaya 6nem
verme

Gegmisten gelecege
analiz ve planlamaya
onem verme

Riski sevmeyen,
glven ve istikrari 6n
planda tutan

Gelistirici

Yenilikgi, yeni
alanlara girerek yeni
firsatlar arama,
yuksek risk
stratejisini
benimseme, degisim
ve belirsizlige neden
olarak rakipleri
zorlama

Girisimci, buyime ve
gelisme

Atilimci, degisimci,
reformcu ve risk alici

Analizci

Dengeli ve kararli
olmakla birlikte
degisimi de
beraberinde yuritme
Dengecilik; bigimsel
yap! ve i¢sel etkinlik
arastirma

Degisim; rakiplerin
faaliyetlerini kontrol
edip, fikir ylrutme

Endustri ve rakiple
birlikte buyime
faaliyeti uyarlama

Rakibi izleyici,
temkinli ve risk alan

Tepkici

Rakiplerin degisim
baskilarina etki eden
tepkiler gésterme,
degdisimin neden
oldugu krizleri
Onlemek icin yapilan
ayarlama ve
dlzeltme stratejileri

Krizleri atlatma,
faaliyetleri uyarlama
ve tasarruf etme

Zorunlu olan hallerde
risk alma

Kaynak: Eren, 2007:

157.
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1.4.8. Peters ve Waterman’in Miikemmellik Modeli

Miikemmellik Arayisi (In Search of Excellence) isimli kitapla Tom Peters ve
Robert Waterman (1982), basari ve o6rglt kultiri arasindaki iligkiyi agiklamaya
calismiglardir. Basarili Amerikan firmalari arasindan sectikleri bir grup firma
Uzerinde vyaptiklari c¢alismada, bu firmalarin basarilarinin ardindaki nedenleri
arastirmislardir (Yolcu, 2016: 4509).

Peters ve Waterman, yenilikgi ve mikemmel orgutlerin Gstlin yonlerini sekiz
Ozellik ile aciklamislardir. Bunlar, eylemden yana olmak, mlisteriye yakin olmak,
girisimciligi desteklemek, insanlara dayali verimlilik, yalin érqglit yapisi ve az kurmay,
en iyi bilinen isi yapmak, isin icinde olmak ve degerlere yénelmek, gevsek ve Siki
Ozelliklerin bir arada bulunmasidir (Boylu ve Sokmen, 2006: 7; Aytemiz Seymen,
2008: 119). Bu ozellikleri asagidaki gibi agiklamak mimkindr.

Eylemden Yana Olmak: Basaril 6rgut yoneticilerinin en dnemli 6zelligi gok
hizli karar alabilmeleridir. Bu yoneticiler aldiklari kararlari somut verilere
dayandirmadan dahi alabilmektedirler (Yolcu, 2016: 4509).

Miisteriye Yakin Olmak: Musterileri ile yakin iligki icerisinde olan oérgutler,
bunu basaramayan oérgltlere kiyasla ¢ok daha basari gdstermektedir. Misteriler,
orgutlere en yeni ve en iyi fikirleri sunan kaynaklardir. Bu yluzden, musgteri
memnuniyeti ayni zamanda 6rgit kiltirinin de temelini olusturmaktadir (Ozkalp ve
Kirel, 2016: 170-171).

Girisimciligi Destekleme: Yaratici bireyleri ve yoneticileri yetistirebilen
orgutler yenilikgi 6rgitlerdir. Orgit galisanlarina kendilerini  gelistirebilecekleri,
yaratici yanlarini ortaya cikarabilecekleri ortami saglamak, o 6rgiti basariya
goturmesi acgisindan gok énemlidir (Aytemiz Seymen, 2008: 119).

insanlar Araciligiyla Verimlilik: Bagarili érgiitlerde galisanlar ve yoneticiler
orglt icin son derece 6nem tagimaktadir (Yolcu, 2016: 4509). Ayni sekilde isglcu de
basarih drgutler icin ¢ok 6nemlidir. Verimlilik ve kalitenin sadece isguci ile
olusacagina inaniimaktadir (Aytemiz Seymen, 2008: 119).

Yalin Orgiit Yapisi ve Az Kurmay: Cok sayida ydnetici ve karar alma birimi
olmayan, az sayida kaliteli yoneticisi olan orgitler basarili érgitlerdir (Ozkalp ve
Kirel, 2016: 172).

En lyi Bilinen isi Yapmak: Bagarili érgitler, kendi is alanlari digindaki
orgutlerle ilgilenmek yerine, en iyi bildikleri ve basarili olduklari iglere

yogunlagsmalidirlar. Kendi ilgi alanlarini ve yeteneklerini iyi belirlemeli ve bu alanlara
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yonelerek 6rgutin basarisini arttirmak igin ¢alismalidirlar (Aytemiz Seymen, 2008:
119).

isin iginde Olmak ve Degerlere Yoénelmek: Basarili érgiitlerde, yoneticiler,
sadece orgutun faaliyet alanlari ile degil, orgutteki tum birimlerin igleri hakkinda bilgi
sahibi olmak durumundadir. Yoneticilerin, oOrgutteki tum sorunlari ¢6zebilme
yetenegine sahip olmasi beklenmektedir. Bu sekilde yoneticiler 6rgitin degerlerine
de ydnelmekte, drgut degerleri yoneticiler tarafindan hayata gegcirilmektedir (Yolcu,
2016: 4509; Aytemiz Seymen, 2008: 120).

Gevsek ve Siki Ozelliklerin Bir Arada Bulunmasi: OrgUtl’jn stk olmasi;
orgut Uyelerinin, érgut dederlerine inanmasi ve birbirlerini anlamasi ile orgute siki
sikiya baglanmalari anlamina gelmektedir. Orgitii bir arada tutan bu bag ayni
zamanda orgitiin ortak kiltirini de olusturmaktadir. Orgiitiin gevsek olmasi ise, az
sayidaki yonetici tarafindan yonetilen calisanlarin, daha az kural ve yasal
dizenleme ile karsi karsiya gelmesi demektir. Calisanlar bu ayrintilar ile ugrasmak

yerine islerine odaklanabilmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2016: 172).

1.4.9. Denison ve Mishra’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

Denison ve Mishra (1995), o6rgat kalturt ve orgatun performansini
iliskilendirdikleri &érgut kaltiri modelini, “disa odaklanma-ice odaklanma” ve
“esneklik-denge” boyutlari olmak izere 2 ana eksende tanimlamislardir. Orgtlerin
basarisinda bu boyutlar énem tasimaktadir. Ayni zamanda modelde, &rgat
kultdrinin temeli olarak kabul edilen inang ve degerler kapsaminda dort ana boyut
anlatilmaktadir. Bunlar; uyum, katihm, misyon ve tutarliliktir (Kaya, 2008: 123;
Akdogan ve Oflazer Mirap, 2008: 7).

Denison ve Mishra'nin orgut kilturi modeli asagidaki sekilde gosterildigi
gibidir:
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Sekil 2: Denison Orgiit Kiiltiri Modeli

Degisim ve Esneklik 4 Tutarlihk ve Yénelme

Disa Odaklanma Uyum Yetenegi Misyon

&
<

v

ice Odaklanma Katilim Tutarhlik

Kaynak: Keskintas ve Ayan, 2017: 81.

Sekilde gorilen birinci ana eksenin st kismi o6rgitin kendi kontrolu
disindaki dis ¢cevre fonksiyonlarina odaklanmayi, alt kismi ise érgitin i¢ yapisina ve
calisanlarina odaklanmayi gdstermektedir. ikinci ana eksen de sol taraf drgitiin
degisimini ve esnekligini, sag taraf ise 6rgutin tutarlihgini géstermektedir (Yahyagil,
2004: 62). Denison 6rgit kultird modeli, 6rgitin sahip oldugu kaltlrd tek bir tanimla
ifade etmek vyerine, orgutun tum degerlerini, inanglarini, normlarini, ama¢ ve
hedeflerini ortaya ¢ikarip karsilagtirmaktadir (Eroglu ve Ozkan, 2009: 54-55).

Denison uyum, katihm, misyon ve tutarlilik ana boyutlarinin her birisini de
Uger alt boyut ile tanimlamaktadir (Keskintas ve Ayan, 2017: 81). Bunlari asagidaki
sekilde gdstermek mimkunduir:
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Sekil 3: Denison Orgiit Kiiltiiri Modelinin Temel ve Alt Kavram Boyutlari

Temel Kavram Boyutlari Alt Kavram Boyutlari

Yetkilendirme

KATILIM Takim Calismasi

Yetenek Gelistirme

Temel Degerler
TUTARLILIK Uzlagsma

Koordinasyon

Degisim
UYUM Musteri Odaklihk

Orgiitsel Ogrenme

Stratejik Yonetim
MISYON Orgiit Amaglari
Vizyon

Kaynak: Yahyagil, 2004: 60.

Modelin temel boyutlarini asagidaki gibi agiklamak mimkuindur:

Katilim: Sahiplenme, ayni gizgide ilerleme, sorumlulugun artmasi, giiclenme
ile ilgili bir boyuttur. Disa yonelik acik denetim sistemleri ve burokratik yapi yerine,
gonullliluk esasina dayal bir kontrol mekanizmasina dayanir. Yetkilendirme, takim
calismasi ve yetenek gelistirme Ozellikleri sadece 6rglt ¢aliganlarinin organizasyona
katiimalari ile mimkandur (Bingdl ve Corbacioglu, 2014: 50; Esitti, 2014: 33).

Tutarhhik: Orgtler tutarli olduklarinda ve gevreleriyle bitiinlestiklerinde daha
etkili olmaktadirlar. Tutarlihk; ©6rgatin, amaglarina ulasmasi, ortaya ¢ikan
problemlerin ¢ézimlenmesi, dis ¢evre riskleri ve umulmadik durumlar karsisinda
glcli bir sekilde durabilmesini saglayan boyuttur. Bir 6rgit, temel degerleri,
uzlagsmaci yaklasimi ve koordineli yapisi ile tutarliiga ulasabilmektedir (Akdodan ve
Oflazer Mirap, 2008: 8; Esitti, 2014: 33).

Uyum: Orgltin sirekliligi, gelisimi ve biyiyebilmesi igin gevreden gelen
isaretlerin karsilanmasi, orgut icerisinde c¢alisanlar tarafindan paylasilan ve

davranisa doénusmesi igin gerekli olan deger ve normlarin bitiinidur. Orglitte
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degisim yaratma, masteri odakhlik ve 6rgutsel 6grenme 6rgutin uyum slrecinde
meydana gelmektedir (Esitti, 2014: 33; Bingol ve Corbacioglu, 2014: 50).

Misyon: Amaglarini, hedeflerini, érgutiin gelecekte nasil olacagini anlatan
acik ve anlasilir tanimlamalara sahip basaril 6rgitler, ¢alisanlarina misyonlarina
ulasabilmeleri icin izlenecek yollari agik¢ca géstermektedirler. Misyon sahibi érgutler,
ileride istedikleri noktaya ulasabilmek igin yapmalari gerekenleri ¢abuk sekilde
hayata gecirmektedirler. Orgiitiin kiltiriini sekillendirmede y6netim, amaglar ve
orgutin vizyonu 6nem tasimaktadir (Akdogan ve Oflazer Mirap, 2008: 8; Esitti,
2014: 33).

Modelin alt kavram boyutlarini asagidaki gibi aciklamak mumkutnddar.

Yetkilendirme: Orglitte is gorenlerin kendi yaptiklar is ile ilgili olarak
yetkilendirilmeleri, duyduklari sorumlulugu arttirarak, isleriyle buttinlesip ait olduklari
orgute duyduklari baghlik hissini 6nemli 6lctide arttirmaktadir (Yahyagil, 2004: 60).

Takim Calismasi: Modern ydnetim anlayisinin temel etkenlerinden birisi
olan takim calismasi, belirli niteliklere sahip galisanlarin ortak bir amag icin bir araya
getirilerek, gorevlerini yerine getirmelerinin saglanmasi ile olusan bir sinerjidir.
Anlasmazliklarin ¢ézllebilmesi ve karar sureglerinin etkinlesmesi takim galismasi ile
onem kazanmaktadir (Akdogan ve Oflazer Mirap, 2008: 9).

Yetenek Gelistirme: Calisanlarin 6rgut icerisinde kendilerine destek olan
yoneticiler ve isleri ile ilgili verilen egitimlerle farkh c¢alisma kosullarina ve yeni
uygulamalara hazirlanabilmelerinin saglanmasi agisindan yeteneklerini
gelistirebilmeleri 5nem tagimaktadir (Esitti, 2014: 33).

Temel Degerler: Orgiitlerin kurulus sireglerinde, drgit kurucularinin
belirlemis olduklari ve Ust diizey yénetimler tarafindan da devam ettirilen var olus
nedenleri ve O6dun veremeyecekleri inan¢g ve degerler sistemini anlatmaktadir
(Yahyagil, 2004: 60; Esitti, 2014: 33).

Uzlagma: Calisanlarin 6rgitiin amag ve hedefleri ile tim bunlara ulagsma
yontemleri Uzerine bir gorus ve ig birligi icerisinde olmasi gerektigini anlatmaktadir
(Akdogan ve Oflazer Mirap, 2008: 9).

isbirligi ve Biitiinlesme: Orgiitin tim bdliimleri arasinda, érgitin genel
amag ve hedeflerine uzanan siregte alinan butin karar, is gérme, ydntem ve ilkeleri
arasindaki uyum surecidir (Yahyagil, 2004: 60).

Degisim Yaratma: Modern ¢aga uyum saglayabilmek icin devamli degisen
ve gelisen dis ¢evre kosullarina ¢ézim Uretebilmek adina yapilan degisimlerdir
(Esitti, 2014: 33).
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Miisteri Odakhlik: Orgitlerin, is sahalarina bakilmaksizin, daimi ve
potansiyel muasterilerinin, arzu ve isteklerinin, ihtiya¢ ve beklentilerinin en iyi sekilde
karsilanabilmesidir (Akdogan ve Oflazer Mirap, 2008: 9).

Orgiitsel Ogrenme: Siirekli ve hizla degisen kosullara, gelisen teknolojiye,
kazanilan deneyimlere dikkat edilerek, devamli 6grenilmesi orgutin tamami igin
dnemli bir fonksiyondur. Orgiitlerin agik ve anlasilir amag ve misyonlarinin olmasi,
¢alisanlarin bu misyonlari anlayip kavrayabilmeleri ve bu amaclari gergcege nasll
donustirecekleri konusundaki calismalarinda o6rgltsel 6grenme 6nemli bir yere
sahiptir (Yahyagil, 2004: 61).

Stratejik Yonlendirme: Acik ve anlasilir bir dille is stratejilerinin olmasi ve
galisanlarin bu stratejileri benimseyerek yerine getirmeleri konusunda tesvik
edilmeleri, orgutun amaglarina ulasilabilirliginin artmasi agisindan buyuk 6nem
tasimaktadir (Esitti, 2014: 33).

Temel Amaglar: Orgitin amaglarinin uzun dénem igin belirlenip
tanimlanmasi, misyon ve vizyonlarinin belirlenmesine de neden olacak, stratejik
kararlar ve faaliyetler daha fazla bilingli olacaktir (Akdogan ve Oflazer Mirap, 2008:
10).

Vizyon: Gelecege donlk alinan kararlarin agik ve net olarak anlasilir bir
sekilde orgut calisanlarina anlatiimasi, c¢alisanlarin guglerini, performanslarini,
yaraticiliklarini ve igle butunlesmelerini artirmaktadir (Yahyagil, 2004: 61).

Gordldugu gibi Denison 6rgit kdlttird modelinde dért ana boyut ve bu ana
boyutlarin altinda yer alan Uger adet alt boyut yer almaktadir. Calismamizin
arastirma boéliminde “Denison’'un Orgut Kuiltiri” modelini temsil eden 6lgekten
yararlanilmistir. Olgekle ilgili ayrintili bilgi c¢alismamizin uygulama kisminda

verilecektir.
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iKiNCi BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Tez galismasinin bu béliimiinde, éncelikle érglitsel baglligin tanimina ve
baghligin énemine deginilmistir. Sonrasinda Orgiitsel bagliigin modellerine yer
verilmistir. Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli ¢alismanin
arastirma kisminda kullanildigindan diger modellere kiyasla daha ayrintili olarak ele
alinmistir.  Orgiit  kiiltirii  ve 6rgiitsel badlilik arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalardan bahsedilmistir. Son olarak aile isletmelerinde érglit Kdiltiirii ve drglite

duygusal bagliidin 6nemi lizerinde durulmustur.

2.1. ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMI

Dinya pazarlarinda yasanan siki rekabet ortamlarinda igletmelerin
varliklarini surdurebilmeleri ve rekabet edebilmeleri icin, en buylk ve onemli
sermaye kaynaklari olan “insan”i en etkin sekilde kullanmalari gerekmektedir.
Zaman igerisinde olusan ekonomik krizlerin yol ac¢tigi 6rgit ici sorunlarin en aza
indiriimesinde ve olusacak problemlerin 6niine gecilebilmede &rgutsel baglihk
kavrami yonetimlerin alacagi kararlarda 6nemli bir yol gosterici olmaktadir
(Gulltoglu, 2012: 47).

Orgltsel baghliktan énce “baghlik” kavraminin incelenmesi gerekmektedir.
Baglilk, insani duygularin en yuksegidir. Kisiye, duygu ve dusinceye, kuruma ya da
kisinin kendisinden daha Ustin gérdigu herhangi bir seye karsi duydugu sadakati
ve bir yukimlulugin yerine getirilmesi zorunlulugu olarak tanimlanabilir (Dogan ve
Kilig, 2007: 39).

Baghhk, kisilerin caligtiklari orgutte kalma egilimindeki tutumunu goOsteren
dogdru bir hareket olarak da anlatilmaktadir. Bir igsletmede baglilik olmazsa saglikl ve
verimli bir etkilesim s6z konusu olmaz. Bu nedenle de baglilik, c¢alisanlar ile
isletmeler arasindaki dogru etkilesimin 6zinu olusturur (Ulutas, 2011: 82).

Yonetimle ilgili modern bir kavram olan orgutsel baghligin, igletmelerdeki
“insan” kavraminin 6nem kazanmasiyla birlikte c¢ok fazla arastiriimasi ve
tanimlanmasi yapilmistir (Sabuncuoglu, 2009: 21).

Tarihteki gelisim surecine gére bazi tanimlamalar soéyledir:
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Grusky’e goére (1966) orgutsel baghlik, “bireyin érglte olan bagi’ni ifade
eder. Schneider ve Nygren (1970) baghligi, “galisanlarin ve igletmenin sureg
icerisinde bdtlinlesen amaglarinin oryantasyon sureci olarak” tanimlamaktadir.
Buchanan’a gore ise (1974) orgutsel bagllik, “bireyin galistigi isletme ile ayni
cikarlari gbézetmesi, organizasyon yapisinin vazgecilmez bir pargasi olmak igin
ugrasmasi ve sonrasinda kendini isletmenin kuvvetli bir Gyesi olarak hissetmesi’dir
(akt. Tolay Sabuncuoglu, 2009: 22). Portera goére (1974) o&rgutsel baglilik,
“bireylerin isletmenin norm ve degerlerini benimseme ve yiksek diizeyde inanma,
isletme icin normalinden ¢ok calisma, isletmenin devamli galisani olarak kalma
yoniundeki istegi” olarak tanimlanmaktadir (akt. Acar, 2013: 7). Wiener (1982),
isletmenin hedeflerini gdzetecek bigcimde davranabilmek icin “i¢csellestiriimis normatif
baskilar butind” olarak orgutsel baghhgr tanimlamaktadir. O’Reilly ve Chatman’a
goére ise (1986) orgltsel bagllik, “calisanlarin isletmenin olaylari hangi yonden
inceledigini anlamalari ve bu hususu kendilerince benimsemeleri asamasidir”.
Meyer ve Allen da (1996) orgutsel baglihgi, “calisanlarin, isletme ile olan iligkilerinin
sekillenmesinde ve isletmenin daimi elemani olmaya karar vermelerinde etkili bir
davranig” olarak tanimlamaktadirlar (akt. Sabuncuoglu, 2009: 22-23).

Orgltsel baghlik, calisanlarin isletmenin amag¢ ve hedeflerini anlayip
benimseyerek isletmede kalma isteklerini ifade etmektedir. Calisanlarin isletmeye
karsl duydugu baglilik hissi ruhsal bir baghliktir ve bu da ¢alisanlarin verimliliklerinin
artmasinda etken olmakla birlikte isletmede glgli bir inang sisteminin olugsmasina
da neden olmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 38-39).

Orglte bagllik, calisanlarin igletme ile ayni bakis agisina sahip olma, hedef
ve degerler sistemi icin caba gdsterdiklerinde ortaya c¢ikmaktadir. Orgiite bagl
calisanlarla igletme arasindaki bag aktifti,. Bu durumda calisanlar igletmenin
oldugundan daha da iyiye gitmesi igin her turlu O6zveriyi gostermeye hazirdirlar
(Akinci Vural ve Cogkun, 2007: 143).

Meyer ve Allen (1990) tarafindan agiklanan U¢ boyutlu 6rgitsel baghhk
modelinde, isletmeye duyulan bagliigin en gugli oldugu baghhk tiru olarak
duygusal baglhk goérilmektedir (Cekmecelioglu, 2011: 34). Duygusal baglilik,
herhangi bir zorlama veya herhangi bir zorunluluk hissetmeden psikolojik olarak
igsletmeye duyulan bagllik seklidir. Duygusal baglhligin guglu olmasi, c¢alisanlarin
isletmede kalma isteklerini arttirdigi gibi, isletmenin hedef ve amaglarini kendi amag
ve hedefleriyle 6zdeslestirmeleri ve bunun igin yogun bir emek harcamalari

anlamina gelmektedir (Oktay ve Gul, 2003: 408). Duygusal badlilik, calisanin
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isletmenin elde etti§i kazang ve yine igletmenin zararlarini kendisinin gibi gérmesine
neden olmaktadir. Duygusal baglilik, isletmenin amag¢ ve dederlerinin ¢aligsanlar
tarafindan benimsenmesi olarak da agiklanmaktadir (Giney vd., 2007: 192).

Ayni zamanda igletmeye bagllik duyan calisanlar, yaptiklari iglerden
fazlasiyla haz alan ve doyum saglayan bireylerdir ve isten ayrilma niyetleri olmadigi
gibi gorevlerine siki sikiya bagh olduklar da isletme icin g6z ardi edilmez bir
ayricaliktir (Balay, 2014: 4).

Orglte baglilik bir diger yénlyle de, calisanin isletmede emek sarf ettigi siire
icerisinde harcadi§gi zaman, kazandigi stati gibi degerlerin heba olacagini
dusunmesi, isten ayrilirsa daha iyi bir is bulamayacagi korkusu yasamasi gibi
etkenlerden dogan bagliik da orgute bagliliktir. Bu durumda calisan isletmeye

duygu acisindan baglilk hissetmez (Akinci Vural ve Coskun, 2007: 144).

2.2.  ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMI

isletmelerin sirekli gelisen ve degisen dis kosullara uyum saglayabilmeleri
acisindan orgiitsel bagliik cok énemli bir role sahiptir. isletmeler icin orgiitsel
baglihgin en dikkat ceken 6zelligi, “insan” kaynaginin yeteneklerinden en iyi sekilde
yararlanmaya imkan vermesidir. isletmeler calisanlarinin érgiite bagliligini arttirmak
isterler ve bunu saglayabilmenin de isletmenin varhgini surdurebilecek ve bagariya
g6tirebilecek en énemli etken oldugunu bilmektedirler. Orgite bagh galisanlar sorun
teskil eden degil, sorunu ¢dzime kavusturan insanlar olarak isletmeye en buyik
faydalardan birini saglamaktadirlar (Ersoy vd., 2014: 760).

Zorlu rekabet kosullarinda, son yillarda igletmeleri digerlerinden ayiran bir
Ozellik olan entellektiel sermaye, o6rgltsel baghhgin bir pargasi olarak énem
tasimaktadir. Bir gok nitelikli ¢alisanin, mevcut isyerlerinden daha az Ucret teklif
eden igletmelere gectikleri gozlemlenirken bunun en temel nedeni olarak da
isletmelerin ve idarecilerin c¢alisanlari oOrgite baglamada basarisiz olduklari
bilinmektedir. Oysaki o6rgutsel bagliligi saglayabilen igletmelerde ¢alisanlarin
verimlilikleri yUksektir, isten ayrilmalar yok denecek kadar azdir, devamsizlik ve ise
gec gelme oranlarinda da azalma yaganmaktadir. Orgiitsel baglihgin yiksek olmasi,
ayni zamanda isletmelerin misteri memnuniyetini de arttirmaktadir (Ozdevecioglu,
2003: 115).

Calisanlarin 6rgite bagllik duzeyleri yiksekse, o isletmenin gugla bir kiltar

yapisi var demektir. Glgll bir érglt yapisi da oryantasyon donemindeki yeni ise
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baslayan calisanlarin o igletmenin bir pargcasi olma isteklerini arttirdigi gibi
kendilerinden beklenilenin en iyisini yapma bilincini de beraberinde getirir. Bu
sayede calisanlar 6rgit KdlturinU benimserler ve o kdltirGn bir unsuru olarak
isletme ile butlnlesirler. Calisanlar tarafindan benimsenen saglam bir kaltlr yapisi,
orgitsel baglihgin olusmasina ve saglamlagsmasina da neden olur (Yuceler, 2009:
448).

Orgitsel bagllik, calisanlarin yéneticilerine duyduklari giivenin artmasina da
neden oldugu gibi, isletmelerdeki sirekliligin, hedeflenen basariya ulasmanin ve
yapilan yeniliklerin zeminini de olusturmaktadir. Calisanlarin igletmenin kimligini
benimsemelerinde, is guclu verimliliklerinin surekliliginde ve ise devam etme
isteklerinde 6rgutsel baghlik vazgecilmez bir unsurdur (Gilltoglu, 2012: 51).

Orglitsel baglihg: yiiksek olan galisanlarin, isletme icerisindeki entegrasyonu,
yaptigl isten tatmini, aldiji maasa kanaati ve igletmeye duydugu baglilik ile
sorumluluk bilinci sayesinde ¢ok daha uretken olarak isletmeye az maliyete sebep
olmaktadirlar (Akinci Vural ve Coskun, 2007: 147-148).

Orgitsel bagliligi kuvvetli olan calisanlar, isletmenin her zaman diger
isletmelerden daha énde olmalarina neden olurlar. isletme icin en degerli olan
kaynak orgitiine baghlik duyan calisanlardir. isletme hakkinda sarf ettikleri olumlu
sdzler sayesinde de isletmenin prestijini arttirmakta ve kaliteli kigilerin c¢alisan
olabilmeleri igin isletmeye talep yaratmaktadirlar. Orgiitsel baglilik, isten ayrima
niyetinin ve yapilan isten memnuniyetsizligin 6nine gecerek igletmeye itimat etmeyi
ve benimseyip korumayi saglar. Orglitsel baglilik, calisanlarin basarisinin isletmenin

basarisina neden oldugunun en 6nemli gostergesidir (Gullioglu, 2012: 52-53).
2.3.  ORGUTSEL BAGLILIK MODELLERI

Calismamizin bu kisminda o6rgutsel bagliliga iligkin literatirde yer alan
modellerden bahsedilmekte, Allen ve Meyerin Orgltsel Baghlik Modeli ise,
calismamizin arastirma kisminda yararlanilan model olmasi sebebiyle daha
kapsamli sekilde ele alinmaktadir.

2.3.1. Etzioni Modeli

Orgitsel baglihgi Etzioni (1961), isletmelerin yénergelerine galisanlarin uyum

sekli olarak degerlendirmistir. Etzioni’'ye goére, calisanlari Uzerinde, isletmelerin
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hikim surdUkleri iktidar ve glcun merkezi, ¢alisanlarin isletmeye karsi hissettikleri
baghliktir. Bu baglhlik en olumsuz u¢ nokta olarak negatif “yabancilastirici
(zorunlu)”, orta nokta olarak nétr “hesapg!” ve en olumlu ug nokta olarak ise pozitif
“ahlaki (moral)” baglihgdi olarak ¢ grupta agiklanmistir (akt. Aytemiz Seymen, 2008:
166).

Sekil 4: Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik Modeli

Negatif Notr Pozitif
Yabancilastirici Baglhlik Hesapci Baglilik Ahlaki Bagllik

Kaynak: Sabuncuoglu, 2009: 29.

Yabancilastirici (Zorunlu) Baghlik: isletmede calisanlarin bireysel tutum ve
davraniglarinin  blylk &l¢ide sinirlar igerisine alindigi sekillerde meydana
gelmektedir. igletmenin amag ve hedeflerine erigebilmek igin galisani zorunlu bir
uyum igerisinde tutmasi ve mecburi sekilde isletmeye istirak ettirmesi durumudur
(Gullioglu, 2012: 64). Yabancilagtirici baglilikta, g¢alisan isletmeye ruhsal olarak
baglihk duymamakta, fakat isletme tarafindan katilimci olmaya zorlanmaktadir
(Sabuncuoglu, 2009: 29).

Hesapg¢i Baglilik: Calisanlar ile isletmeler arasindaki iligski karsilikli olarak bir
aligveris duzeni icerinde ilerlemektedir. Calisanlar yaptiklari ise oranla alacaklar
karsilik duzeyinde isletmeye bagliik duymaktadirlar. Calisanlar gin igerisinde
kendilerinden beklenen verimlilik oraninda isletmeye baghhk gostermektedirler
(Bayram, 2005: 130; Gullioglu, 2012: 64).

Ahlaki (Moral) Baghhigi: Yapilan igin 6dule bagh olarak yapilmadidi,
¢alisanlarin isletmenin blnyesindeki degerleri ve standartlari 6zimsendigi ve bu
durumda meydana gelen baghhiga ahlaki baghlik denilmektedir. Calisanlar bu
durumda goérevlerini, islerine kiymet vererek sevdikleri icin ve isletmenin amag ve
hedeflerini benimsediklerinden dolayi yerine getirmektedirler. Calisanlar yaptiklar
isi, talep karsisinda yararli bir hizmet olarak gérdikleri stirece o isletmeye ¢ok daha
fazla baglanmaktadirlar (Gullioglu, 2012: 63-64; Dogan ve Kilig, 2007: 42).
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2.3.2. Wiener Modeli

Wiener (1982) orgutsel baghhgi, aragsal gudileme ve normatif (moral)
guduleme olarak iki gruba ayirarak agiklamistir (akt. Gullioglu, 2012: 66).

Aragsal Giudileme: Aracsal gldileme (baglilik), calisanlarin yararci,
hesapgl, bireysel ilgi ve menfaatlerinin 6ne ¢ikmasi sonucunda meydana gelen bir
baghlik taradar. Kisinin inanglari bu tar bir bagliik sistemini olusturmada, i¢sel
baskilar yaratarak, isletmenin amag ve hedeflerine, 6rgltsel ¢ikarlarina uygun olarak
hareket edilmesini saglamaktadir (Sabuncuoglu, 2009: 30). Aragsal gudileme,
galisanlara goérevleri karsihiginda maddi ve manevi bir doyum sadglarken ayni
zamanda da isletmeye ylksek performanslarla katki saglamalarini istemektedirler.
Bu karsilikli beklentiler istikrarli oldugu sUrece calisanlarin isletmelerine bagliliklari
devam etmekte ve isten ayrilmayi distinmemektedirler (Aytemiz Seymen, 2008:
173).

Normatif (Moral) Gilidiileme: Normatif gudulemeyi Wiener (1982),
galisanlarin igletmede ahlaki degerlerle baskilanmasi ve bu sekilde isletmenin
cikarlarina uygun olarak davranmasi olarak belirtmistir. Bu durumdaki bir baglikta
¢alisan ahlaki degerleri asip isletmeyi terk edememektedir. Normatif degerlere sahip
calisanlar psikolojik bir badlilik duygusuyla isletmelerinin ¢ikarlari igin ¢aba sarf
etmektedirler (akt. Gullioglu, 2012: 67). Kisacasi bu iki baglliktan, arag¢sal bagllikta
¢alisanlara ydnelik bir hareketten bahsedilebilirken, normatif (moral) baglilikta ise

isletmeye yonelik hareketlerden bahsedilmektedir (Eren ve Demirgdz Bal, 2015: 46).

2.3.3. O’Reilly ve Chatman Modeli

O’Reilly ve Chatman (1986)’a gore 6rgutsel baglilik, calisanin kisisel ¢ikar ve
amaglar igin isletme ile birlikteligini anlatan uyum duzeyi, ¢alisanlarin igletmenin
diger caliganlariyla birlikte olma duygusu ile hareket ettigi 6zdeslesme duzeyi ve
calisanlarin kisisel ¢ikarlariyla igletmenin c¢ikarlarinin uyustugu i¢sellestirme dizeyi
olarak (¢ gruba ayriimaktadir (akt. Ozyer ve Alici, 2015: 72).

Uyum Diizeyi: Uyum dizeyi baglhihgin ilk asamasidir. Calisanlar yaptiklari
ise karsilik isletmeden bir ¢gikar bekleyerek baghlik hissederler. Bu baglilik seklinde
¢alisanlarin inancgla degil, bir beklenti icinde oldugu ve cezadan korktugu igin
isletmeye baglilik duymasi s6z konusudur (Aydin vd., 2011: 616). Uyum duzeyi,

kisilerin verimlilikleri karsiliginda alacaklari tcret, 6dul ve terfi gibi etkenlerle nasil
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diger kigiler tarafindan akillarinin gelinebilecegini gosteren bir baghhk tarudar (Sigri
ve Basim, 2006: 139).

Ozdeslesme Diizeyi: Ozdeslesme diizeyi baglihgin ikinci asamasidir.
Kiginin kendisi ile isletme arasinda bir sahsiyet bagi kurarak duydugu bagliliktir. Kisi
isletmenin elde ettigi basariy1 kendisinin, basarisizligini da yine kendisinin olarak
gorir (Aydin vd., 2011: 616). Ayni zamanda bu bagllik sekli, ¢calisanin igletme ile
arasindaki iligkiyi sUrdirmek istemesi ve bu iliskiden bir tatmin saglamak igin
duydugu bagliik olarak s6z etmek mumkindir. Calisan bu sekilde kendisini
isletmenin bir Gyesi olarak gérmekte ve bununla 6vinmektedir (Sigri ve Basim,
2006: 139).

igsellestirme Diizeyi: icsellestirme diizeyi baglhgin son asamasidir.
Calisan ile igletmenin norm, inan¢ ve degerlerinin birbirleri ile uyusmasi bu baglihgi
meydana getirmektedir. Bu bagllik seklinde, isletmenin inan¢g ve degerleri ile
galisanin kendi deg@erlerinin ortismesi ve bunun g¢alisanin isletme igerisindeki hal ve
tutumlarina yansimasi durumudur. icsellestirme diizeyi bagllikta, ¢calisanin herhangi
bir 6dll, ceza veya zorlama olmaksizin kendi iradesi ile isletmeye duydugu baghlik
ve igsletmeyi benimsemesidir (Aydin vd., 2011: 616).

Kisacas!I uyum dizeyi baghlikta, ¢alisanlar kendi c¢ikarlarini gbézeterek bir
bagka kisiden etkilenme pahasina isletmeye baghlik duymaktadir. Ozdeslesme
dizeyi baglilikta, calisanlarin igletmeye dahil olabilme arzusu ile diger ¢alisanlarla iyi
iliskiler kurma ve isletme ile bitiinlesmeleridir. igsellestirme diizeyi baglilikta ise,
¢alisanlarin herhangi bir zorlama ile kargilasmadan kendi inang ve degerleri ile
isletme arasindaki degerlerin uyusmasi sonucunda duydugu baghliktir. Ozdeslesme
ve icsellestirme dizeyi ylksek calisanlarin gdrevlerine devam etme ve isten
ayrilmama egilimleri vardir. Uyum duzeyi yuksek oldugunda ise, caligsanlar; 6dul
karsihginda galisma egilimi gosterdikleri icin igletmede kalma egilimleri diger baglhk

duzeylerine oranla daha az olmaktadir (Sigri ve Basim, 2006: 140).

2.3.4. Buchanan Modeli

Buchanan (1974) e gore orgutsel baglilik, calisanin igletme ile ayni ¢ikarlar
benimsemesi, gorevini 6zimsemesi, isine ve isletmeye sadik olmasi, isletmenin

hedef, norm ve degerlerine hissi olarak baglanmasidir (akt. S6kmen vd., 2017: 420).

Buchanan (1974) 6rgute baglilik surecini ug asamada aciklamistir. Bunlar;
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- ik yil (temel egitim ve baglama),

- iki ve dért yil (performans),

- Bes yil ve sonrasi (6rgutsel baghlik)'dir (Balci vd., 2012: 49).
Buchanan’in (1974) G¢ agsamali orgutsel baglilik modeli agagidaki gibidir.

Tablo 4: Buchanan’in Ug Asamali Orgiitsel Bagllik Modeli Varsayimlari

Asama 1 - ilk Yil (Temel Egitim ve Baslama)

- Rol acikhgi

- Calisma grubuyla uyum

- Orglite yonelik grup tutumlari
- Beklentilerin gergeklesmesi

- Gergeklik soku

- ik yilda isle basa ¢cikma

- Sadakat ¢atismalari

Asama 2 - iki ve Dort Yl (Performans)

- Kisisel 6nem

- Kisisel imaji guglendirme
- Basarisizlik korkusu

- Orgutsel baghlik normlari
- Ise baghlik normlari

Asama 3 - Bes Y1l ve Sonrasi (Orgiitsel Baglilik)

- Orgutsel giivenilirlik

Kaynak: Demirbilek, 2009: 356.

Asama 1 - ilk Yil (Temel Egitim ve Baslama): ik yil “temel egitim ve ise
baslama” diye adlandirilir ve bu slregte ¢alisan i¢in en édnemli nokta isinin glivence
altinda olmasi ve kigisel ihtiyaglaridir. ise yeni baslayan caliganlar, gérevlerinin
gereksinimlerini 6grendiklerini ve kendilerinden beklenenlere nasil cevap verdiklerini
ispat etmek konusunda olduk¢a hevesli davranmaktadirlar. Bu da yeni deneyimler
elde etmelerine neden olmaktadir (Demirbilek, 2009: 356).

Calisanlar igin birinci asama, kritik bir ddnem olarak adlandiriimaktadir. Bu
asamada, ise yeni baglayan calisanlarin igletme hakkindaki disinceleri ve bakis
acilar olusmaya baglamaktadir. Bu donemde olugsan dustnceler, ¢alisanlarin tutum
ve davranislarini etkilemektedir (Araza vd., 2013: 5561).
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Rol acikhdi calisanlarin ise baslangigta igleri ile ilgili kendilerini nelerin
bekledigini  deneyimledikleri durumlarda ortaya c¢ikmaktadir.  Beklentileri
karsilayabilme konusunda yasadiklari endigeler, ¢alisanlari en iyisini yapabilmek igin
harekete gecirmekle beraber kendilerini isletme icerisindeki onlara yol
gOsterebilecegine inandiklari kisiler ile iliski kurmaya yoneltmektedir. Bu durumda da
¢alisma grubuyla uyum icerisinde olma durumu ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlarin
isletmeden beklentileri c¢ogalmaya basladikga o6rgite bagliik dizeyleri de
artmaktadir. Kendi beklentileri ve karsihiginda gerceklesenler arasindaki farlliklar
galisanlarin isletmeye duyduklari baghhgr azaltabilmektedir. Bu durumda
beklentilerin gergceklesmemesi halinde gerceklik soku ortaya ¢ikmaktadir. Calisanin,
isletmenin  beklentileri ve isinin gerektirdikleriyle ilk yilda basa c¢ikmasi
gerekmektedir. Bunun yani sira galisanin kendisine isi ile ilgili yoneltilen taleplerle
ayni zamanda is disindaki hayatindaki taleplerden dolay1 bazi zamanlarda isletmeye
kars! kendi icinde sadakat catismalari da yasamaktadir (Demirbilek, 2009: 356-357).

Asama 2 - iki ve Dért yil (Performans): Isteki ikinci, tiglincli ve dérdiincii
yill iceren ikinci asama, c¢alisanlarin gorevsel Kkimligini ortaya c¢ikartarak
performansini kuvvetlendirdigi ve gosterdigi bir asamadir. Ayni zamanda bu asama
calisanin isinin gereksinimlerini yerine getirmede duydugu ihtiyaglari icerir (Araza
vd., 2013: 5562).

Calisanin igletmenin bir pargasi oldugunu hissetmesi o6rgute baghhigi
acgisindan oldukga 6nemlidir. Calisanin kisisel olarak dneminin farkina varmasi
verimliligini arttirarak igletmeye olumlu bir geri donus saglamaktadir. Ayni zamanda
isletmedeki diger kigiler tarafindan aralarina kabul edilmesini ve guven duyulmasini
saglamaktadir. Bu sayede kisinin isletme icerisindeki kisisel imaji glcglenmektedir.
Calisanin sayginhdinin artmasi ve 6nemli kisilerce kabul gérmis olmasi basarisizlik
korkusunu da beraberinde getirmektedir. Bu korku calisana basarinin énemini
hatirlatarak isine baghligini arttirmaktadir. igletmenin norm ve degerlerine bagli
olmak bu asamada calisanin igletmeye, isine gdstermis oldugu sadakat ve baghhgi
da arttirmaktadir (Demirbilek, 2009: 357-358).

Asama 3 - Bes Yl ve Sonrasi (Orgiitsel Baghlik): Calisanlarin islerinde
ustalastiklari ve isletme tarafindan benimsendikleri Gglincli asama, ¢alisanin isinde
besinci yil ve sonrasini icermektedir. (Araza vd., 2013: 5562).

“Orgutsel glivenilirlik” olarak da adlandirilan bu agsama, calisanin hal ve
hareketlerinin, isindeki verimliliginin kabul gérdigi ve diger calisanlar tarafindan da

takdir edilerek sayginlik kazanmasidir. Siure gectikgce calisan daha kidemli bir
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duruma gelmekte, isletmenin kendisinden, kendisinin de isletmeden beklentileri
artmaktadir. Bazen isletmenin bu beklentileri kargilama konusunda bazi
dengesizlikler yasamasi calisanlarin 6rgute baglihgini sarsabilmektedir. Ancak
orgitsel bagliik zaman igerisinde olusabilecek bir durum olmasi nedeniyle, s6z
edilen bu zaman igerisinde galisanlara gosterilen 6nem, takdir edilen igler ve diger
calisanlar ile aralarinda gelisen iyi iligkiler orgutsel baghhg: guglendirerek
gelistirmektedir (Demirbilek, 2009: 358).

2.3.5. Mowday Modeli

Mowday (1979) orgutsel baglihgi, tutumsal (duygusal) baghlik ve davranissal
baglilik olarak iki gruba ayirarak agiklamistir.

Tutumsal (Duygusal) Baghhk: Mowday (1979), calisanlarin sirketlerin
amag ve hedeflerini benimseyip 6zdeslesmeleri, bu amag¢ ve hedefler icin calisma
isteklerini tutumsal (duygusal) baglilik olarak tanimlamaktadir (akt. Bayram, 2005:
59).

Sekil 5: Mowday’in Tutumsal Baglihk Bakis Acisi

Kosullar Psikolojik Durum Davranig
A |
b |

Kaynak: Dogan ve Kilig, 2007: 41.

Yukaridaki sekilde gorilen duz gizgiler, orgutsel baghhidin neden - sonug
iliskisini gdstermektedir. Kesikli ¢izgiler ise, o6rgutsel baglihgin devamhhigini
tamamlayan parametreleri gdstermektedir. isletme icerisindeki kosullar calisanda
psikolojik bir durumuna neden olmakta, bu da g¢alisanin davraniginin devamliligina
etki etmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 41).

Tutumsal baglilikta c¢alisanlar, kendilerini igletme ile buttnlestirmektedirler.
Kendi amag ve hedeflerini igsletmenin amag ve hedefleri lehine gevirerek, isletmenin
amag ve hedeflerini kendininmis gibi kabul ederler ve bu sekilde isletmede kalma

istegi icerisinde olmaktadirlar (Surlcl ve Maslakgi, 2018: 54).
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Davranigsal Baghhk: Mowday davranigssal baghhgi, calisanlarin bir
isletmeyle ne sekilde bas edebilecekleri ve igletmede ortaya g¢ikan sorunlara nasil

cozumler Uretebilecekleriyle agiklamaktadir (Akyurek vd., 2013: 58).

Sekil 6: Mowday'in Davranigsal Bagllik Bakis Agisi

Kosullar

Davranis

Davranis

/\

[ Psikolojik Durum

Kaynak: Dogan ve Kilig, 2007: 42.

Yukaridaki sekilde de goéruldugu gibi, ¢alisanlarin davraniglar isletme
icerisindeki kosullarla devamlilik gostermekte, psikolojik olarak da c¢aliganlari
isletmeye badimh duruma getirmektedir. Calisanlarin psikolojik durumlari
davraniglarini etkileyerek isletmeye bagliligi kuvvetlendirmektedir (Dogan ve Kilig,
2007: 42).

Uzun zaman boyunca ayni isletmede gérev alan calisanlar, isletmeden
ayrilmalari durumunda ne gibi sorunlarla karsilasacaklarini bilememekte ve bu
sorunlari nasil gbzecekleri konusunda kendilerinde bir guvensizlik hissetmektedirler.
Calisanlar isletmedeki mevcut konumlarindan ve sosyal yasantilarinda oturmus
dizenlerinden vazgecmek istemedikleri igin isletmede gérev almaya devam
edebilmektedirler. Bu nedenle davranigsal baglihgin, isletmelerden ¢ok calisanlarla
ilgili oldugu belirtiimektedir (Strlct ve Maslakgi, 2018: 54).

2.3.6. Meyer ve Allen’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli
Meyer ve Allen (1997) o6rgitsel baglhhgi, c¢alisanlarin isletmeye kargi olan
tutum ve davraniglariyla bicimlenerek, isletmenin daimi bir c¢alisani olmak

istemelerini saglayan tutum olarak tanimlamaktadirlar. Meyer ve Allen gelistirmis

olduklari G¢ boyutlu 6rgutsel bagllik modelini duygusal baglilik, devam baghhg: ve
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normatif baglilk olarak (¢ boyutta incelemistir. Bu boyutlarin ortak &zelikleri,
isletmenin c¢alisani olmayl devam ettirme kararlari, psikolojik olarak bir tutum
sergilemeleri, calisan ve igletme arasindaki iliskiyi yansitmalari ve iggucu kaybini
azaltmalardir. Ortak Ozellikleri olmasina ragmen her boyut birbirinden farkli
nedenlerle meydana gelmektedir (Sabuncuoglu, 2009: 35).

Uc boyutlu 6rgitsel baglihlk modelinde duygusal baglihk, calisanlarin
igsletmeye duygusal olarak baghlik duymasini, isletme igerisinde kendilerini ait
hissetmelerini ve isletmeye bitinlyle dahil olmalarini ifade etmektedir. Duygusal
baghligi glcli olan calisanlar, herhangi bir zorunluluk veya zorlama karsihginda
degil, kendileri istedikleri icin isletmede kalmaya devam etmektedirler. Devam
baghhgi, calisanin isletmeden ayriimasi durumunda bu kararin kendisinde ve
hayatinda neler degistireceginin bilince olmasini ifade etmektedir. Devam baglihigi
icinde olan bireyler, ihtiyaglari dogrultusunda isletmede kalma edilimindedirler.
Normatif baglilikta ise, calisanlarin igletmede kalma kararlari ahlaki unsurlara
dayanmaktadir. Normatif bagliligi yiksek olan g¢alisanlar isletmede kalmayi kendileri
istedikleri icin degil, ahlaki degerleri ylUksek oldugu igin devam ettirmektedirler
(Demircan Cakar ve Ceylan, 2005: 52).
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Sekil 7: Meyer ve Allen’in Ug Boyutlu Orglitsel Baglilik Modeli

Orgiitsel Baglihigin iliskili
Oldugu Degigkenler

-Is Tatmini

-Ise Katihm

-Meslege Baglilik

I

Duygusal Baghligin S Duygusal isten Ayrilma Niyeti

Belirleyicileri Baghhk ) ve
-Kigisel Ozellikler Isgoren Devri
-Is Tecriibesi

Devam Baglihginin S Devam isteki Davranig

Belirleyicileri Baghhg: -Hazir Bulunma
-Kisisel Ozellikler -Orgiitsel Vatandaglik
-Alternatifler Davranisi

-Yatirimlar -Performans

Normatif Baghhgin __ 5, Normatif isgéren Saghg:

Belirleyicileri Baghhk ve
-Kisisel Ozellikler Mutlulugu
-Sosyalizasyon

Deneyimi

-Orglitsel Yatirimlar

Kaynak: Ozutku, 2008: 83.

Yukaridaki sekilde goraldigu gibi, tam orta merkezde 6rgutsel baghlik trleri
olan duygusal, devam ve normatif baglilik yer almaktadir. Sol tarafta baglilik

turlerinin olusup gelismesine etki eden unsurlar yer alirken, seklin sag tarafinda ise
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baghligin neden oldugu sonuglar yer almaktadir. Meyer ve Allen, her G¢ baghlik
boyutunun da, is ve igsletmeden ayrilma niyetinde bir azalmaya neden olduklarini,
degisik nedenler sonucunda meydana gelerek gelistiklerini, is ve igletmeyle ilgili
davraniglar ile is performansini olumlu yonde etkilediklerini sdylemiglerdir. Ayrica
yukaridaki sekilde, dogru is tecriibeleri ve kisisel 6zellikler dogrultusunda duygusal
baghligin olusup gelistigi ve sonucunda is performansina olumlu etkileri oldugu
gorulmektedir. Devam baghhiginin da yatirimlar, kigisel 6zellikler ve alternatiflerin
yetersizligi nedeniyle gelistigi ve sonug olarak da is verimliligine énemli bir etkisinin
olmadigi gorilmektedir. Normatif bagliligin ise, ahlaki ve kisinin norm ve degerleri

sonucunda olusan sadakat ile gelistigi gérilmektedir (Ozutku, 2008: 83-84).

Tablo 5: Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baglilik Modeline Etki Eden Faktérler

Duygusal Bagliliga Devam Baglihgina Normatif Baglihga
Etki Eden Faktérler Eki Eden Faktorler Etki Eden Faktérler

- isin zor olusu - Yeteneklerin transferi - Personelin karakteri

- Rol agikhigs - Egitim - Sosyal sinif

_ Yénetimin éneriye agikiigi | - fendine yatinm - Statd

- Amac acikligi - Yeniden yerlesme - Gorev Algisi

- Arkadas bagliligi - Emeklilik primi - Yukdmlilik duygusu

- Esitlik ve adalet - Alternatif is olanaklari - Psikolojik s6zlesme

- Kigisel 6nem - Kabullenme

- Geri bildirim

- Katilim

Kaynak: Sabuncuoglu, 2009: 36.

Yukaridaki sekilde gorildigiu gibi, Meyer ve Allen’in G¢ boyutlu drgutsel
bagliik modeline etki eden faktoérler bulunmaktadir. Boyutlar ve boyutlara etki eden

faktorler asagida ayri ayri agiklanmaktadir:
Duygusal Baglilik: Meyer ve Allen’in ¢ boyutlu 6rgitsel baglilik modelinin

ilk boyutu olan duygusal baglilik, ¢alisanlarin igletmeye karsi olan duygusal baglari,

isletmeye dahil olma ve isletme ile butinlesme arzular olarak aciklanmaktadir.
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Duygusal baglilikta c¢alisanlar icin isletmenin anlam ve &nemi c¢ok buyudktdr.
Duygusal baglhhgi gicli olan galisanlar, isletmelerine ihtiyag duyduklari icin degil,
kendileri istedikleri igin bagliik duyup, islerinde ve igsletmede kalmak istemektedirler.
Bu nedenle duygusal bagllik, isletmelerde olmasi istenen ve galiganlarin igletme
icin hissetmesi beklenen bir 6rglitsel baglilik ¢esididir (Aytemiz Seymen, 2008: 175).
Calisanlarin igletmeye duyduklari bagllik, isletmeyle ¢alisanlar arasindaki birbirleri
ile olan batinlesmelerini ifade etmektedir (Yenihan, 2014: 173).

Duygusal baglihk dizeyinin yukselmesiyle isletmelerde is basarisinda
artis gézlenmektedir. Duygusal badlilik; 6rgutsel vatandaslik davraniglari, isletmeye
devam oranlari ve isten ayrilma oranlarindaki azalma gibi isletmeler icin olumlu ve
olmasi istenilen sonuclari meydana getirmektedir. Calisanlarin hissettikleri duygusal
baghlik arttik¢a, isletmenin yararina olacak davranislar beraberinde gelismektedir
(Aytemiz Seymen, 2008: 176). Ayni zamanda orgltsel amag¢ ve hedefleri
benimseyerek, c¢alisanlar, isletmeye etkin bir katiim ve duygusal baglhk
go6stermektedirler (Aktan, 2006: 126).

Duygusal baghliga etki eden faktérler asagidaki gibidir.

- lIsin Zor Olusu: Calisanlarin isletme icerisindeki islerinin zor ve
mesakkatli olmasi,

- Rol Acikhigi: Calisandan isi ile ilgili olarak isletmenin ne bekledigini ne
istedigini acik bir ifade ile belirtmesi,

- Yonetimin Oneriye Acikh@:: isletmenin (st ydnetiminde yer alan
yoneticilerin, astlarindan gelen tim dneri ve fikirlere agik olmasi,

- Amacg Acikh@i: Calisanlarin yaptiklarn isleri hakkinda agik ve net bir
bilgiye sahip olmalari,

- Arkadasg Baghhg:: isletme igerisindeki her kadro ve gdérevde caliganlarin
birbirleri ile igten bir iligki bagi kurmalari,

- Esitlik ve Adalet: Isletmenin calisanlar arasinda, kaynak ve gérev
dagitimi konusunda adaletli olmasi,

- Kigisel Onem: isletmenin, calisanlarinin yaptiklari gorevleri, amag ve
degerlere uygunluk agisindan takdir etmesi,

- Geri Bildirim: Calisanlara verimlilikleri hakkinda duzenli sekilde geri
bildirimde bulunulmasi,

- Katilim: isletmenin, tim calisanlari, yaptiklar is ile ilgili her konu ve

hiukme katilmalari icin tesvik etmesi (Nartgiin ve Menep, 2010: 291-292).
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Devam Baghhigi: Meyer ve Allen’in G¢ boyutlu orgitsel baghlik modelinin
ikinci boyutu olan devam bagliligi; ¢alisanlarin, isleri ile ilgili olarak yapmis olduklari
yatirnmlari dusinerek duyduklari baghlik cesididir. Bagka bir deyisle g¢alisanlarin,
islerine ve isletmeye ¢ok caba sarf ettiklerini, stire ve para harcadiklarini ve bunun
sonucunda da yapmis olduklari tim fedakarliklarin heba olacagini duastnerek
duyduklari zorunlu baglilik devam baglihgidir (Bayram, 2005: 133).

Calisanlar su an sahip olduklari ile isten ayriimalari durumunda verecegi
kayiplari karsilastirma durumuna girer ve bunun sonucunda sahip oldugu ekonomik
durum nedeniyle isletmeye baghlik duymaya devam ederler (Aktan, 2006: 126).

Devamlilik bagllik duyan c¢alisanlar, isletmeden ayrildiklarinda simdiki
imkanlarindan daha azina sahip olacaklari endisesi duyarlar. islerinden
ayrildiklarinda acgikta kalacaklarini ve baska bir is bulamayacaklarini disunurler. Bu
durum; islerine ve isletmeye devamli baglihgi duymalarina neden olan zorunlu bir
histir. Calisanlarin islerini sevmekten ¢ok, harcadiklari emek, siire ve paranin yani
sira, isletmenin kendilerine sundugu sosyal statu, kurduklari aile hayati, emeklilik ve
kidem gibi etkenlerden dolayi da isletmeye devamli baghlik duymaktadirlar (Bayram,
2005: 133). Calisanlar, isletmedeki pozisyonlar! igin yapmis olduklari yatirimlarin,
harcadiklari sirelerin ve emeklerin yliksek oldugu kanisina variyorsa, ayni oranda
duyduklari badlilik da ytksek olacaktir (Yenihan, 2014: 173).

Devamlilik baglihgina etki eden faktorler asagidaki gibidir:

- Yeteneklerin Transferi: Calisanlarin kendi yeteneklerini ve s
deneyimlerinin diger bir isletmeye transferini saglayip saglayamayacagi,

- Egitim: Calisanin almis oldugu egitimlerin ve kisisel donanimlarin diger
bir isletmede fayda saglayip saglayamayacag,

- Kendine Yatinm: Calisanin harcamis oldugu zamanin ve emeklerinin
bayuk bir cogunlugunu galistigi isletme icin harcamis olmasi,

- Yeniden Yerlegsme: Calisanin isletmedeki gérevinden ayriimasi halinde,
baska bir ise, baska bir isletmeye veya baska bir ile yerlesmesi ve alismasi sureciyle
ilgili distnceleri,

- Emeklilik Primi: Calisanlarin igletmeden ayriimalari durumunda, bu
zamana kadar hak etmis olduklari haklarindan, kidem tazminatinda ve emeklilik
primlerinden vazgegmek zorunda kalmasi dusuncesi,

- Alternatif is imkanlari: Calisanlari mevcut islerinden ve isletmeden
ayrilimalari halinde, su anki igleri gibi bir ise ya da daha iyisine sahip olup

olamayacaklari distincesidir (Nartgtin ve Menep, 2010: 292-293).
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Normatif Baghhk: Meyer ve Allen’in ¢ boyutlu 6érgitsel bagliik modelinin
UgUncl boyutu olan normatif baglilik, ¢alisanlarin isletmede kalmalari konusunda
kendi ahlaki duygularinin yukimluliga altinda kalmalari olarak aciklanmaktadir.
Normatif baghligi gicli calisanlar, isletmede kalmaya ihtiyag hissetmektedirler
(Dogan ve Kilig, 2007: 47).

isletmelerin c¢alisanlarina, ise baslamadan 6nce vermis oldugu egitim
harcamalari, isi 6grenme slrecinde aldirmis olduklari egitimler, daha sonrasinda
calisanlarin katildiklari kisisel egitim ve gelisim kurslari ve bunlar gibi yapmis
olduklari yatirnrmlar karsiliginda calisanin kendisini isletmeye karsi borglu hissetmesi
ile olusan baglilik tiri normatif baghliktir. Calisanlar bu borcu sadece isletmede
kalip, en iyi performansi gostererek isine siki sikiya sariimakla 6deyebilecegi
dusuncesine sahiptir (Gullioglu, 2012: 70).

Calisanlarin igletmeye karsi duyduklari sorumluluk duygusunda temel nokta
zorunluluktur. isletmede kalma egilimi géstermelerindeki bagllik duygusu, vermis
olduklari kararin ahlaki degerleri geregince oldugunu duisinmeleridir. Calisanlar
isletmeye duyduklari normatif baglilkta, isveren kurumuna sadik olmanin
dogruluguna inanmakta ve zorunlu bir bagliik duymaktadir (Dogan ve Kilig, 2007:
47).

Normatif baghligin gelismesini saglayan etkenler, klltirel deneyimler ve
sosyallesmenin sonunda elde edilen birikimlerdir. Normatif baglliga etki eden
faktorler ise, personellerin karakterleri, isletme igerisindeki sosyal siniflar, kazanilan
statller, galisanlarin yaptiklari iglerle ilgili gérev algilari, calisanlarin duyduklari
yukumlulik duygusu ve kabullenmedir (Gullioglu, 2012: 70).

Normatif baglilik, hem c¢alisanlarin gérev aldiklari igletmelere giriglerinden
once, hem de igletmede godrev aldiklari zaman igerisindeki hayatlarinin neticesinde
isletmedeki gorevlerine devam etmeleri konusunda olugan normatif baskilardan da
etkilenmektedir ((Dogan ve Kili¢, 2007: 47).

isletmelerde glgli bir normatif baglilik duygusu yaratmak isteyen igverenlerin
onemle Uzerinde durmalari gereken konu, ¢alisanlar i¢in yapiimasi gereken tim
uygulamalarin dogrulugu ve cesitliligidir. Yeteri kadar ve dogru olarak yapilmayan
uygulamalarin, ¢cogu caliganin isletmeye bagliik duymamalari ile sonuglanmis
oldugu g6z dnune alinmalidir. Kidem ve terfilerde, ddillerde ve yapilan 6demelerde,
calisanlarin kendi geligimleri icin almalari gereken egitimlerde adil ve kisitlayici
olmamak igletmeye karsi normatif baghhdin olusmasinda buyik 6neme sahiptir.

isletmelerin kendilerine baglillk gdsteren calisanlarina, isletmenin bir parcasi
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olduklarini hissettirmeleri, hak ettikleri 6nemi vermeleri ve onlar yeterli sekilde
ddullendiriimeleri de normatif baglhhgin gelismesi konusunda g6z ardi edilmemesi
gereken noktalardir (Gullioglu, 2012: 70).

Meyer ve Allen bu G¢ boyutun baglliklarini belirleyen unsurlari, her baglilik
¢esidine gore gruplandirmaktadir (Akinci Vural ve Cogkun, 2007: 146).

Tablo 6: Duygusal, Devamlilik ve Normatif Baglihgi Belirleyen Unsurlar

Duygusal Baglilig: Belirleyen Unsurlar

- Calistigim igletmeye kendimi duygusal agidan bagl hissediyorum.

- Bu isletme galismam mesleki deneyimim agisinda biyUk bir Snem tasimaktadir.
- Bu isletmede kendimi dogru yerde hissediyorum.

- Calistigim igletmeyi sosyal cevremde soylerken gururlaniyorum.

- Bu igletmede emekli oluna kadar ¢alismaktan mutluluk duyarim.

Devamhilik Baghligini Belirleyen Unsurlar

- Bu zamana dek calistigim isletme icin emek sarf etmemis olsaydim baska bir isletmede
gOrev yapmay! dusunebilirdim.

- Bu igsletmeden ayrilmayi istesem de bunu yapmak su an igin gok zor geliyor.

- Eger calistigim isletmeden ayriimaya karar verirsem hayatimda buyuk bir kisim bu
kararimdan etkilenir.

- Bu isletmeden su anda ayrilmam bana pahaliya gelir.

- Bu isletmede kalip isime devam etmeyi istesem de bu benim igin ayni zamanda bir
gereklilik.

Normatif Bagliligi Belirleyen Unsurlar

- Bu igletmeye devam etmek igin higbir zorunluluk duymuyorum.

- Bana fayda saglayacak olsa da bu isletmeden ayrilmak istemiyorum.

- isimden ve bu isletmeden su an ayrilirsam sucluluk duygusuna kapilirim.
- Yetisme seklim galistigim isletmeye sadik kalmami gésteriyor.

Kaynak: Akinci Vural ve Cogkun, 2007: 147.

Yukaridaki tablodan da anlasilacagi Uzere, her U¢ baghlik tlrinde de
calisanlarin isletmede kalma isteklerinin temel nokta oldugu gdrilmektedir.
isletmede kalma istekleri her ne kadar farkliliklar gdsterse de, calisanlari isletmeye
baglayan unsurlarda kigisel 6zellikler, beklentiler ve igerisinde olduklari ortamlar
etkili olmaktadir (Sabuncuoglu, 2009: 37)

45



Goraldugu gibi Meyer ve Allen’in 6rgitsel baglilik modeli duygusal badlilik,
devamhlik baglihdr ve normatif bagliik olmak Uzere U¢ boyuttan olugsmaktadir.
Calismamizda sadece Allen ve Meyer'in 3 boyutlu orgutsel bagliik modelindeki
duygusal bagllik boyutu kullaniimaktadir. Calismamizda Allen ve Meyer tarafindan
gelistirilen, Arzu Wasti (2000) tarafindan genel gegerliligi ve guvenirliligi test edilmig
ve Turkgce'ye cevriimis olan anket sorulari uygulanmistir. Anket calismasinin
orgitsel bagllik kisminda, U¢ boyut ve her boyuta ait 6’sar soru olmak Uzere toplam
18 ifade yer almaktadir. Konuyla ilgili ayrintili bilgi calismamizin uygulama kisminda

verilecektir.

2.4. ORGUT KULTURU VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI iLiSKiYi
INCELEYEN GALISMALAR

Orglt kultirt ile érgitsel baglihk arasindaki iliskiler konusu ile ilgili yabanci
literatlr incelendiginde, orgutsel kaltirin liderlik davranigi ile orgutsel baglilik, is
tatmini ve performans (Yiing ve Ahmad, 2009;), érgut kilttri ve orgutsel gelismenin
orgitsel baghliga etkisi (Ghorbanhosseini, 2013), orgut kulttrinin is tatmini ve
orgitsel baghlik Gzerindeki etkisinin uluslararasi karsilastirmasi (Lok ve Crawfort,
2004), érgut kaltarindn ydéneticilerin érgltsel bagliliklar Gzerindeki etkisi (Way vd.,
2007), 6grenen o6rglt kultarinun érgitsel badliliga etkileri (Jo ve Joo, 2011; Nikpour,
2017; Dirani, 2009), 6rgut kulturi sonucunda orgutsel baghlikta ulusal farkliliklar
(Gelade vd., 2006), 6rgut kdltarinin liderlik ve drgutsel baglilik arasindaki rold
(Simosi ve Xenikou, 2010), etik liderligin etkisinde 6rgut kultiru ve érgutsel baghhk
arasindaki iligkiler (Khoung ve Nhu, 2015) konularinda yapilmis olan g¢alismalar
bulunmaktadir.

Orgut kilturi ve érgitsel baghlik arasindaki iliskiler konusu ile ilgili Tirkge
literatur incelendiginde ise, orgut kultGrinun orgutsel baghhk Uzerindeki etkileri
(Yucel ve Kogak, 2014; Demir ve Oztiirk, 2011), 6rgat kaltardnin olusumunda etkili
faktorler ve orgiitsel baglihgin iligkisi (Kék ve Ozcan, 2012), érglt kiltird tipleri ile
orgltsel baglilik arasindaki iliski (Erdem, 2007) konularinda yapilmis olan ¢alismalar

bulunmaktadir.
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2.5.  AILE ISLETMELERINDE ORGUT KULTURU VE ORGUTSEL BAGLILIGIN
ONEMI

2.5.1. Aile isletmelerinde Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Aile isletmelerinde kurum kuiltiri (Oztiirk, 2008: 115), aile degerlerinin 6rgit
kalturine etkileri (Reyhanoglu ve Sirkintioglu Yildirm, 2016: 575), aile
isletmelerinde kurumsallagsma (Ozler vd., 2007: 446; Kiraci ve Alkara, 2009: 169;
Ulukan, 2005: 30-32), aile isletmelerinde sureklilik (Kalkan, 2006: 77-80), aile
isletmelerinde surdurulebilirlik (Kirtas, 2018: 71-73), stratejik planlama (Murat ve
Aydemir, 2013: 43-45), kurumsallasamama ve duyarsizlik (Onay ve Vezneli, 2011:
168), aile isletmelerindeki genel sorunlar ve ¢ozimleri (Aricioglu vd., 2017: 60)
konularinda yapilmis arastirmalar bulunmaktadir. Bu ¢alismalarin ortak noktasi olan
kigluk ve orta Olgekli aile igletmelerinin, gecmisten gunimuze kadar uzanan
ekonomik kosullarda Ulkenin ¢gok 6nemli bir yapi tasi oldugu, guclu kultdr yapisina
sahip igsletmelerin ise gelecek nesillere aktarilarak devamlihigini saglayacagi
anlatilmaktadir.

Aile igletmeleri, codunlukla bir ya da birden daha ¢ok aile ferdinin bir araya
gelerek olusturdugu ve bu fertlerin igletmenin kontroline ve is faaliyetlerine buyuk
Olgude etki eden isletmelerdir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 498).

Tarkiye’de ve dinyada ekonominin merkezinde aile igletmelerinin yer aldigi
bilinmektedir. Dinyada oldugu gibi Turkiye'de ki igletmelerin blylk kismini aile
isletmeleri olusturmakta; aile igletmeleri, is alani yaratmasi ve mevcut ili
kalkindirmasi agisindan da biylk 6énem tasimaktadir (Reyhanoglu ve Sirkintioglu
Yildirm, 2016: 575).

Aile igletmelerinin olusum yapisina bakildiginda pazarlama, satin alma,
muhasebe ve finans, halkla iligkiler, insan kaynaklari, tretim gibi birgok birimin aile
Uyeleri tarafindan olusturuldugunu ve idare edildigini gérmek mumkindur
(Yazicioglu ve Kog, 2009: 498-499).

Aile igletmelerinde maddi acidan bir sikinti olugsmasi halinde, isletmenin
kurucusu ve aile fertleri finansman saglayarak, kendi maddi imkanlarini isletme igin
kullanirlar. isletmenin iflas durumuna gelmemesi igin kendi refahlarindan, mal
varliklarindan vazgecerler. Ekonomik agidan ¢ok buyik bir yapiya sahip olmasalar
bile yetersiz sermaye durumlarinda dahi aile disindan bir bagkasinin isletmeye

alinmasini istemezler. Bunun nedeni ise, igsletmenin kontrolinin sadece
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kendilerinde olmasi istegi ve maddi bilgilerin bir yabanci tarafindan bilinmesinin
istenmemesidir. Cogu aile isletmesinde gdzlemlendigi gibi finans bdlimlerinde
¢alisanlar disaridan bir kisi degil kendi aile fertlerinden segilir. Genellikle kurucu yani
isletme sahibi ile en Ust ydnetici ayni kisi olur ve ydnetim faaliyetini baska bir kisiye
birakmaz. Yoénetimin sonraki yetkilisinin kim olacagi akrabalik derecesine gore
sekillenir. Genellikle de kurucudan sonraki yonetici cocuklardir. Cocuklar kiuguk
yastan itibaren kendi aile igini bilerek yetigtikleri icin sadece yonetim degil, uretim ve
pazarlamada da basari saglarlar (Reyhanoglu ve Sirkintioglu Yildirim, 2016: 576).

isletmelerin bazilarinin yénetici kadrosuna aile disindan profesyonel bir
calisan dahil edilse bile son kararlari veren yine aile tyeleri olmaktadir. isletme igi
gorevlendirmeler, kendi beceri, yetenek ve aldiklari egitimler dogrultusunda goreve
talip olan fertler arasindan, aile reisi yani isletmenin kurucusu tarafindan yapilir.
isletmeler bilylidiikge tiim faaliyet ve fonksiyonlarin aile Uyeleri tarafindan kontrolii
mumkin olmamaya baslamaktadir. Zamanla kusak farkliliklari nedeniyle de aile
Uyeleri arasinda catismalar cikmaya baslamakta ve kdltirin dogru sekilde
aktariminin yapilamamasi nedeniyle de bircok aile isletmesi sonraki kusaklarda
varligini surdiremeyerek dagiimaktadir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 499). Bu nedenle
orgut kultdrinin aile igletmelerinde dogru sekilde aktarimim yapilmasinda
isletmenin kurucusu kadar aile tyelerinin rolii de son derece dnemlidir. Kurucular
kadar aile Uyelerinin de igletme igerisindeki glcl goz ardi edilemez (Akdogan ve
Oflazer Mirap, 2008: 7).

Aile igsletmelerinde yapilan faaliyetler ve aile bir birine gegmis durumdadir. Bu
ylzden ailenin inang¢ ve degerleri, isletmenin kurucusu ve c¢alisan diger aile fertleri
tarafindan isletmeye aktarilir. isletmede yiiriitilen 6rgiit politikasi ve aile isletmesinin
cikarlar birbirleriyle uyum igerisindedir. isletmenin kiltirini de ailenin var olan
kaltarhd sekillendirip olusturmaktadir (Reyhanoglu ve Sirkintioglu Yildirm, 2016:
578).

Aileler yasadiklari ve dogduklari andan itibaren iclerinde buayudukleri kalttra
benimserler ve kendi degerler sistemini olugtururlar. Bu degerler sistemini kurduklari
isletmelerinde karsilastiklari sorunlarin ¢ézimlenmesinde yol gdsterici olarak
kullanirlar ve bakis agisi olarak benimserler. Benimsedikleri bu kultir sadece kendi
aile kalturlerini degil sahip olduklari isletmenin de kultirinld olusturmaktadir
(Akdogan ve Oflazer Mirap, 2008: 6).

Orgit kiltira aile isletmelerinde, ailenin inang ve degerleriyle beslendigi igin

kendi duygu ve distincelerini igletmeye iyi sekilde aktaran aile fertleri sayesinde
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diger isletmelerden daha fazla avantaj sahibi olabilirler. isletme igerisindeki aile
fertlerinin ortak inan¢ ve degerlere sahip olmalar 6rgitte kararlarin daha ¢abuk
alinmasina ve igletmedeki iligkilerin daha dizenli olmasina katki saglamaktadir.
Varliklarini daha uzun sire devam ettirebilen aile isletmelerinde, aile fertlerinin ortak
inan¢, duygu ve duslncelerini érglite yansitmalarinin, ¢esitli faaliyet akiglarinda
kullanilabilmesi, aile digsindan olan c¢alisanlara aktarilmasi bu surekliligi
destekleyerek arttirmaktadir. isletmede yasatilan aile degerlerinin en énemli nedeni
isletmenin devamlihdinin ailenin ortakhginda olabilmesidir. Clnki asil hedef aile
isletmelerinde, sonraki kusaklara isletmeyi aktarabilmektir (Reyhanoglu ve
Sirkintioglu Yildirim, 2016: 578; Oztirk, 2008: 115).

Orgltsel kiltiiriin isletme icerisindeki biitiinltigu, ailedeki norm ve degerler ile
belirlenmektedir. isletmedeki kiiltirin devam edebilmesi ve sosyal yapinin saglam
kalabilmesi de bir tek yonetenler ile degil, yonetilenlerin de kulturel baglar ile
saglanmaktadir (Ozler vd., 2007: 446).

Orglt kultiri aile isletmelerinde, gegmisten gelen ve gelecege aktarilan
deg@erler butunudur ve bu yonuyle isletmeye etkisi buyuktir. Aile igletmelerindeki
kdltdr bir tek aile Uyesinin g¢abasiyla degil, isletmeyi kurdugu guinden itibaren
kurucunun ailesinden égrendigi inang¢ ve degerler sistemini, calisma felsefesi olarak
isletmenin calisanlarina aktarmasi ile olusmaktadir. Aile Uyelerinin benimsedikleri
kdltdr, isletmenin vizyon, hedef ve politikalarina etki ederek o6rgiat kaltlrindn
sekillenmesine neden olur. Glgla 6rgut kaltirine sahip olan aile isletmelerinin,
rakipleri tarafindan taklit edilemeyen, kendilerine has yetenekleri kimlik olusumuna
ve rekabet ortaminda 6n plana ¢ikmalarina neden olur. (Reyhanoglu ve Sirkintioglu
Yildirm, 2016: 578).

Tdm bahsedilenler isiginda aile igletmelerinin  mevcut bagsarimlarini
arttirabilmeleri ve uzun yillar kusaklar arasi aktarimi saglayabilmeleri igin,
kendilerine 6zgu kopyalanamayan bir orgut kultirine sahip olmalari gerektigini ve
kaltarin zorlu rekabet ortamlarinda kendilerine fayda saglayacagini bilmeleri
gerekmektedir. Ayrica sahip olduklari 6rgut kdlturinun olumsuzluk yaratabilecek
degerlerini ortadan kaldirarak, daha ¢ok fayda saglayacak kultirel degerlerini de

guclendirmeleri gerekmektedir (Akdogan ve Oflazer Mirap, 2008: 7).
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2.5.2. Aile isletmelerinde Orgiite Duygusal Bagliigin Onemi

Aile isletmelerinde liderlik ve orgutsel baghlik arasindaki iligki (Yildiz ve
Asunakutlu, 2017: 2171; Aktas ve Cetin Gurkan, 2015: 140-141) , aile igletmelerinde
is-yasam dengesi Uzerindeki sorunlar ve ¢ézumleri (KlgUkusta, 2007: 247-250),
orgitsel adalet (Pelit ve Bozdogan, 2014: 46-47; Arslaner vd., 2014: 64-66), aile
isletmelerinde nepotizm ve o6rgitsel baghlik (Erdem vd., 2013: 17), personel
gugclendirmenin baghlikla iliskisi (Demirbilek ve Turkan, 2008: 54), calisanlarin is
tatmini ve 6rgitsel baglilik dizeyleri (Ozmen ve Kahraman, 2017: 92), aile Uyesi
yoneticilerin isletmedeki roli (Ayranci ve Semercidz, 2010: 33), kurumsallasma (isci
vd., 2013: 62) konulariyla ilgili yapilmis arastirmalara bulunmaktadir. Bu
galismalarda, orgute duygusal baghhgin cesitli konularla olan iligkilerinin
incelenmesinin yani sira, duygusal bagliigin tim isletmelerde oldugu gibi aile
isletmeleri icinde hayati 6nem tasidigi, zorlu rekabet ortaminda varliklarini devam
ettirebilmeleri icin gerek Ust dizey calisanlarin, gerekse kalifiye calisanlarin
isletmeye baglliklarinin son derece guc¢li olmasi gerektigi ve bu sayede
verimliliklerinin  artmasinin  igletmeleri ileriye tasiyacak adimlar oldugu
anlatilmaktadir.

Aile igletmelerinde ki norm ve degerleri, ailenin ge¢gmisten bu gline kadar
beraberinde tasidigi duygular meydana getirmektedir. Ailenin geg¢misinden bu
glnune iletilen degerleri, isletmenin ¢alisanlarinca anlasilip benimsendikge 6érgitsel
baglilik da olugsmaktadir (Reyhanoglu ve Sirkintioglu Yildirim, 2016: 578).

Ailenin sahip oldugu manevi unsurlar, aile fertleri ve isletme calisanlar
tarafindan kabul edilen ortak deger yargilarina déntismektedir. Bu deger yargilari
¢alisanlarin ve aile fertlerinin isletmeye karsi takindiklar tutum ve davranislari
meydana getirdigi gibi beraberinde 6rglte baghhgdi da guglendirmektedir (Ayranci ve
Semercidz, 2010: 339).

Aile Uyelerinin inandiklart degerler butund, igletme igerisinde hakim
davraniglari ve uyulmasi gereken kurallari meydana getirirken, igletme icin herkes
tarafindan kabul edilen ortak amaglari da olugturmakta ve bu da galisanlarin ayni
amag icin orgute bagliliklarini giglendirmektedir (Reyhanoglu ve Sirkintioglu
Yildinnm, 2016: 592).

Aile igletmelerinin 6nemli bir 6zelligi, varolus gucunin ve isletmenin sahip
oldugu kulturan sonraki nesillere aktariliyor olmasidir. Bu 6zellige bagli olarak, aile

sahip oldugu bilgileri ve deneyimleri kendilerinden sonraki nesillere iletmektedir. Bu
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sayede aile sahip oldugu isletmeyi aktarilan bilgi ve deneyimler isi§inda kontrol
altinda tutarak kendi istedikleri sekilde uzun vyillar ayakta tutabilmektedir ve bu
sayede igletmeye sadik, orgute duygusal bagliigi kuvvetli calisanlara sahip
olmaktadir (Ayranci ve Semercidz, 2010: 340).

Aile igletmelerinde goérev alan aile fertleri ve akrabalarin isletmeye duyduklari
baghlik i¢cgldisu, duygusal baglihktan dolayr olugsmaktadir. Yiksek duygusal
baglliga sahip olan aile ¢alisanlari, isletmeyi sahiplenmekte ve kendilerini isletmenin
parcasi olarak hissetmektedirler. Bunun yani sira, rekabet ortamindan etkilenen aile
isletmelerinde, aile fertleri sosyal yasantilarina ayiracaklari vakitleri de igletme
icerisinde Ustlin performans gostererek gegirmektedirler ve bu durum cevrelerinde
olusan piyasa risklerini bildikleri ve baska alanda faaliyet gésteremeyecek olmanin
yarattigi duyguyla devamlhlik baghligi gostermektedirler. Devam baghligi yluksek
olan igletmelerde, calisanlar is alternatiflerinin azligini bilmelerinden dolayi
kendilerini mevcut islerinde glivende hissetmektedirler. Normatif baglhihgr ylksek
olan aile isletmelerinde ise samimi akraba iligkilerinden kaynakli bir érgutsel baghlik
s6z konusudur. Bagka is alternatifleri olmasina ragmen, isletmelerine duyduklari
baglilik aile degerlerinden kaynaklanmaktadir. isletmelerini tehdit eden olasi bir
durumda aile fertlerinin normatif baglihk duzeyleri en Ust seviyeye cikmaktadir
(Yildiz ve Asunakutlu, 2017: 2171).

Aile isletmelerinde o6rgltsel baglihd etkileyen diger bir durum ise, ailenin
akrabalarinin veya yeni nesil fertlerinin egitim, bilgi, deneyim ve tecribelerinin yeterli
olup olmamasina bakilmaksizin ise alinmalari, performans ve verimlilik dizeyleri
dikkate alinmadan terfi edilmeleri ve suresiz olarak gorevde kalacaklarinin garanti
edilmesi gibi durumlarin aileden olmayan diger caligsanlarin haksizliga ugradiklarini
dusunmeleridir. Bunun sonucunda s6z konusu calisanlarin performans ve
verimliliklerinde dugukluk yasanmakta, motivasyonlari bozulmakta ve Oorgutsel
bagliliklar azalmaktadir (Erdem vd., 2013: 179).

Her orgute baghhk seklinin farkh etkileri ve buna bagh olarak da farkli
sonuglari olmaktadir. isletmelerdeki yénetici ve calisan iligkilerine kiyasla, aile
isletmelerindeki patron ve calisanlar arasindaki iliskiler daha samimi ve sicaktir.
Calisanlar boyle bir ortamda kendilerini daha glivende hissetmekte ve bu da daha
yaratici ve verimli olmalarina, yeni fikir ve O&nerilere daha agik olup, risk
alabilmelerine neden olmaktadir. Aile igletmelerinde kriz dénemlerindeki ise son
vermeler diger igsletmelerdeki gibi ilk siralarda yer almamaktadir. Aile isletmelerinde

calisanlar ile igletme arasinda kurulan gliven ve baglilik duygusu, isletmenin ise son
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verme Kkararlarinin en son care olarak alinmasina ve c¢alisanlarin daha &zverili
c¢alismalarina neden olmaktadir. Aile isletmelerinde c¢alisanlarin igletmeye glven
duygularinin yiksek olmasi, 6rgite duygusal badliigin da ayni oranda yuksek
olmasina neden olmaktadir (Yildiz ve Asunakutlu, 2017: 2172).

Calisanlarin duygusal baglihgi calisma ortamindaki kosullardan 6nemli
dizeyde etkilenmektedir (Tolay vd., 2012: 453). Calisanlarin islerinde basari
saglamalari durumunda taktir edilmelerinin ve &dullendiriimelerinin daha fazla
basariyl beraberinde getirdigi géz ardi edilemez bir durumdur. Bu durum aile
isletmeleri icin de gecerlidir. Aile isletmelerinde de calisanlarin, yaptiklari iglerinden
yeterli oOlcide tatmin saglamalari 6rgute duygusal bagliliklarint énemli oranda
yukseltmektedir. Kisacasi aile igletmelerinin ¢alisanlarinin ihtiyaglarini karsilamalari,
is basarilarina karsilik galisanlarini édullendirmeleri ve is tatminlerini arttirmalari,
calisanlarinin fikir ve Onerilerini dikkate alarak énem gostermeleri, calisanlarinin
drglte duygusal baglilik dizeylerinin artmasina neden olmaktadir (Ozmen ve
Kahraman, 2017: 92).

Aile igletmelerinde Ust dlzey calisanlar, sorumluluklarindaki konular
hakkinda karar verilirken, kendilerinin fikirlerinin de alinarak verilmesini
istemektedirler. Bunu saglayan aile isletmelerinde, Ust dizey cgalisanlarin yuksek
potansiyelleri ortaya ¢ikarak en yutksek verimlilikleri de saglanmis olmaktadir. Bu
sayede nitelikli ¢alisanlarin isletme igin énemli olduklari duygusu artarak, drgute
duygusal baglliklari saglanmis olmaktadir (Yildiz ve Asunakutlu, 2017: 2170).

Aile fertleri ve aileden olmayan ¢alisanlarin aralarindaki iletisimin etkin ve
dizgun bir sekilde saglanamamis olmasi, ¢alisanlarin bagh olduklari Gstten habersiz
olmalarina, gorevleri hakkinda kimden emir alacaklarini bilmemelerine veya
kendilerinin kimlerden sorumlu olacaklarini hakkinda bilgi sahibi olmamalarina
neden olmakta, bu durum igletme icerinde catisma ve kaos yaratmaktadir. Bu
sekilde bir belirsizlik icerinde olan calisanlar kendilerini yetersiz ve verimsiz
hissedeceklerinden 6rgute olan duygusal bagliliklari da azalacaktir (Cetin vd., 2008:
123).

Aile igletmelerinde aile fertleri ile aileden olmayan c¢alisanlar arasindaki iligki
ve iletisim ne kadar gugclu ve karsilikh guven duygusuna baglh olursa, aileden
olmayan galisanlarin igveren aileye ve gorev aldiklari igletmeye duyduklari baghlik
ve hissettikleri sadakat duygusu artacaktir. Bu c¢alisanlarin birlikte paylagimlari
arttikca, benimsedikleri inan¢ ve degerler gelisecek ve boylece o6rglute duygusal
baglliklari da artacaktir (Reyhanoglu ve Sirkintioglu Yildirim, 2016: 581).
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UCUNCU BOLUM

ORGUT KULTURU VE GALISANLARIN ORGUTE DUYGUSAL
BAGLILIKLARI ARASINDAKI iLiSKiYi BELIRLEMEYE
YONELIK BiR ARASTIRMA

Tez c¢alismasinin bu béliiminde, 6&rgdt kiltiri ve c¢alisanlarin 6rglite
duygusal bagliliklari arasindaki iligskiyi belirlemeye ybénelik gerceklestirilen
arastirmanin amaci acgiklandiktan sonra, 6n kabulleri, sinirliliklari, arastirmanin

ybntemi ve arastirmadan elde edilen veriler ile bulgulara yer verilmektedir.

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmada; kuguk ve orta dlgekli aile isletmelerinin gegmisten ginimuze
var oluglarindan itibaren meydana gelen ve yapilarinda barindirdiklari o6rgut
kUltdrinin, calisanlara ne sekilde yansidigi ve bu calisanlarda olusan &rgite
duyduklari duygusal baglihgin bundan ne seklide etkilendigini belirlemeye ydnelik bir
¢alisma yapilmasi, yapilan bu c¢alisma sonucunda elde edilen veriler ve bulgular

ISIginda saptanan sorunlara ¢dézim dnerileri getirebilmek amacglanmistir.

3.2.  ARASTIRMANIN ON KABULLERI VE SINIRLILIKLARI

3.2.1. Arastirmanin On Kabulleri

Bu aragtirmanin uygulama kisminda kullanilan ankete katilan orneklem

grubunun, anket formunu yansiz ve dogru olarak yanitladiklari varsayiimigtir.

3.2.2. Arastirmanin Sinirhhiklan

Orgiit kultiriinin galisanlara ne sekilde yansidigini belirlemeye yonelik
gergeklestirilen bu c¢alisma, Denison (1995) tarafindan geligtirilen, Turkge

uyarlamasi ve genel gecerliligi Mehmet Yahyagil (2004) tarafindan yapilmis olan

Denison Orgiit Kiiltiirt 6lgeginin 6lgtiig niteliklerle sinirlidir.
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Bu calisma; c¢alisanlarin  orgute  duyduklari  duygusal  baghhgin
Olgumlenmesinde kullanilan, Meyer ve Allen (1997) tarafindan gelistirilen, Turkce
uyarlamasi ve genel gecerliligi Arzu Wasti (2000) tarafindan yapiimis olan Meyer ve
Allen’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik dlgeginin 8lgtigl niteliklerle sinirlidir.

Bu arastirma izmir ilindeki kiigiik ve orta 8lgekli aile isletmeleri caliganlari ile

sinirhdir.

3.3.  ARASTIRMANIN YONTEMi

3.3.1. Aragtirmanin Orneklemi

Arastirmanin drneklemini izmir ilindeki kiiclk ve orta 8lgekli aile isletmelerinin
calisanlari olusturmaktadir. Orneklemi olusturan firmalar izmir Ticaret Odasi (IZTO)
ve Ege Bodlgesi Sanayi Odasi (EBSO)ya kayith ve faaliyet gosteren aile firmalari
icerisinden secilmigtir.

Orneklem 14 firmadan olusmaktadir. Bu 14 firmaya dagitiimak tzere toplam
250 adet anket hazirlanmistir. Calismanin igerigi ve amaci firma yetkililerine
aciklanarak ankete katilmalari talep edilmistir. Anketler firmalara elden teslim
edilmistir. Katilimcilarin is yuk( ve pozisyonlari geregince her birisine ayni zamanda
ulasmak mumkin olmadigindan firmalara birakilan anketler dagitim tarihinden iki
hafta sonunda elden teslim alinmigtir.

Dagitilan anketlerden %80 geri donus elde edilmistir (Dagitilan 250 anketten
200 adet anket katilim saglanmis sekilde teslim alinmistir). Teslim alinan 200 adet
anketin 58 tanesi hatall ve eksik kodlama nedeniyle arastirmaya dahil edilememigtir.
142 adet anketin dogru ve tam kodlanmis olmasi nedeniyle arastirmaya dahil
edilmigtir (200 adetin 142’si).

3.3.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araglari

Arastirmada, “Denison Orglt Kultiri Olgegi” ile “Meyer ve Allen’in Ug

Boyutlu Orgiitsel Baghlik Olgegi” kullanilmigtir. Olgeklere ek olarak anket formunda

demografik 6zellikleri iceren kisisel bilgi formu da yer almaktadir.
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3.3.2.1. Denison Orgiit Kiiltiirii Olgegi

Denison Orgit Kiiltiri Olgegi, orjinalinde 60 maddeden olusmaktadir. 2004
yiinda Mehmet Yahyagil tarafindan Turkge olarak uyarlanmis ve genel gecerliligi
yapilarak 36 maddeye indirgenmistir. Katihm, tutarlilik, uyum ve vizyon olarak doért
alt boyuttan olusan drgut kaltdrt, dort boyuttan her birisinin de kendi igerisinde ¢ alt
boyuta ayriimasi ile her boyutta 3’er soru olmak lzere toplamda 36 soru olarak
sekillenmistir.

Mehmet Yahyagil ile gorusllerek calismanin kapsami ve amaci anlatiimis,
kendisinden arastirmasinin orijinal hali talep edilmistir. Bu sayede elde edilen 6lgcek
g¢alismada kullaniimistir.

Calismada 36 soru olarak yer alan olgcek, 5'li likert tipi olarak
cevaplanmaktadir. Olgekte yer alan ifadelere gdére 1. hic katimiyorum, 2.
katiimiyorum, 3. kararsizim, 4. katiliyorum, 5. tamamen katiliyorum seceneklerinden

birisi secilerek cevaplandirilmaktadir.

3.3.2.2. Meyer ve Allen’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baghlik Olgegi

Meyer ve Allen’'in Ug Boyutlu Orgiitsel Bagliik modelinde bilindigi tzere
baglihk duygusal baglilik, devamhlik bagliigi ve normatif bagllhk olmak Uzere U¢
boyutta incelenmektedir. Buna bagdl olarak her boyutta 6’'sar madde olmak Gzere
toplamda 18 maddeden olusan 6lgek, 5'li likert olarak cevaplanmaktadir. Olgekte yer
alan ifadelere goére 1. hic katiimiyorum, 2. katiimiyorum, 3. kararsizim, 4.
katihyorum, 5. tamamen katiliyorum seceneklerinden  birisi  segilerek
cevaplandiriimaktadir.

Arzu Wasti'ye ulasilarak c¢alismanin kapsami ve amaci anlatiimisg,
kendisinden g¢alismasinin orijinal hali talep edilmistir. Bu sayede elde edilen dlgek
c¢alismada kullaniimistir.

Arastirmanin analiz kisminda, Meyer ve Allen’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik
Olgeginin alt boyutu olarak yalnizca duygusal baglilik kullaniimig olup, elde edilen

veriler igin gerekli testler sadece duygusal baghlik boyutu igin yapilmigtir.
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3.3.2.3. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirma o6rnekleminin 6rgut kulturl ve 6rglute duygusal baglilik dizeylerinin
bazi demografik degiskenlere goére farkhlik godsterebileceginden hareketle, kisisel
bilgi formu olusturulmustur. Kisisel bilgi formunda; yas, cinsiyet, egitim durumu,
meslekte ¢alisma yili, kurumda ¢alisma yili, is yerindeki pozisyon, gérev yapilan

bolum, firma yag! ve firmanin yer aldigi sektor ile ilgili sorular yer almaktadir.

3.3.3. Verilerin Toplanmasinda izlenen Yol

Calismada kullanilan anketler; izmir Ticaret Odasi (IZTO) ve Ege Bdlgesi
Sanayi OdasI (EBSO)’ya kayitli ve faaliyet gosteren firmalarindan secilen 14 adet
aile firmasinin 200 calisanina uygulanmistir. Arastirmanin icerigi ve amaci
anlatilarak katilmak isteyenlerin anketleri doldurmalari istenmigtir. 7 Mayis 2018 -
21 Mayis 2018 tarihleri arasindaki iki haftalik sirecte, hedef firmalara anketler
arastirmaci tarafindan birakilmis ve slire sonunda firmalardan alinmistir. Her bir

anket i¢in ayrilan sure ortalama 15 dakikadir.

3.3.4. Verilerin Analizi

Calismanin 6rneklem grubundan elde edilen verilerin analizi; SPSS 23.0 pc.
paket programi ile yapilmistir. Verilerin analizinde; betimsel istatistiksel teknikler,
guvenilirlik analizi, tek drneklem igin t testi, baglantisiz érneklemler igin t testi, tek
yonli varyans analizi, pearson korelasyon analizi, scheffe ¢oklu karsilastirma testi

analizleri uygulanmistir.

3.4. VERILER VE BULGULAR

Calismanin bu kisminda 6rneklem gruptan elde edilen verilerin istatistiksel

analiz sonuglari yer almaktadir.
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3.4.1. Arastirma Orneklemine iliskin Veriler

Aragtirmanin érnekleminin demografik degiskenlere gore dagilimi soyledir.

Tablo 7: Orneklemin Demografik Ozelliklere Gére Dagilimi

n %
Yas
18-25 16 % 11,3
26-35 68 % 47,9
36-45 45 % 31,7
46-55 10 % 7
56 ve Uzeri 3 % 2,1
Cinsiyet
Kadin 47 % 33,1
Erkek 95 % 66,9
Egitim
ikégretim 20 % 14,1
Lise 49 % 34,5
On Lisans 7 % 4,9
Lisans 64 % 45,1
Yiksek Lisans 2 % 1,4
Meslek Yil
1-10 81 % 57
11-20 44 % 31
21-30 12 % 8,5
31-40 4 % 2,8
41 ve Uzeri 1 % 0,7
Kurum Yih
1-8 111 % 78,2
9-15 23 % 16,2
16-24 8 % 5,6
Pozisyon
Genel Mudar 3 % 2,1
Madur 22 % 15,5
Sef / Sorumlu 50 % 35,2
Muhendis 9 % 6,3

Personel 58 % 40,8



Boliim

Finans ve Muhasebe 12 % 8,5
Ar-Ge 18 % 12,7
Satin Aima 8 % 5,6
Uretim 56 % 39,4
insan Kaynaklari ve Halkla iligkiler 9 % 6,3
Lojistik 2 % 1,4
Satis ve Pazarlama 19 % 13,4
Kalite 18 % 12,7
Firma Yasi

10-22 75 % 52,8
23-35 35 % 24,6
36-48 14 % 9,9
49-60 12 % 8,5
61 ve Uzeri 6 % 4,2
Sektor

Arag Ustii Ekipman 87 % 61,3
Boya imalati 10 % 7
Metal Sekillendirme 27 % 19
Lastik Kaplama 6 % 4,2
Isil islem ve Dévme 12 % 8,5

Yukaridaki tabloda da géruldiagd gibi, drneklemin % 11,3'G 18-25 yas, %
47,9'u 26-35 yas, % 31,7’si 36-45 yas, % 7’si 46-55 yas ve % 2,1’lik kismi ise 56 yas
ve (zerindedir. Orneklemin % 33,1’i kadin iken % 66,9'u erkektir. Orneklemin egitim
dizeylerinin dagilimi ise, % 14,1 ilkogretim, % 34,5'i lise, % 4,9'u 6n lisans, % 45,1’i
lisans, % 1,40 de ylksek lisans egitimi almis calisanlardir. Orneklemde %57’lik
kisim 1-10 yil, % 371’lik kisim 11-20 yil, % 8,5'lik kisim 21-30 yil, bir diger % 2,8’lik
kisim 31-40 yil ve % 0,7’lik bir kisim da 41 yil ve Uzeri olmak Uzere ayni meslekte
gorev yapmaktadirlar. Orneklemin % 78,2’si 1-8 yil, % 16,2’si 9-15 yil ve % 5,6's!
16-24 yildir ayn1 kurumda gérev almaktadirlar.

Orneklemde % 2,1 genel midur, % 15,5 midir, % 35,2 sef/sorumlu, % 6,3
muahendis ve % 40,8'lik kisim ise personel olarak kurumda gérev yapmaktadirlar.
Orneklemde % 8,5'i finans ve muhasebe, % 12,7’si ar-ge, % 5,6’s! satin alma, %
39,4°U uretim, % 6,3’0 insan kaynaklari ve halkla iligkiler, % 1,4’U lojistik, % 13,40

satig ve pazarlama ve % 12,7’si kalite bélumlerinde calismaktadirlar.
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Orneklemi olusturan firmalarin % 52,8’ 10-22 yil, % 24,6's1 23-35 yil, % 9,9'u
36-48 yil, % 8,5'i 49-60 yil ve % 4,2’si ise 61 yil ve Uzeri olmak Uzere sektérde
faaliyet géstermektedirler. Yine 6rneklemi olusturan firmalarin % 61,3'U arag¢ Usti
ekipman, % 7’si boya imalati, % 19’u metal sekillendirme, % 4,2’si lastik kaplama, %

8,51 I1s1l islem ve dovme sektorlerinde varliklarini strdirmektedirler.

3.4.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlikleri

3.4.2.1. Denison Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Giivenilirligi

Arastirmada kullanilan Denison Orgiit Kltirii dlgeginin alt 6lgeklerinin
analizleri i¢ tutarhlik Cronbach Alpha katsayilarinin hesaplanmasi ile yapilmistir.
Asagida Denison Orglt Kiltiiri dlceginin alt Slgeklerinin giivenilirlik bilgileri yer

almaktadir.

Tablo 8: Denison Orgiit Kiiltiirii Olgeginin i¢ Tutarlilik Katsayilari

Madde
ALT OLGEKLER Sayisi N OLCEK
Ortalama Varyans Std. Sapma Alpha
Katilim 9 142 35,46 22,477 4,741 ,733
Tutarhhk 9 142 34,58 20,159 4,490 ,634
Uyum 9 142 36,35 16,994 4,122 ,653
Vizyon 9 142 35,47 22,918 4,787 ,732

Yukaridaki tabloda goérildigu Uzere, kaltlr o6lgeginin alt boyutlarinin g
tutarliik katsayilari (Cronbach Alpha) katilim alt élgegi ,733; tutarhlik alt dlgegi ,634;
uyum alt dlgegi ,653 ve vizyon alt olgegi ise ,732°dir. Tutarhlik ve uyum alt
Olgeklerinin guvenilirliklerinin diger alt dlgceklerin glUvenilirliklerine gére daha dusuk
olmasina ragmen, sosyal bilimler i¢in kabul edilir duzeydedirler.

Denison Orgit Kultirli  6lge@ini olusturan tim maddelerin  giivenilirlik

katsayisi Cronbach Alpha hesaplamasi ile yapimistir ve 36 maddelik tim
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maddelerin guvenilirlik katsayisi ,895tir. Arastirmada gergeklestirilen analizlerde

Olcedin temel yapisina sadik kalinmigtir.

3.4.2.2. Duygusal Baghlik Olgeginin Giivenilirligi

Arastirmada kullanilan Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghlik dlgeginin alt
Olgeklerinden Duygusal Baglilik 6lgceginin guvenilirligi Cronbach Alpha katsayilarinin
hesaplanmasi ile yapilmistir. Buna goére asagidaki tabloda Duygusal Baghlik

Olceginin dlgedinin guvenilirlik bilgileri yer almaktadir.

Tablo 9: Duygusal Baghlik Olgeginin i¢ Tutarlilik Katsayilari

Madde
ALT OLCEKLER Sayisi N OLCEK
Ortalama Varyans Std. Sapma Alpha
Duygusal Bagllik 6 142 24,24 22,694 4,764 , 782

Yukaridaki tabloda goéruldigu Gzere, baghlik dlgeginin alt boyutu i¢ tutarhik
katsayilari (Cronbach Alpha) duygusal bagliik alt oélgcedi ,782°dir ve yuksek
guvenilirlik gostermektedir. Aragtirmanin analizlerinde 6lgegin temel yapisina sadik
kalinmistir.

3.4.3. Olgek Puanlarinin Degerlendirilmesi

3.4.3.1. Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Puanlarinin Degerlendirilmesi

Orgiit KltlirGi dlgeginin 4 adet alt dlgeginden alinan puanlarin ortalama ve

standart sapmalari asagidaki tabloda belirtilmigtir.

60



Tablo 10: Orgit Kiiltiirii Alt Olgeklerinin Puanlari

ALT OLGEKLER N X Std.Sapma
Katilim 142 3,93 0,52
Tutarlilik 142 3,84 0,49
Uyum 142 4,03 0,45
Vizyon 142 3,94 0,53

Orneklemden alinan puanlarin ortalamalari degerlendirildiginde 4 alt
boyutunda duzeylerinin yliksek oldugu gortulmektedir.

Orneklemin, dlgegin katihm, tutarlilik, uyum ve vizyon boyutlarina verdikleri
yanitlarin, orta degerden (3) farklilasip farklilasmadigina; Tek Orneklem igin T Testi

ile bakilmistir ve sonuglar asagidaki tablo ile gosteriimektedir.

Tablo 11: Orgit Kaltari Alt Olgekleri icin Tek Orneklem T Testi Sonuglari

ALT OLGEKLER N X  Std.Sapma t P Etki
Buyikligu (d)

Katilim 142 3,93 0,52 21,25 ,000 1,78
Tutarhhk 142 3,84 0,49 20,12 ,000 1,71
Uyum 142 4,03 0,45 27,04 ,000 2,28
Vizyon 142 3,94 0,53 21,08 ,000 1,77

Orneklemin katilim ortalamasinin (7( = 3,93; S = ,52), orta degerden (3)
istatistiksel acidan anlamli dizeyde yuksek oldugu saptanmistir. (t(141) = 21,25;
p<0,001).

Orneklemin tutarlilik ortalamasinin & = 3,84; S = ,49), orta degerden (3)
istatistiksel acidan anlamli dizeyde yuksek oldugu saptanmistir. (t(141) = 20,12;
p<0,001).
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Orneklemin uyum ortalamasinin (X = 4,03; S = ,45), orta dederden (3)
istatistiksel acidan anlaml duzeyde ylksek oldugu saptanmistir. (t(141) = 27,04;
p<0,001).

Orneklemin uyum ortalamasinin (? = 3,94; S = ,53), orta degerden (3)
istatistiksel agidan anlamli duzeyde yiksek oldugu saptanmistir. (1(141) = 21,08;
p<0,001).

3.4.3.2. Duygusal Baghlik Olgeginin Puanlarinin Degerlendirilmesi

Duygusal bagliik alt o6lcedinden alinan puanlarin ortalama ve standart

sapmalari asagidaki tabloda belirtiimistir.

Tablo 12: Duygusal Baghlik Alt Olgeginin Puanlari

x|

ALT OLCEKLER N Std.Sapma

Duygusal Baglilik 142 4,03 0,79

Orneklemin, odlgegin duygusal baghlik boyutuna verdikleri yanitlarin, orta
degerden (3) farkhlasip farkllagsmadigina; Tek Orneklem igin T Testi ile bakilmigtir

ve asagidaki tablo ile gosterilmektedir.

Tablo 13: Duygusal Baghlik Alt Olgegi igin Tek Orneklem T Testi Sonuglari

ALT OLGEKLER N X  Std.Sapma t P Etki
Buyiikliga (d)

Duygusal Baglilik 142 4,03 0,79 15,60 ,000 1,30

Orneklemin duygusal baglilik ortalamasinin & = 403, S = ,79), orta
degerden (3) istatistiksel agidan anlaml dizeyde ylksek oldugu saptanmistir.
(t(141) = 15,60; p<0,001).
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3.4.4. Orgiit Kiltiirii ile Duygusal Baglihk Olgeklerinin Demografik
Degiskenlerle iligkileri

3.4.4.1. Orgiit Kiiltiirii Olgeklerinin Demografik Degiskenlerle iligkisi

3.4.4.1.1. Orgiit Kiiltiirii Olgegi ile Yas

Yas gruplarinin, Orglt Kiltiri 8lgeginin alt boyutlari olan katilim, tutarlilik,
uyum ve vizyon puan ortalamalarinin farkhlasip farklilasmadigina Tek Yonli
Varyans Analizi ile bakilmis ve gruplar arasinda sadece tutarlilik boyutuna iliskin
istatistiksel agidan anlaml diizeyde bir farklilasma oldugu gézlenmistir (F (3, 138) =
3,561; p<,001).

Farklihgin hangi gruplardan kaynaklandigini anlamak icin Scheffe c¢oklu
karsilastirma testi gergeklestiriimistir. Scheffe ¢oklu karsilastirma testine gore ilgili

grup asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 14: Tutarlihk Alt Boyutundan Alinan Puanlarin Yas Gruplarina Goére Farklilagsmalari

(Scheffe Coklu Kargilastirma Testi Sonugclart)

Bagimli Yas Gruplari Ortalama p
Degisken Farki
26-35 18-25 -,04 ,992
36-45 -,20 ,198
Tutarhihk 46-55 -,41* ,048
46-55 18-25 ,37 ,236
26-35 A1* ,048
36-45 21 577
* p< ,05

Sonuglara goére, tutarlilk boyutu igin; 26-35 yas grubunun puan
ortalamasinin (X = 3,73; s=,45), 46-55 yas grubu puan ortalamasindan (X = 4,15;
s=,54) istatistiksel acidan anlamli dizeyde farklilastigi bulunmustur. Bu bulgular, 46-
55 yas grubunun tutarlihk dizeyinin 26-35 yas grubuna nazaran daha ylksek

oldugunu gdstermektedir.
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3.4.4.1.2. Orgiit Kiiltiirii Olgegi ile Cinsiyet

Cinsiyetin, Orgit Kiltiri dlgeginin alt boyutlari olan katilim, tutarlilik, uyum
ve vizyon puan ortalamalarinin farkllasip farklilasmadigina Baglantisiz Orneklemler
icin, T Testi ile bakiimistir.

Sonuglara gére cinsiyetin, Orgiit Kiltir( dlgeginin alt boyutlarindan aldiklar
puan ortalamalarindan herhangi bir farklilagmaya rastlanmamistir.

Cinsiyetin, kilttrin alt dlgeklerinden alinan puanlarin ortalama ve standart

sapmalari asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 15: Cinsiyete Gére Denison Orgiit Kiltiiri Alt Boyutlarindan Alinan Puanlarin

Ortalama ve Standart Sapmalari

Kadin Erkek
Kiultiir N =47 N =95
Alt Boyutlan

X s X s
Katilm 3,88 ,63 3,96 46
Tutarlilik 3,68 ,56 3,92 44
Uyum 3,99 .54 3,96 41
Vizyon 3,89 ,64 4,04 ,46

3.4.4.1.3. Orgiit Kiiltiirii Olgegi ile Egitim

Egitim gruplarinin, Denison Orgiit Kiltiri 6lgeginin alt boyutlari olan katilim,
tutarhhk, uyum ve vizyon puan ortalamalarinin farklilasip farkllagmadigina Tek
Y6nlU Varyans Analizi ile bakilmigtir.

Sonuglara gore kdltaran alt boyutlarinin egitim dizeylerine iliskin herhangi bir

grubta farklilasmasina rastlanmamistir.
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3.4.4.1.4. Orgiit Kiltiirii Olgegi ile Kurum Yili

Kurum yili gruplarinin, Orglt Kaltirl dlgeginin alt boyutlari olan katilim,
tutarlilk, uyum ve vizyon puan ortalamalarinin farklilagip farkhlasmadigina Tek
Yonlu Varyans Analizi ile bakilmistir.

Sonuclara gore kultirun alt boyutlarinin kurum yilinin, herhangi bir grubunda

farklilasmaya rastlanmamistir.
3.4.4.1.5. Orgiit Kiiltiirii Olgegi ile Pozisyon

Pozisyon gruplarinin, Orgut Kultir(i 6lgeginin alt boyutlari olan katilim,
tutarlilk, uyum ve vizyon puan ortalamalarinin farklilagip farkhlasmadigina Tek
YénlG Varyans Analizi ile bakiimigtir.

Sonuglara gére kiltirtin alt boyutlarinin, pozisyonun herhangi bir grubunda

farklilasmaya rastlanmamistir.

3.4.4.2. Duygusal Baghlik Olgeginin Demografik Degiskenlerle iligkisi

3.4.4.2.1. Duygusal Baghlik Olgegi ile Yas

Yas gruplarina gbre duygusal bagliik puan ortalamalarinin farklilasip
farklilasmadigina Tek Yonlu Varyans Analizi ile bakilmistir.
Sonuglara gore baghlk alt boyutu olan duygusal baglligin, yas gruplarinin

herhangi bir grubunda farklilagmaya rastlanmamistir.

3.4.4.2.2. Duygusal Baghlik Olgegi ile Cinsiyet

Cinsiyete gbére duygusal baglilik puan ortalamalarinin farklilasip
farklilagsmadigina Baglantisiz Orneklemler igin, T Testi ile bakilmistir.

Sonuglara gore, cinsiyete gore duygusal baglilik alt boyutundan alinan puan
ortalamalarinda herhangi bir farklilagsmaya rastlanmamistir.

Cinsiyete gore, duygusal baghlk alt 6lceginden alinan puanlarin ortalama ve

standart sapmalari asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Tablo 16: Cinsiyete Gore Duygusal Baglilik Alt Boyutundan Alinan Puanlarin Ortalama ve
Standart Sapmalari

Kadin Erkek
Baglilik N =47 N =95
Alt Boyutlan
X S X S
Duygusal Baglilik 4,03 91 4,04 73

3.4.4.2.3. Duygusal Baghlik Olgegi ile Egitim

Egitim gruplarina goére, duygusal bagliik puan ortalamalarinin farkhlasip
farkhlasmadigina Tek Yonli Varyans Analizi ile bakimis ve duygusal bagllik
boyutuna iliskin istatistiksel acidan anlamli dizeyde bir farklilasma oldugu
gOzlenmistir (F (4, 137) = 4,765; p<,001).

Farkhligin hangi gruplardan kaynaklandidini anlamak igin Scheffe ¢oklu
karsilastirma testi gerceklestiriimistir. Scheffe ¢oklu kargilastirma testine gore ilgili
gruplar agagidaki tabloda gdsterilmektedir.

66



Tablo 17: Duygusal Baglihk Alt Boyutundan Alinan Puanlarin Egitim Gruplarina Goére
Farklilasmalari (Scheffe Coklu Karsilastirma Testi Sonuglari)

Bagimh Egitim Gruplar Ortalama p
Degisken Farki
ikégretim Lise 57 ,093
On Lisans 1,27* ,007
Lisans 31 ,613
Yuksek Lisans -,058 1,000
On Lisans ikégretim -1,27* ,007
Duygusal Lise -,70 ,261
Baglilik Lisans -,95* ,042
Yiksek Lisans -1,33 ,308
Lisans ikdgretim -,31 ,613
Lise ,25 ,535
On Lisans ,95* ,042
Yuksek Lisans -,37 975
*p<,05

Sonuglara goére, duygusal baglhhk boyutu igin; ilkégretim grubunun puan
ortalamasinin (>Z = 4,44; s=,43), 6n lisans grubu puan ortalamasindan (X = 3,16;
s=1,34) istatistiksel agidan anlamli diizeyde farkhlastigi bulunmustur. On lisans
grubunun puan ortalamasinin (Y = 3,16; s=1,34) da lisans grubu puan
ortalamasindan ()_( = 4,12; s=,70) istatistiksel acidan anlamli dizeyde farkhlastigi
bulunmustur. Bu bulgular, lisans grubunun on lisans grubuna nazaran duygusal
baglihginin daha ylksek oldugu ve ilkogretim grubunun da On lisans grubuna

nazaran duygusal baghliginin daha yuksek oldugunu gostermektedir.

3.4.4.2.4. Duygusal Baghhk Olgegi ile Kurum Yili

Kurumda galisma suresine gore, duygusal bagliik puan ortalamalarinin
farklilagip farklilasmadigina Tek Yonlu Varyans Analizi ile bakiimig ve duygusal

baglilik boyutuna iligkin istatistiksel agidan anlamli diizeyde bir farklilasma oldugu
g6zlenmistir (F (2, 139) = 3,626; p<,001).
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Farklihdin hangi gruplardan kaynaklandigini anlamak igin Scheffe c¢oklu
karsilastirma testi gergeklestiriimigtir. Scheffe ¢oklu karsilastirma testine gore ilgili

gruplar asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 18: Duygusal Baghlik Alt Boyutundan Alinan Puanlarin Kurum Yili Gruplarina Goére

Farklilagsmalari (Scheffe Coklu Karsilastirma Testi Sonuclari

Bagimli Kurum Yili Gruplari Ortalama p
Degisken Farki
1-8 9-15 -,46* ,037
16-24 -,28 ,619
9-15 1-8 ,46* ,037
16-24 ,18 ,848
* p<,05

Sonuglara goére, duygusal baghlik boyutu igin; 1-8 kurum yili grubunun puan
ortalamasinin (;( = 3,94; s=,82), 9-15 kurum yili grubu puan ortalamasinin (7( =4,41;
s=,54) istatistiksel agidan anlaml dizeyde farklilastigi bulunmustur. Bu bulgular, 9-
15 kurum yili grubunun duygusal baghhgdinin 1-8 kurum yili grubuna nazaran daha

yuksek oldugunu gdstermektedir.

3.4.4.2.5. Duygusal Baghlik Olgegi ile Pozisyon

Pozisyon gruplarina gore, duygusal baglilik puan ortalamalarinin farkhlasip
farklilasmadigina Tek Yonlu Varyans Analizi ile bakilmistir.

Sonugclara gore baghhgin alt boyutu olan duygusal bagliligin, pozisyonun

herhangi bir grubunda farklilagmaya rastlanmamistir.

3.4.5. Aragtirmada Kullanilan Olgeklerin Alt Olgeklerinin Kendi

Aralarinda ve Birbirleriyle iligkileri

Aragtirmada kullanilan dort boyutlu 6rgut kultirt olgegi ile duygusal baghlik

Olgeginin kendi aralarinda ve birbirleri ile olan iligkilerini ortaya koyabilmek amaciyla

68



Pearson Korelasyon Analizi gerceklestiriimistir. Analizden elde edilen sonuglara

gore ortaya cikan iligkiler asagida agiklanmistir.

3.4.5.1. Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Boyutlari Arasindaki iligki

Orgiit Kiltiri dlgeginin alt boyutlarinin birbirleri ile olan iligkilerini anlamak
lizere Pearson Korelasyon Analizi gergeklestiriimistir. Olgekler arasi korelasyon
katsayillarinin ,627 ile ,690 arasinda degistigi gozlenmistir. Gergeklestirilen 4
korelasyon analizinin tamaminin anlamli oldugu gortulmustar. Kaltdr olgeginin alt

boyutlari arasindaki iliskinin korelasyonlari asagidaki tablodadir.

Tablo 19: Kiiltiir Olgeginin Boyutlar Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler Katilim Tutarhlik Uyum Vizyon
Katihm ,670** ,690** ,627**
Tutarlilik ,644** ,637**
Uyum ,685**
Vizyon

*% p < ,01

Yukaridaki tabloda goéruldugu gibi, katihmin tutarlilik ile arasinda ayni yonde
anlamli bir iligki (r=,670; p<0,01); katilimin uyum ile arasinda ayni yéonde anlaml bir
iliski (r=,690; p<0,01) ve yine katilimin vizyon ile arasinda ayni yénde anlamli bir
iliski (r=,627; p<0,01) bulunmaktadir.

Tutarhlik ile uyum arasinda ayni yonde anlaml bir iligki (r=,644; p<0,01) ve
tutarliigin vizyon ile arasinda ayni yonde anlamli bir iligki (r=,637; p<0,01)
bulunmaktadir.

Uyum ile vizyonun da arasinda ayni yonde anlaml bir iligki (r=,685; p<0,01)
bulunmaktadir.

Yukaridaki tablo incelendiginde, katilimin tutarlilik, uyum ve vizyon ile
aralarinda olan iliski duzeyinin oldukga yuksek oldugu gorulmektedir.

Tutarliginda, uyum ve vizyon ile arasinda olan iligki duzeyinin oldukc¢a

yuksek oldugu goérilmektedir.
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Uyumunda vizyon ile arasinda olan iligki dizeyinin diger alt boyutlarin iligki
duzeyleri gibi oldukga yuksek oldugu goériulmektedir.

Buradan hareketle soyleyebiliriz ki, kultir olgeginin alt boyutlari arasinda,
ayni yonde ve pozitif olmak Uzere bir hayli yuksek ve ayni zamanda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

3.4.5.2. Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Boyutlan ile Duygusal Bagllik Olcegi
Arasindaki iligkiler

Orglt Kiiltiri élgeginin alt boyutlari olan katilim, tutarlilik, uyum ve vizyon ile
duygusal baglhhgin birbirleri ile olan iligkilerini anlamak Uzere Pearson Korelasyon
Analizi gerceklestirilmistir. Olgekler arasi korelasyon katsayilarinin ,395 ile ,569
arasinda degistigi gozlenmistir. Gergeklestirilen 5 korelasyon analizinin tamaminin
anlamli oldugu goérulmustlr. Korelasyon testinin sonuclari asagidaki tabloda

gosterilmektedir.

Tablo 20: Kiiltiir Olgeginin Boyutlari ile Baghlik Olgeginin Boyutu Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler Katilim Tutarhlik Uyum Vizyon
Duygusal Baglilik ,408** ,395** 431 ,569**
*k p < ,01

Yukaridaki tabloda goérildigu gibi, baglilik élgeginin alt boyutu olan duygusal
baglilk, kultdr dlgegi olan katihm, tutarlilik, uyum ve vizyon ile ayni ydnde ve anlamli
bir iliski gostermektedir.

Duygusal bagllik ile katihm, tutarlilik ve uyum arasindaki iligki dizeyleri orta
dizeye yakin seyretmektedir.

Duygusal baglilik ile vizyonun ise arasindaki iligki dizeyinin orta seviyede
oldugu gorulmektedir.

Buradan hareketle soylenilebilir ki, her iki Olgegin alt boyutlari arasindaki
iliski, ayn1 yonde ve pozitif olmak Uzere ayni zamanda anlamli bir iligki icerisindedir.
isletme igerisinde glicli bir kiiltiir yapisi olusmus ise, o isletmede ¢aliganlarin érgiite

duygusal bagliliklari da yuksektir, denilebilir.
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SONUG VE ONERILER

1970-80’li yillarda Japon firmalarinin guclu rekabet stratejiler karsisinda, Bati
dinyasi firmalarinin zor zamanlar gegirmesi, mevcut durumlarindan farkl olarak
yeni stratejiler belirlemelerini gerektirmis ve piyasadaki yeni problemler icgin yeni
¢dzumler gelistirmeyi zorunlu hale getirmistir. Daha 6nceleri isletmeler tanimlanirken
makine gibi fiziki materyaller 6nem tasimaktayken, artik ginimuiz igletmeleri icin
isguclnin gorinmeyen yonleri icin calismalar énem arz etmektedir. Bu sayede
isletmeler, ortak paylasimlarin meydana getirdigi sosyo-kulturel, inan¢ ve sembolleri
olan bir biitiin olarak gérilmektedir (Onciil ve digerleri, 2016: 258).

isletmeler, belirli bir sosyo-kiiltirel cevrede varliklarini sirdiren yapilardir.
isletmelerin o sosyo-kiiltirel cevrede bilinmelerini, diger isletmeler ile arasindaki
iliskileri, kendi dederlerini ve standartlarini 6rgut kultirla yansitir. Bu yonayle orgut
kaltard, isletmelerin toplum icerisindeki yerini belirleyen en 6nemli etkenlerden
birisidir. isletmelerdeki basarinin sirri, calisanlari birbirine baglayan, ortak deger ve
inanglar icin onlari bir arada tutan, isletmenin ruhunu yansitan orgut kaltGradar
(Acaray ve digerleri, 2015: 141).

Orglt  kdltarh, 6rgitin  genel yapisini  bigimlendiren, calisanlarin
davraniglarini yonlendiren, inan¢ ve normlar ile 6grenilip ¢alisanlara iletilebilen,
degisen ve gelisen yapisiyla dikkat ¢eken sistemler butinddir (Altin Gllova ve
Demirsoy, 2012: 51). Orgit kiltirQ, isletmenin diger isletmeler ile olan iligkilerini
dizenleyerek, isletme icindeki yapinin korunmasini saglar. Calisanlar tarafindan
kabul edilen degerler buttiniidir (Oncil ve digerleri, 2016: 258). Orglitsel kltlr, her
isletmenin digerlerinden farkli olmasina neden olur. isletmelerin icyapisina islenmis
olup, ortak deder ve inanclar da ortaya c¢ikmaktadir (Altin Gllova ve Demirsoy,
2012: 51).

Bir kdltird yaratmada onemli seylerin bagsinda guglu degerler gelmektedir.
Guglu kualtar yapisina sahip isletmelerde, galisanlar bir sorun karsisinda nasil tepki
vermeleri gerektigini ve o sorunun nasil gozumlenmesi gerektigini, ortak amaclar ve
duygular dogrultusunda bilmektedir. Ortak amac¢ ve duygularin agikca
anlasilabilmesi ile gugli bir kiltur yapisina sahip olan isletmelerde, kurucularin roli
cok buyudktar. Kulturin dogru sekilde isletmeye aktariimasi, benimsenmesi ve
paylasiimasi bu noktada ¢ok 6nemlidir. Bu sayede ortak hedef ve amaglar igin bir
arada olan c¢alisanlarin Orgute duygusal baghliklarinin artmasi da kaginiimaz
olmaktadir (Cavus ve Gurdogan, 2008: 20).
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Tum dinyada artan rekabet ortaminda isletmelerin basar saglayabilmeleri
ve rekabet avantajini ellerinde tutabilmeleri icin en degerli varliklarinin ¢alisanlari
oldugunu kabul etmeleri gerekmektedir. isletmeler, sahip olduklari galisanlarindan
ne kadar is glcu verimi elde ederelerse, zorlu piyasa kosullarinda o oranda ayakta
kalip miicadele edebilirler. isletmeye bir aile ortami kazandiran, calisanlarinin
glvenini kazanan, mdusterilerinin istek ve ihtiyaglarini iyi analiz ederek tatmin
edebilen igletmeler bagarinin anahtarini elde etmis demektir (Hos ve Oksay, 2015:
1).

Orgltsel baglilik icin tarihte yapilan ilk arastirma ve calismalarda baglilik,
isletmenin amag ve hedeflerini kendi amacg ve hedefleri gibi benimsemek, isletmenin
bir parcasi olabilmek igin Ustlin bir calisma profili cizmek, ailenin gugla bir Gyesi gibi
hissederek isletmeye badlilik duymak seklinde aciklanmistir. Zaman ilerledikge diger
yapllan arastirma ve c¢alismalarda, baghligin insan psikolojisi ile ilgili olarak
aciklandigr ve isletmeye baghligin psikolojik nedenlere dayandigi yonuyle ele
alinmistir. Orgltsel baglihgin insan psikolojisi ile baglantisini Meyer ve Allen
(1990,1991) U¢ boyut olarak agiklamistir. Birinci boyut olan duygusal baghlik,
calisanin istedigi icin isletmede var olmayi surdirmesi, herhangi bir zorlama veya
zorunluluk hissetmemesi durumu olarak aciklanmistir. ikinci boyut olan devam
baghliginda ise, ¢alisanin ihtiyaglari sonucunda isletmede var olmayi surdirmesi
olarak agiklanistir. Son boyut olan normatif baglilikta da, ¢alisanin ahlaki degerler
icerisinde olarak igletmede var olmayi bir gereklilik olarak gérdigl seklinde
aciklamigtir (Oriicti ve Sezen Kislalioglu, 2014: 46).

Calisanlarin igletmeden ve igletmedeki goérevierinden memnun olmalari ve
beklentilerinin  karsilanmasi, igletmeler icin énemli bir amag¢ olarak
kabulleniimektedir. Bu amacin gergeklesebilmesi icin, c¢alisanlarin igletmeyi
benimsemesi, kendi c¢ikarlarini gozettigi gibi igletmeyi de gobzetmesi, isletmede
calismaya devam etmeyi istemesi olan oOrgutsel bagliligin 6ne ¢ikmasi
gerekmektedir (Col ve Gul, 2005: 291).

Orgiite duygusal baglilik, calisanlarin, gerek isletme igerisindeki gerekse
kendi sosyal yasantilarindan ve gevrelerinden etkilenerek ortaya c¢ikan duygu ve
dusuncelerinin bir sonucu olarak gelismektedir (Cetin ve digerleri, 2012: 201).

isletmeler igin 6rgitsel baglilik, varliklarini surdirebilmeleri ve varliklarini
koruyabilmeleri icin en temel amag ve hedeflerindendir. isletmelerde duygusal

baghligi olan c¢alisanlarin, ¢cok daha tatminkar, ¢ok daha verimli, son derece sadik,
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sorumluluklarinin bilincinde ve isletmeye minimum duzeyde maliyetleri oldugu
gOzlemlenmistir (Tetik, 2012: 276).

isletmeler igin en cok olmasi istenilen bagliik sekli duygusal baghliktir.
CunkU duygusal baglihk, herhangi bir zorlama karsiliginda baghlik ve kendilerini
zorunlu hissetmeleri gibi durumlar olmadan psikolojik olarak duyulan, kendi istekleri
dogrultusunda olugan bir baghlik seklidir.

Duygusal baglilik; c¢alsanlarin isletme ile kendilerini 6zdeslestirmeleriyle
olusmaktadir. isletmeye duygusal baghlik duyan c¢alisanlar, isletmenin amag ve
hedeflerini kendi amag ve hedefleri olarak benimsemekte ve bu amag¢ ve hedefler
icin yogun caba sarf etmektedirler. Duygusal bagliigi ylksek olan calisanlar,
isleriyle yakindan ilgilenip daha c¢cok caba gostermekte, calisma arkadaslarina,
gorevlerine ve isletmeye bagliliklariyla isletmeyi diger rakipleri arasindan daha ust
seviyeye tasimaktadirlar (Oktay ve Giil, 2003:408).

Tirkiye’de ve dinyada ekonominin odak noktasinda aile isletmelerinin var
oldugu bilinmektedir. Aile isletmelerinin is alani yaratmasi ve mevcut ili kalkindirmasi
acisindan da cok buyuk 6nem tasidigi goéz ardi edilemeyecek bir gergektir
(Reyhanoglu ve Sirkintioglu Yildirim, 2016: 575).

Aileler sosyal yasantilarinda dogduklari andan itibaren iclerinde biyuduikleri
kiltdrle batdnlesirler ve benimserler. Benimsedikleri bu kdltir kendi degerler
sistemini olusturur. Bu degerler sistemini olusturduklari igletmelerde bakis agisi
olarak vyansitirlar ve sorunlarin ¢bézimlenmesinde ara¢ olarak kullanirlar.
Benimsedikleri bu kultir sadece kendi aile kilttrlerini degdil sahip olduklari isletmenin
de kdltdrind meydana getirmektedir. (Akdogan ve Oflazer Mirap, 2008: 6).

Ailenin var olus sUrecinin basindan itibaren bu glnine kadar iletilen
degerleri, isletmenin galisanlarinca anlagilip 6zimsendik¢e 6rgute duygusal baghlik
da beraberinde meydana gelmektedir (Reyhanoglu ve Sirkintioglu Yildirim, 2016:
578).

Ailenin calisanlarina aktardiklari kilttrel degerlerinin yani sira, isletmenin
amag¢ ve hedeflerini kendi amag¢ ve hedefleri ile birlestiren calisanlar, kendi
cikarlarini  gOzetiyormuscasina  isletmeye  baglilk  duyarak  performans
sergilemektedirler.

Bu arastirmada, aile isletmelerinde &rgut kdltirinin c¢alisanlarin 6rgite
duygusal baghlklari Uzerindeki etkisinin belirlenmesi amaclanmistir. Bu amacla
izmir Ticaret Odasi (IZTO) ve Ege Bolgesi Sanayi Odasi (EBSO)ya kayitll ve

faaliyet gosteren firmalardan secilen 14 adet kigik ve orta olgekli aile
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isletmelerinden toplanan 142 adet dogru ve eksiksiz yanitlanan anket formu
toplanmis ve analiz edilerek elde bulgular tartisiimigtir. Arastirmanin bulgulari
tartisiimadan once, ilk olarak arastirmanin sinirhliklarinin  belirtiimesi uygun
gOralmistar.

Bu arastirma yalnizca segilen 14 kiguk ve orta olcekli aile isletmeleri ve bu
igsletmelerde gorev alan c¢alisanlar ile sinirhdir. Bu nedenle Tulrkiye ve dinyadaki tim
klglk ve orta dlgekli aile isletmeleri igin genellenebilir bir nitelik tasimamaktadir.
Ancak, 6rnek bir arastirma olmasi ve karsilastirmalara olanak tanimasi agisindan
onemli bir nitelik arz etmektedir.

Arastirmada olgcek olarak, 6rgit kiltiri icin Denison Orglt Kultirii dlcedi
kullaniimistir. Orgiitsel baglilik icin ise, Meyer ve Allen'in Ug¢ Boyutlu Orgiitsel
Baglilik olgcedi kullaniimistir. Arastirmada kullanilan dlgeklerin, elde edilen bulgulara
gore, alt olgeklerinin aralarindaki iligkilerin yuksek olusu arastirmada kullanilan
yontemin, olgedin ve bulgularin guvenilir oldugunu gostermektedir. Arastirmada
gerceklestirilen her iki dlgimin de (Orgiit Kiltiri ve Duygusal Baghlik) oldukca
guvenilir, tutarli ve dengeli sonugclar verdigi disunuimektedir.

Arastirmanin érnekleminin, % 11,3'G 18-25 yas, % 47,9u 26-35 yas, %
31,7’si 36-45 yas, % 7’si 46-55 yas ve % 2,1’lik kismi ise 56 yas ve Uzerinde oldugu
gorilmektedir. Orneklemin % 33,1’i kadin iken % 66,9'u erkekler olugturmaktadir.
Orneklemin egitim dizeylerinin dagihimi ise, % 14,1 ilkdgretim, % 34,5'i lise, % 4,9'u
on lisans, % 45,1’ lisans, % 1,4’4 de ylksek lisans egditimi almis calisanlardir.
Orneklemde %57’lik kisim 1-10 yil, % 31’lik kisim 11-20 yil, % 8,5'lik kisim 21-30 yil,
bir diger % 2,8’lik kisim 31-40 yil ve % 0,7’lik bir kisim da 41 yil ve Uzeri olmak Uzere
ayni meslekte gérev yapmaktadirlar. Orneklemin % 78,2’si 1-8 yil, % 16,2’si 9-15 yil
ve % 5,6’s1 16-24 yildir ayni kurumda goérev almaktadirlar.

Orneklemde % 2,1 genel midiir, % 15,5 muddr, % 35,2 sef/sorumlu, % 6,3
muhendis ve % 40,8'lik kisim ise personel olarak kurumda gdrev yapmaktadirlar.
Orneklemde % 8,5'i finans ve muhasebe, % 12,7’si ar-ge, % 5,6’sI satin alma, %
39,4’ uretim, % 6,3’U insan kaynaklari ve halkla iligkiler, % 1,4°G lojistik, % 13,4°G
satig ve pazarlama ve % 12,7’si kalite boélimlerinde galismaktadirlar.

Orneklemi olusturan firmalarin % 52,8'i 10-22 yil, % 24,6's1 23-35 yil, % 9,9'u
36-48 yil, % 8,5 49-60 yiIl ve % 4,2’si ise 61 yil ve Uzeri olmak Uzere sektorde
faaliyet gostermektedirler. Yine 6rneklemi olusturan firmalarin % 61,3’0 ara¢ Ustl
ekipman, % 7’si boya imalati, % 19’u metal sekillendirme, % 4,2’si lastik kaplama, %

8,5'i 1sil islem ve dévme sektoérlerinde faaliyet gdstermektedirler.
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Orgiit Kultira olgeginin - glivenilirlik katsayisi ,895'tir. Arastirmada 6lgegin
temel yapisina sadik kalinmistir.

Kultur olgeginin tim alt dlgeklerinin guvenilirlikleri (katilim alt olgegi ,733;
tutarlilk alt dlgcegi ,634; uyum alt dlcedi ,653 ve vizyon alt dlgegi ise ,732 olmak
Uzere) sosyal bilimler igin kabul edilebilir duzeydedir. Tutarhlik ve uyum alt
Olgeklerinin guvenilirliklerinin diger alt olgeklerin glvenilirliklerine gore daha dusuk
olmasina ragmen, sosyal bilimler i¢in kabul edilir dizeydelerdir. Kdltirin tim alt
Olceklerinin glvenilir olmasi, arastirmada yapilan élgmenin tutarli sonuglar verecegi
beklentisini gl¢lendirdigi disindlmektedir.

Tutarhlik ve uyum alt olgeklerinin diger Olceklere oranla daha dusik
guvenilirlige sahip olmasi (tutarliik ,634 ve uyum ,653); bu iki boyuta ait sorularin
cevaplayanlar tarafindan yeteri kadar anlasiimamis olmasindan kaynaklanabilecegi
soylenilebilir.

isletmelerin calisanlarinda gérmek istedikleri baghlik tirli cogunlukla
duygusal baghliktir. Cunkl duygusal baglilik isletmede devam etme kararinin
herhangi bir zorunluluktan kaynaklanmadan, calisanin kendi istedigi icin kalmayi
tercih ettigi bir baglanma seklidir. Buradan hareketle arastirmada, 6rgut kaltGrandn
aile igletmelerinde c¢aligsanlar Uzerindeki duygusal bagliiginin  belirlenmesi
amaglanmigtir. Bu nedenle arastirmada bagllik alt boyutu olarak sadece duygusal
baghlik alt boyutu kullaniimistir.

Orgutsel Baglhlik dlgeginin guvenilirlik katsayisi ,680'dir Arastirmada 6lgegin
temel yapisina sadik kalinmistir.

Baglilik odlgeginin alt Olgeginin guvenilirligi (duygusal bagliik ,782 olmak
Uzere) sosyal bilimler icin kabul edilebilir dizeydedir. Bagliigin alt olgegi olan
duygusal baglihgin guivenilir olmasi, arastirmada yapilan élgmenin tutarli sonuclar
verecegi beklentisini giglendirdigi disunulmektedir.

Arastirmada o6rgat kalttrinin demografik dediskenler ile olan iligkilerine
bakildiginda, 6rgit kdltlrinin yas ile iliskisi oldugu sonucuna ulasiimistir. Sonuglara
g6re, kiltarun tutarlik alt boyutu igin; 46-55 yas grubunun tutarhlik diizeyinin 26-35
yas grubuna nazaran daha yiksek oldugunu géstermektedir. Bu da demek oluyor Ki
orgut icerisindeki kultur yapisinda yas arttik¢a tutarliik dizeyi de ona bagli olarak
artmaktadir. isletmede calisanlarin yas ortalamalari arttikga, isletmedeki kultir
yapisini benimsedikleri ve igletmenin amaclarina ulasmasi i¢in ortaya ¢ikan

problemlerin ¢éziimlenmesinde daha fazla tutarlilik gésterdikleri sdylenebilir.
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Bulgularimiz; cinsiyet, egitim, kurum yili ve pozisyon degigkenlerinin orgut
kultdrinin higbir boyutunda farkhlasma yaratmadigini géstermektedir. Literatlirde
de cinsiyet faktorunin orgut kaltard algisinda anlamli bir farklihk yapmadigi
sonucunu destekler nitelikte verilere ulasimistir  (Eroglu ve Ozkan, 2009: 56;
Oztiirk, 2015: 81). Egitim, kurum yili ve pozisyon faktérlerinin 6érgit kiltiri algisinda
anlamh bir farklilik yarattigi sonucunu destekler nitelikte verilere ulagilamamistir.

Arastirmada o&rgute duygusal baghhgin demografik degiskenler ile olan
iliskilerine bakildiginda, duygusal bagliigin egitim ve kurum yili ile iligkisi oldugu
sonucuna ulasiimistir. Sonuglara goére duygusal bagliik boyutu icin egitim
degiskenine bakildiginda; lisans grubunun 6n lisans grubuna nazaran duygusal
baglihginin daha yluksek oldugu ve ilkégretim grubunun da 6n lisans grubuna
nazaran duygusal baghliginin daha yuksek oldugunu gdstermektedir. Buda demek
oluyor ki, egitim gruplarindan lisans ve ilkdgretim gruplarinin duygusal baglilik
duzeyleri diger gruplara oranla daha yuksektir.

Sonuglara goére duygusal bagliik boyutu igin kurum vyl degiskenine
bakildiginda; 9-15 kurum yili grubunun duygusal bagliliginin 1-8 kurum yil grubuna
nazaran daha yuksek oldugunu géstermektedir. Bu sonuglara bakarak denilebilir ki,
piyasada daha uzun yillardir faaliyet gosteren isletmelerdeki ¢caliganlarin, firmalarina
duyduklari baglik daha fazladir. isletmeler, daha fazla deneyim sahibi olmalari ile
¢alisanlarinin baghliklarini arttirici sekilde ¢alismalar strddrtyor denilebilir.

Bulgularimiz; yas, cinsiyet ve pozisyon degiskenlerinin duygusal baglilk
boyutunda bir farklilagsma yaratmadigini géstermektedir.

Orglt Kultiri  6lgeginin  alt boyutlarinin  birbirleri ile olan iligkilerine
bakildiginda, katihmin tutarhlik ile arasinda ayni yénde anlamli bir iligki, katilimin
uyum ile arasinda ayni yénde anlamli bir iligki ve yine katilimin vizyon ile arasinda
ayni yonde anlamh bir iligki bulunmaktadir. Tutarlilik ile uyum arasinda ayni yonde
anlamli bir iligki ve tutarihgin vizyon ile arasinda ayni yonde anlamh bir iligki
bulunmaktadir. Uyum ile vizyonun da arasinda ayni yonde anlamli bir iligki
bulunmaktadir.

Katilimin tutarhlik, uyum ve vizyon ile aralarinda olan iligki dizeyinin olduk¢a
yuksek oldugu gorulmektedir. Tutarliginda, uyum ve vizyon ile arasinda olan iligki
dizeyinin oldukga yuksek oldugu gorulmektedir. Uyumunda vizyon ile arasinda olan
iliski duzeyinin diger alt boyutlarin iligki dizeyleri gibi oldukga yuksek oldugu

gorulmektedir. Buradan hareketle soyleyebiliriz ki, kaltur Olgeginin alt boyutlari
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arasinda, ayni yonde ve pozitif olmak Uzere bir hayli yuksek ve ayni zamanda
anlamh bir iligki bulunmaktadir.

Orglt Kultir 6lgeginin alt boyutlari olan katihm, tutarlilik, uyum ve vizyon ile
Duygusal Baglilik &lgedinin birbirleri ile olan iligkilerine bakildiginda, baghlik
Olcedinin alt boyutu olan duygusal baghlik, kalttr élgcegi olan katihm, tutarlilik, uyum
ve vizyon ile ayni ydnde ve anlamli bir iliski gdstermektedir.

Duygusal baglilik ile katihm, tutarlihk ve uyum arasindaki iliski dizeyleri orta
dizeye yakin seyretmektedir. Duygusal bagllik ile vizyonun ise arasindaki iligki
duzeyinin orta seviyede oldugu goérulmektedir. Buradan hareketle soylenilebilir ki,
her iki 6lcegin alt boyutlari arasindaki iliski, ayni yonde ve pozitif olmak lGzere ayni
zamanda anlamli bir iliski icerisindedir. Isletme icerisinde giclii bir kiltir yapisi
olusmus ise, o isletmede calisanlarin orgute baglliklari da yluksektir, denilebilir.

Bu arastirmadan elde edilen bulgulara bakarak, aile isletmelerindeki o6rgut
kiltarinin, calisanlarin  duygusal baghliklari Gzerinde olumlu etkisi oldugu
soylenebilir. Saglam ve guclu kiltir yapisina sahip aile isletmelerinde, calisanlarin
orgute duyduklari duygusal bagliliklari artmaktadir.

Zorlu rekabet ortaminda igletmelerin en fazla ihtiyaci olan sey kendilerine
bagl calisanlardir. Aile isletmeleri de dahil olmak tzere tim igletmelerin entelektiel
sermaye olan ‘insan”i ellerinde tutabilmeleri ve o6rgute duygusal bagliliklarini
arttirabilmeleri konusunda buylk c¢aba sarf etmeleri gerekmektedir. Bunun
sonucunda, hem kendilerine bagl ¢alisanlar kazanacaklar hem de c¢alisanlarin uzun
zaman boyunca isletmede kalmalari saglanabilecek ve bu sayede isletmelerin
verimliligini arttirarak, personel degisikliinden kaynaklanacak maliyeti de minimum
dizeyde tutmus olacaklardir.

Bu calismada farkli sektdérlerde faaliyet goOsteren isletmeler ve bu
isletmelerde calisanlar hedef kitle olarak secilmistir. Daha sonra yapilacak olan
calismalar igin, drneklem seciminde tek bir isletmeye odaklanilarak ve daha fazla
calisana odaklanilarak orgut kultdrandn galisanlarin duygusal baglliklari Uzerindeki
etkisinin arastirilmasi 6nerilmektedir.

Bu calismadan hareketle, daha farkli sektorlerde faaliyet gosteren kiguk ve
orta odlgekli aile igletmeleri eklenerek, daha fazla érneklem kitlesi ile 6rgut kulttrinin
calisanlarin (duygusal, devam ve normatif baglilik alt boyutlari olmak tzere) drgitsel

baglihgin Ug boyutu Uzerindeki etkisinin aragtiriimasi da onerilmektedir.
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Sayin Katihmci,

Elinizdeki soru formu akademik amach (yuksek lisans tezi) olarak kullanilacaktir.
Arastirmada 6nemli olan Kigilerin bireysel cevaplari degdil, drneklemden elde edilecek
toplu sonuglardir. Bu dogrultuda soru formuna adinizi veya kimliginizi ifade eden
herhangi bir sey yazmaniza gerek yoktur. Arastirmaya getirdiginiz degerli

katkilariniz igin simdiden tesekkur ederiz.

Sengul Demirdelen

Dokuz Eyliil Universitesi Yiiksek Lisans Ogrencisi

Ekteki anket formunu doldurmayi:
Kabul ediyorum 1]

Kabul etmiyorum T[]

Boliim 1:
1- Yasiniz:
2- Cinsiyetinizz [ ]Kadin [ ] Erkek
3- Egitim Durumunuz:
4- Bu meslekte ne kadar zamandir ¢aligiyorsunuz: ........ yil......... ay
5- Bu kurumda kag yildir ¢galisiyorsunuz: ........ yil.oo...... ay
6- Bu is yerindeki pozisyonunuz:
7- Firmada gorev yaptiginiz bolum:
8- Firmanin yasi:
- Firmanin yer aldi§i sektor:

Ek.s.1



Bolim 2:

Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi asagidaki Olcege goére, her ifadenin

yanindaki uygun kutucugu isaretleyerek (X) gosteriniz.

1 = HIC KATILMIYORUM

2 = KATILMIYORUM

3= KARARSIZIM

4 = KATILIYORUM

5 = TAMAMEN KATILIYORUM

55 g |5 |gE
Sorular o% S |5 |8 |ES
TEE |5 |£|E]
= = © -t -t
S E |x |2 |
Calisanlarin cogunlugu yaptiklari isle| 1 2 3 4 5
batinlesmiglerdir.
Calisanlar arasinda yeterli olglide bilgi paylagimi
oldugundan, gerektiginde herkes istenilen bilgiye | 1 | 2 | 3 | 4 | S
ulasabilmektedir.
is planlar yapilirken, tim calisanlar karar verme | 1 2 3 4 5
surecine belli dlctide dahil edilmektedir.
Farkli bélimler arasinda isbirligi yapilamamaktadir. 1 2 3 4 5
Takim calismasi yapilmasi, bitln is faaliyetlerinde | 1 2 3 4 5
esas alinmaktadir.
Tdm calisanlar kendi gorevieri ile igletmenin | 1 2 3 4 5
amaglari arasindaki iliskiyi kavramistir.
Calisanlara kendi islerini planlamalari igin gerekli | 1 2 3 4 5
yetki verilmektedir.
Calisanlarimizin ig-gérme kapasiteleri surekli bir | 1 2 3 4 5
gelisim gostermektedir.
Calisanlarin is-gbrme  becerilerini artirmak igin | 1 2 3 4 5
gereken her sey yapilmaktadir.
Yoneticiler sdylediklerini uygulamaktadirlar. 112|345
is-gérme yontemlerimize yol gdsteren net ve tutarli | 1 2 3 4 5
bir degerler sistemimiz vardir.

Ek.s.2



islerin yuritilmesinde davraniglarimizi yénlendiren
ve dogru ile yanlisin ayirt edilmesini saglayan (etik)
degerler yoktur.

is faaliyetlerinde bir anlasmazlk meydana
geldiginde, her bir calisan tatmin edici bir ¢6zim
bulmak igin ¢ok gayret géstermektedir.

Bu is yerinde gUgla bir isletme kultart vardir.

Problematik konularda dahi kolayca bir gorusg birligi
saglanabilmektedir.

Calisanlarimiz isletmenin farkli bdélimlerinde de
olsalar is faaliyetleri agisindan ortak bir bakis agisini
paylasabilmektedir.

isletmenin farkh bélimleri tarafindan yiritilen
projeler kolayca koordine edilmektedir.

Baska boélimden bir kisiyle ¢alismak, adeta farkh bir
isletmeden birisiyle calismak gibidir.

is-gérme tarzimiz oldukca esnek ve degisime aciktir.

Rakip firmalarin faaliyetleri ve is alanindaki
degisimlere bagh olarak ydnetim, uygun stratejiler
geligtirilebilmektedir.

is alanimizdaki yenilik ve geligimler, ydnetim
tarafindan izlenmekte ve uygulanmaktadir.

Musterilerin istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde
siklikla degisiklikler yapilmasina yol acabilmektedir.

Tdm c¢alisanlar, musterilerimizin istek ve ihtiyacglarini
anlamaya 6zen gostermektedir.

Muasteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde
genellikle dikkate alinmamaktadir.

Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu,
yonetim tarafindan, gelisim ve 6grenme icin bir firsat
olarak degerlendirilir.

Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk almak, yénetimce
istenmekte ve ddullendiriimektedir.

Calisanlarin igleriyle ilgili olarak 6drenmeleri (yeni
bilgiler edinmesi) dnemli bir amagtir.

Uzun-dénemli bir is programi ve belli bir gelisim
planimiz mevcuttur.
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Calisanlarin yaptiklari islere yon verebilecek net,
acik bir igsletme misyonumuz vardir.

isletmenin gelecegine ydnelik olarak belirlenmis
stratejik bir is-planlamasi yoktur.

isletmenin  faaliyet amaglarina iligkin  olarak
calisanlar arasinda tam bir uzlasma vardir.

Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri
dogrultusunda hareket edebilmektedirler.

Calisanlar, uzun dénemde isletmenin basaril
olabilmesi i¢cin yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan
isletme vizyonunu paylagsmaktan uzaktir.

Yoéneticilerimiz uzun-dénemli bir bakis acisina
sahiptirler.

Kisa-donemli is-talepleri, vizyonumuzdan odin
vermeden karsilanabilmektedir.
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Bolim 3:

Asagidaki ifadelere ne derece katildiginizi asagdidaki Olcede goére, her ifadenin

yanindaki uygun kutucugu isaretleyerek (X) gdsteriniz.

1 = HIC KATILMIYORUM
2 = KATILMIYORUM

3= KARARSIZIM

4 = KATILIYORUM

5 = TAMAMEN KATILIYORUM

S| 5| ¢e|s |s¢8
Sorular S 21 5|8 |ES
TE E| 8| |ES
= —— GRS ®
gl & | 2|2 |72
Meslek hayatimin kalan kismini bu isletmede
. : 1 2 3 4 5
gecgirmek beni cok mutlu eder.
Mevcut isverenimle kalmak icin higbir manevi
rt o o . 1 2 3 4 5
yukumlalik hissetmiyorum.
Su anda bu isletmede kalmam istek meselesi oldugu
. 1 2 3 4 5
kadar mecburiyetten.
Eger bu isletmeye kendimden bu kadar ¢ok vermis
RS 1 2 3 4 5
olmasaydim, baska yerde ¢alismayi dusunebilirdim.
Bu isletmeye ¢ok sey borcluyum. 1 2 3 4 5
Bu isletmeye karsi glgla bir aitlik hissim yok. 1 2 3 4 5
Bp |§Ie'tmeye kendimi duygusal olarak bagh 1 5 3 4 5
hissetmiyorum.
Benim igin avantajli olsa da bu igletmeden su anda
9 y . . 1 2 3 4 5
ayrilmamin dogru olmadigini hissediyorum.
istesem de su anda bu isletmeden ayriimak benim
g 1 2 3 4 5
icin ¢ok zor olurdu.
Bu igletmeden ayrimanin az sayidaki olumsuz
. ) < 1 2 3 4 5
sonuglarindan biri alternatif kithigr.
Bu isletmenin meselelerini gergcekten de kendi
A . 1 2 3 4 5
meselelerim gibi hissetmiyorum.
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isyerimden simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.

Bu isletmeyi birakmayi disinemeyecedim kadar az
secenegim oldugunu duasiniyorum.

Buradaki insanlara kars! yukimlulik hissettigim icin
bu kurumdan su anda ayrilamam.

Kendimi bu isletmede “ailenin bir parcasi” gibi
hissetmiyorum.

Bu isletmenin benim igin ¢ok kisisel bir anlami var.

Su anda bu igletmeden ayriimak istedigime karar
versem, hayatimin ¢ogu alt Gst olur.

Bu igsletme benim sadakatimi hak ediyor.

Bize zaman ayirdiginiz ve katkiniz igin tesekkdir ederiz!
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