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OZET

LIiDERLiIGIN ORGUT KULTURU UZERINDEKI ETKiSINDE
ORGUTSEL BAGLILIGIN ROLU UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu ¢alismada Tiirkiye Istanbul ilinde ¢alisanlarim, ¢alistiklar kurumdaki liderligin
orgiit kiiltlirii lizerindeki etkisinde orgiitsel bagliligin roliiniin tespiti ve bu yapilar
arasindaki iligkinin modellenmesi hedeflenmistir. Liderlik, ise baglilik ve orgiit kiiltiiri
bakimindan kavramsal c¢er¢eve olusturulurken literatiir taramasi yonteminden
yararlanilmagtir. 6rgiit kiiltiirii ile liderlik stilleri arasinda 6rgiit bagliliginin aracilik roliinii
belirlemek amaciyla; Meyer ve Allen’in {i¢ boyutlu orgiitsel baglilik dl¢egi, ¢ok faktorlii
liderlik anketi (mlq) ve Quinn & Cameron oOrgiit kiiltlirii degerlendirme araci
kullanilmistir. Anket sonucunda elde edilen veriler spss statistics 24 programi ile

degerlendirilerek anlamlandirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Liderlik ve Ise baglilik



SUMMARY

A RESEARCH ON THE ROLE OF ORGANIZATIONAL
COMMITMENT IN THE EFFECT OF LEADERSHIP ON
ORGANIZATIONAL CULTURE

In this study, it is aimed to determine the mediating role of organizational commitment
in the effect of leadership on organizational culture and to model the relationship between
these structures. Literature review method was used while explaining the conceptual
framework related to leadership, organizational commitment and organizational culture.
Meyer and Allen's Three-Dimensional Organizational Commitment Scale, Multi-Factor
Leadership Questionnaire (Mlg) and Quinn & Cameron Organizational Culture
Assessment Tool were used to determine the effect of leadership and work commitment
on organizational culture. The data collected as a result of the survey were evaluated and

explain with the SPSS Statistics 24 package program.

Keywords: Organizational Culture, Leadership and Commitment
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BOLUM 1. GIRIS

Is diinyasindan X kusag: iiyelerinin nerdeyse tamaminin ¢ekilmesi ve yerlerini Y
kusagima devretmeleri, Z kusaginin ise is diinyasina adim attig1 su giinlerde, is giiciiniin
degisimiyle is diinyasindaki tiim kavramlarin degisiklik gostermeye basladig
goriilmektedir. (Sentiirk, 2016) Bu kapsamda uzun yillardir 6nemini koruyan ve bu
alanda yapilan genis arastirmalara ragmen zaman igerisinde kiiltiiriin degisimiyle dogru
orantili olarak Orgiitsel kiiltiiriin de degisime ugramasi, orgiit kiiltiiriiniin tekrar ele

alinmasini zorunluluk haline getirmistir. (Cora, 2019)

Kiiltlir sosyal olarak O0grenilir ve liyeler tarafindan aktarilir. Boylelikle kiiltiir,
kuruluslar igindeki davranis kurallarin1 saglar. Orgiit kiiltiirii, Personele ne yapilip ne
yapilmamas1 gerektigi konusunda rehberlik edebilir, Bu organizasyonun liderligi ise,
organizasyonun temel degerleri ile baslar, daha sonra bir liderlik tarzina dontisiir. Astlar
bu degerler ve davranislar tarafindan yonlendirilecektir. Oyle ki, lider ile astlarin
davranisi giderek daha fazla yakinlagir ve uyumlu bir hale gelir. Giiglii birlesik davranig
haline geldiginde, degerler ve inancglar gelistirildiginden, giiglii bir orgiit kiiltiirli ortaya
¢ikmaktadir. Bunun sonucunda, orgiitiin tiyeleri arasinda tutarli davraniglar ¢atismalari
azaltacak ve calisanlar i¢in saglikli galisma ortami olusacaktir (Tsail, 2011). Ayrica, takip
edilen liderlik stili, 6rgiit kiltiiriiniin olusmasinda 6nemli etkenlerin basinda gelir. Gliglii
liderlik stilleri ile karsilasan takipgileri, kisiliklerini modelleme yoluna gider, onu
benimser ve uygular. Bu davranislar zamanla aliskanliklara ve en sonunda da ortaklasa

ogrenme yoluyla paylasilan normlara doniisiir (Stogdill, 1974).

Bundan énceki arastirmalar neticesinde, Orgiit kiiltiirii ile baglilik arasinda ise
pozitif iliski oldugu goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii isgdrenlerinin oncelikleri ile Srgiit
amaclar arasinda bir koprii islevi yaparak, bagliligi etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii o
oOrgiitlin iggdrenleri arasinda bir kimlik duygusunu gelistirerek orgiitsel amaclara katilimi
tesvik eder ve orgiite bagliligin olusturulmasina ya da kuvvetlenmesini saglamaktadir

(Giilova, 2012).

Orgiit kiiltiiriiniin giicii ile performansi arasinda dogrudan bir iliski oldugu genel
goriisii bulunmaktadir. Ozellikle, giiclii kiiltiirlere sahip orgiitlerin digerlerine kiyasla
daha yiiksek performans gosterdikleri tespit edilmistir. Giiclii orgiit kiiltlirlerinde,
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calisanlarin  degerler, egitim, yardimlasma, kolaylastirma, paylasma gibi siirecleri
icsellestirmesi desteklenmektedir. Bu yolla, c¢alisanlarda motivasyon, baglilik ve

performans artis1 goriilmekte ve turn over oranlari azalmaktadir (Erdem, 2001).

Yukarida yapilan tanimlamalar dogrultusunda orgiit kiiltiirli tizerinde Liderlik ve
ise baghiligin etkisi arastirilmistir. Bu kapsamda oncelikle liderlik, orgiit kiiltiirti ve ise
baglilik konulart hakkinda ayr1 ayr1 literatiir taramasi yapilarak incelenmistir. Caligmanin
ikinci boliimiinde bu kavramlar hakkinda genel bilgiler verilmistir. Ugiincii boliim olan
arastirma yonteminde, 388 c¢alisana anket yontemi uygulanarak gerekli veriler
toplanmustir. Verilerin analiz edilmesine miiteakip elde edilen sonuglar yorumlanarak
konuyla ilgili 6neriler son boliimde sunulmustur. Yapilan bu c¢alismanin, Yapilan bu
caligmanin, liderligin ise baglhiliga etkisinde , orgiit kiiltliriniin roliiniin anlasilmasinda

literatiire katki saglamas1 beklenmektedir.

BOLUM 2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. LIDERLIK

2.1.1. LIDERLIK KAVRAMI VE LIiDERLIGIN TANIMI

Liderlik, ingilizce Lead  onciiliik etmek ™ sozcligiinden tiiremistir. Lider ise
sOzliik anlami bakimindan ; “otorite sahibi olan, emir veren, ddiillendiren ve bir giice
sahip olan kimse” olarak agiklanmistir. (Topcu, 2015)Liderlik kavrami hakkinda yapilan
caligmalarda bir ¢ok fakli tanimlama yapilmistir. Bu tanimlamalardan bazilarina asagida

yer verilmistir. (Y1ilmaz, 2010)

Liderlik literatiirliniin 6nemli eserlerinden olan Handbook of Leadership adli
eserde: Liderlik, “ gruplar ve iiyeler arasinda bir etkilesimdir. Liderler degisimin 6zneleri,
diger insanlarin onlar1 etkilemesinden daha c¢ok kendi eylemlerinin diger insanlar
etkiledigi kisilerdir (Stogdill, 1974). Liderlik, bir grup iiyesinin motivasyonu veya
gruptaki diger kisilerin yeterliklerini degistirdiginde ortaya ¢ikar”. lvancevich, Donnelly

ve Gibson, liderligi bir kisinin {izerinde zorlayic1 bir etki olmadan hedeflere ulasmak igin
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digerlerini etkilemesi siireci olarak ifade edilir. Boylelikle liderlik, “belli hedeflere
ulagmak i¢in bireyleri motive etmek iizere zorlayici olmayan etki kullanma girisimidir”.
House ve digerlerine gore liderlik ise “bir bireyin orgiitiin basarisina ve etkililigine katki

saglamak tizere diger insanlari etkileme ve motive etme becerisidir.” (Lunenburg, 2012)

2.1.2. LIDERLIGIN TARIHSEL GELIiSiMi VE LIDERLiK TEORILERI

Liderlik ve liderler, tarih boyunca arastirma konusu olmuslardir. Bu galismalarin
biiyiik bir kisminda liderligi ve lider kisi 6zelliklerini ortaya konulmaya yogunlasilmustir.
Ancak biitiin bu ¢alismalar sonucunda tek ve ideal bir liderlik tipi olusturulamamistir. Bu
nedenle ilk olarak liderlik olgusu fiizerine yapilmig g¢alismalarin tarihsel gelisimini
incelemek gerekir. ilk calismalarda liderin sahip oldugu ve lideri lider yapan bir takim
nitelikler tizerinde durulmustur. Daha sonra yapilan calismalarda ise liderin kisisel
ozellikleri, davranislar1 ve i¢inde bulunduklar1 durumlar tizerinde durulmustur. Son

evrede ise modern liderlik teorileri olusturulmustur. (Zel, 2001)

2.1.2.1 KLASIK YAKLASIMLAR

A. BUYUK ADAMLAR TEORISi

Biiyiik adamlar teorisinin Onciisii  Thomas Charlyle, 1841'de yazdigi
“Kahramanlar Uzerine” adl1 kitabinda Sultan Mehmed, Napolyon, Hazreti Muhammed,
Isa Mesih, Biiyiik iskender gibi devlet yonetimi, siyaset ve din vb. her alanda yasam siiren
biliylik insanlari incelemistir. Bu calismasinda Carlyle, biiyiikk adamlar1 siradan
insanlardan ayiran benzersiz bir dizi 6zellik tespit etmistir. Bu ozellikler; c¢ekicilik,
komutanlar, inanilirlik, yiiksek giriskenlik, muhakeme yetenegi, cesaret ve eylem olarak
siralanmigtir. (Kumar, 2013)

Bu goriiste; Liderler, karizma,zeka gibi tarihi sekillendiren kisisel 6zelliklerine
dogustan sahiptirler. Bu nedenle, biiylik adam teorisi ayn1 zamanda genetik teori olarak
da adlandirilabilir. Biiyiikk Adamlar Teorisi, bu liderlerin anatomisinin, psikolojisinin ve
kisiliginin siradan insanlardan farkli oldugunu 6ne siirmektedir. Bu nedenle, herkes lider
olamaz ve lider olmak isteyemez ciinkii liderlik Tanri'nin insana bir armagani olarak
goriilmektedir. (Uslu, 2019)



B. OZELLIKLER TEORISi

“Biiyiik Adamlar” teorisinin devamu niteliginde olan Ozellikler Teorisi; tipk1
oncesinde oldugu gibi liderlerin 6zelliklerini 6n planda tutmaktadir.Ozellikler teorisine
gore Liderlik, kisinin 6zelliklerine baglh olarak dogustan gelen yetenekleri ile kiigiik
yaslarda edinilen baz1 zelliklerin etkili olduguna dayanir. Ozellikler teorisinin amac1; Bu
yetenek ve Ozellikleri belirlemek ve bu verilerin 1s18inda gelecegin liderlerini
yetistirmektir (Stogdill, 1974). Liderlerin sahip oldugu bu 6zellikleri belirlemeye yonelik

Stodgil’in ¢alismas1 asagida 6rnek olarak gosterilmistir.

Tablo 2.1: Lider Yetenekleri ve Ozellikleri

OZELLIKLERI YETENEKLERI
* Sosyal Cevreye Duyarli « Kavramsal Yetenek
e Durumlara Uyabilen e Akill
*  Hursh ve basarili * Yaratic
* Girigsken * Konusmada Akicilik
o Isbirlikgi * Grup gorevi hakkinda bilgili
» Kararh « ldari yetenek (organize)
* Giivenilir + lkna edici
* Baskin * Sosyal agidan yetenekli
* Enerjik » Diplomatik ve ince Diisiinceli
e Israrh
« Kendinden emin
» Stres Tolerans: Yiiksek
Sorumluluk Almaya Istekli

Kaynak : (Stogdill,R. 1974)

Ozellikler yaklagiminim, lideri anlamak igin yetersiz oldugu gegmiste yapilan

calismalarda tespit edilmis ve teorinin eksik yonleri ortaya konmustur. Bahsi gegen Lider

5



ozelliklerinin, gogu zaman tek bir kiside bir arada bulunmasi ihtimalinin diisiik olmasiyla
birlikte ve bazen liderin takipgilerinin liderden daha fazla bu 6zelliklere sahip oldugu
orneklere rastlanilmistir. Bu 6zelliklerin bireyin, topluluk igerisinde lider olabilmesi igin
tek basma yeterli olmamasi ve yine bu ozelliklerin kolay oOlgiilebilir olmamasi gibi

sebepler, liderligi anlamak i¢in yeni kuram arayisina neden olmustur (Giin, 2018).

2.1.2.2 DAVRANISSAL LIDERLIK TEORISI

1960'larda liderlik teorisinin odak noktasi karakter teoriden davranig teorisine
dogru degisim gosterdi. Bu degisim ile birlikte Liderlerin, karakterleri yerine ne

yaptiklarina odaklanilmaya baslanildi. (Kumar, 2013)

Davranis bilimcilerine gore liderlik, bir gruptaki herhangi bir bireyin iistlendigi
role ve bu roliin baska iiyelere yaptig1 tesire dayanan karsilikli etkilesim siirecinden
meydana gelmektedir. Baska bir agidan bakildiginda "davranis"m, liderin kisilik
ozelliklerinin disa vurulmasi ya da yansimasi oldugu soylenebilir. Farkli kisilik 6zellikleri
tastyan liderlerin ayn1 durumlarda farkli davranislar gosterdigi bir¢ok arastirmada agikca
gorlilmiistiir. Bu teorinin ana gergevesine gore, liderleri basarili ve etkin yapan etken,
liderin Ozelliklerinden ziyade, liderlik esnasindaki davraniglaridir. Liderin astlar ile
iletisimi, yetki devri, ortak hedef secimi sekli vb. gibi davranislar liderligin etkinligini

gosteren belirleyiciler olarak kabul edilmistir. (YESIL, 2016)

Bu goriise gore; Basarili liderlik davranislar, etkisiz davraniglardan ayirt edilebilir.

Blake ve Mouton'lar Yonetsel Izgarast modeli, iyi bilinen bir davranis teorisi modelidir.

2.1.2.3 DURUMSAL LiDERLIK TEORISi

1950’lerden baslayarak arastirmacilar ilgilerini, liderlerin takipgilerine ve
bulunduklart ¢evresel etmenlere gevirmeye baslamiglardir. Bunun sonucunda ortaya
cikan durumsal liderlik teorisi; uygulanabilir, ayn1 zamanda taninmis ve yararli bir
liderlik modeli olmustur. Bu yaklasim; iki kutuplu bir yaklasim yerine onceki

yaklasimlarin eksik yonlerini ele alarak, daha gergekei bir yaklagimla hem igin gereklerini
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hem de durumun gereklerini gézeten liderin davraniglarini inceleyen bir yaklasimi temsil
etmistir. Bu yaklagim basitge, bir durumsal lider kimi duruma goére farkli liderlik stilleri
benimsemis olabilir mantigina dayanir. Temel varsayimi, en uygun liderlik davranisinin
kosullara ve duruma gore degisecegidir. Ornegin, bazi durumlarda daha katilimci bir
liderlik yaklasimi gerekirken, bazi durumlarda otokratik liderlik yaklasimi gerekebilir.
Ayrica ayni toplulugun igindeki farkli kademelerde, farkli liderlik tarzlar gerekebilir.
Yani ortaya ¢ikacak sartlara gore liderlerin yonetimde farkli yaklasimlar sergilemeleri

gerekebilir. (Giin, 2018)

Liderlik olayim1 kosullar1 da dikkate alarak agiklamaya g¢alisan bu teoriye gore,
liderin etkinligini belirleyen faktdr i¢inde bulunulan kosullardir. Yani liderlik stireci,
lider, izleyiciler ve kosullar1 arasindaki iligkilerden olusan karmasik bir siirectir. Liderligi,
ortaya ¢ikabilecek farkli durumlari da ele alarak agiklayan durumsallik yaklasimina gore,

liderligin etkinligini belirleyen faktorler sunlardir (DEMIR, 2010)
* Ortam kosullarinin liderlik tizerine etkileri (6rgiitiin 6zelligi)

* Gergeklestirilmek istenen amacin niteligi (amag-arag etkilesimi)
* Grup iiyelerinin yetenekleri ve beklentileri

* Liderin kisisel becerileri ile liderlik gorevinin yapildig1 hiyerarsik kademe iligkileri

Durumsallik  yaklagimlar1 arasinda; Fiedler’in Durumsallik  Yaklagima,
HerseyBlanchard Modeli, Yol-Amag¢ Yaklasimi, vb. sayilabilir. Bu yaklasimlarin ortak
noktasi; gorev ya da iliski agirlikli bir liderlik tarzinin her durum ve kosulda gecerli
olmayacagi, bazi durumlarda gorev merkezli bir liderlik tarzinin etkinlie neden
olabilecegi, baz1 durumlarda da tersine iliski merkezli bir liderlik tarzinin verimli ve etkin

olabilecegi seklinde ifade edilebilir (Caglar, 2004)

Fiedler tarafindan durumsal olumluluk kavrami veya takipgileri etkileme
kolayligi; iligkiler, gorev yapist ve konum giicii lider-iiye kombinasyonu olarak
tanimlandi. Bu bakis agisiyla Fiedler, sekiz maddelik durumsal elverislilik siniflandirmasi
yaparak, lider tarzin1 lgmek i¢in “En Az Tercih Edilen Is Arkadas1” olarak adlandirilan
bir anket gelistirdi. Bu arastirmasi sayesinde, belirli liderlik tarzlarinin bazi1 durumlarda

daha etkili oldugunu tespit etti. Her ne kadar genel olarak bu teori goreceli basitligi
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nedeniyle siipheli bir sekilde uygulandiysada, bir lideri en elverisli olacak bir durumla

eslestirmeye yonelik arastirmalarin baslangici oldu. (Cruz, 2011)

Devam eden g¢alismalarda insanlarin analizini ve takipgilerin liderlikteki 6nemi
dikkate alinmaya baslandi. Yol-hedef teorisinde; liderler, takipg¢ilerin olumlu davranislar
gelistirmelerine yardimci olarak hedeflerine veya istenen sonucglara ulagsmalarini saglan
kesisim noktasi olarak goriildii. Vroom-Yetton teorisinde ise, liderlerin karar alirken
takipcilerinin katilim diizeyi goz oniine almasi gerektigini savundu. Bu teoride ,liderin
nasil davranmasi gerektigine karar vermesi i¢in takipgilerinin neye ihtiyaci oldugunu

cevaplamasina gerektigi vurgulandi. (Horner, 1997)

2.1.2.4 YENI LIDERLIK YAKLASIMLARI (POSTMODERN TEORILER)

Giiniimiiz kiiresel diinyasinda, 6rgiit ve bireylerdeki degisimler liderlik konusuna
bakis1 da degistirmis ve modern bir bakis agisiyla yeni liderlik yaklasimlarinin olusumuna
neden olmustur. Stirekliligi hiz kesmeden devam eden degisimler ve yenilikler karsisinda
geleneksel liderlik yaklagimlartyla bu siirece ayak uydurabilmek imkansiz hale gelmistir.
Ciinkii gliniimiizdeki ortam eskisinden daha ¢ok belirsizlik ve risk barindirdigindan
dolay1 insanlar1 etkilemek ve yonlendirmek artik kolay olmamaktadir. Bu nedenle liderlik
ile ilgili yeni bakis acilar1 ve yaklasimlar gelistirilmistir. Modern liderlik yaklagimlari
olarak nitelendirilen bu yeni yaklasimlar1 asagidaki gibi agiklamak miimkiindiir. (Yildiz,
2012)

A. Otoriter Lider :

Olumsuz liderlik tiplerinden biri otoriter liderdir. Otoriter (otokratik) lider
anlami, “tim yetkiyi elinde tutup, giicii paylasmayan ve emir veren lider tiiri”

seklindedir. Ozellikle geleneksel yapidaki toplumlarda siklikla goriiliir.



Otoriter (otokratik) lider 6zellikleri :
o Emir verirler.
o [Insanlarin kendisine mutlak itaat etmesini beklerler.
e Giig ve yetkinin tamami1 kendilerinde tutarlar.
e Liderin olmadig1 ortamlarda isleyen bir liderlik seklidir.

B. Karizmatik Lider :

Bir¢ok ¢alismadan elde edilmis olan genel tanimlara gore, karizma, "bir grubun
(izleyicilerin) algilarinin ve atiflarinin; liderin nitelik ve davraniglar tarafindan, liderligin
yer aldig1 durum ya da kosullar tarafindan ve izleyicilerin gereksinimleri tarafindan
etkilenmesinin sonucu olarak elde edilen ve izleyicileri, liderin kendisi i¢in harekete
gecirtebilen bir gili¢" olarak tanimlanmistir (Alkin, 2006, s.100).

Weber’e gore karizma kavrami bir insanin olaganiistii 6zelliklerinden ve
dogaiistii gii¢lerinden kaynaklanmaktadir (Iginde Aktaran Deluga, 2001, s. 339). Cogu
arastirmaci da liderligi agiklarken “karizmatik”, “vizyoner”, “doniisiimcii”, ya da “ilham
verici” kavramlarin1 kullanmiglardir (House, 1992, s.6).

Conger ve Kanungo (1988) karizmatik liderleri karizmatik olmayanlardan ayiran ve
karizmatik liderligin dogasin1 ve dinamigini ortaya koyan bes 6zellik belirlemislerdir.
Bunlar (YESIL, 2016):

* Durumu degerlendirme ve problemleri teshis edebilme yetenegi,

* Vizyon ve planlama yetenegi,

* lletisim yetenegi,

e Ornek teskil edici davranislar sergileme yetenegi,

* Giiglendirme yetenegi.



C. Doniisiimcii Lider :

Donitistimcii  gelistirmeye odaklanan liderlik tarzidir. Doniistimcii liderler,
takipgilerini kendini gergeklestirme, benlik saygisi gibi daha iist diizey ihtiya¢lara ulagsma
konusunda cesaretlendirir (Bass, 1985) ve takip¢ilerin motivasyonunun “6zveri ve Kisisel

¢ikarlarin tizerinde orgiitsel amaglara ulasilmasini saglar (Bass, 1995).

Takipgilerin ihtiyaglarinin gosterir ve ortak bir risk alma duygusu yaratir. Dontisiimcii
liderler, takipcileriyle olan iliskilerini ¢ok siki tutar ve onlarin giiclendirme, basari, 6z
yeterlik ve kisisel Gelisim ihtiyaglarin1 karsilamaya 6zen gosterirler. Ancak liderlik

stilleri, yeniligi etkileyen tiim faktorleri kapsamaz.

Déniisiimcii liderlik, ¢abalayan liderlerin girisimlerinin Stesine geger. Islemler veya sarta
bagl takaslar yoluyla takipgilerin mevcut ihtiyaclarini karsilamak 6diil davranis:. Tletisim
kurarak ve astlarin dikkatini yeni vizyonlara odaklayarak organizasyonlarmin gelecegi
icin enerjiyi harekete gecirerek degisimi kolaylastirirlar. onlarin takipgileri. Bu tiir liderlik
giiveni artirir ve takipgileri kademeli olarak harekete gecirir. varolus kaygilarindan basari
ve bliylime kaygilarina kadar uzanir ve genellikle takipgilerin liderlere doniistiirildiigii
giiclendirici bir iligki ve liderler ahlaki temsilciler statiisiine yiikseltilir (Church &
Waclawski, 1996; Yammarino ve Dubinsky, 1994) Yurtkoru, E. Serra 2001

Takipgilerini motive ederek etkilemek ve ortak hedefler temelinde onlarin duygularina
saygl duymak,inanglar ve degerler, tercih edilen segenek doniisiimcii liderlik tarzidir

(MacGregor Bums, 2003).

I. Ideallestirilmis Etki.

Takipgilerine liderlerini rol model almalar1 i¢in ilham veren bir liderin
ozelligidir. Karizma, ideallestirilmis etkinin yerini alan alternatif bir terimdir.
Ideallestirilmis etki, ilham veren degerler yaratir ve insanlar arasinda bir amag duygusu
dogurur. Ideallestirilmis etki, dogasi geregi ilham vericidir. Hayatta neyin onemli
olduguna dair tutumlar olusturur. Ideallestirilmis etki, karizmatik liderlikle iliskilidir
(Yukl,1999).
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Calisanlarma gilivenen liderler, biiylik basarilar1 gilivence altina alabilirler.
Idealize edilmis liderler etkisi, yapici bir kendi kaderini tayin etme duygusu ile

donatilmistir. (Zakeer Ahmed Khan, 2016)

1. [Tham Motivasyon.

ilham verici motivasyonun, takipgilerin bilincini gelistirmek, onlar1 hedefe dogru
yonlendirmek i¢in Orgiitsel misyon ve vizyonun bir anahtar olarak kullanildigi
doniisiimcii liderlik boyutudur. “ilham verici motivasyon ile hedeflere, liderin kisiligi
yerine oOrgiitsel varolus ilkesi 6n plana ¢ikarilarak ulasir” (Bass ve Avolio, 2004). Bu tarz
bir lider, ¢alisanlar1 orgiitsel arayista cesaretlendirir, iglerinden en iyisini ¢ikarmak igin
cesaretlendirir. Denetim olmaksizin karar vermeleri i¢in takip¢ilerine daha fazla 6zerklik
vererek ¢alisanlari tesvik eder ve bu kararlar1 vermeleri destek olur. Bu davranisi kullanan
liderler, takipgileri i¢in yiiksek standartlar belirlemenin yani sira vizyonlarini net bir
sekilde iletir ve onlar1 normalin Gtesinde gelismeye tesvik eder (House ve Shamir, 1993).
Basarili yoneticiler, Calisanlarima ilham vererek, ddiillendirerek ve diizelterek ve
basarisiz olduklarinda onlar1 degistirerek her zaman aktif olarak ¢alisanlarini, boylece
baskalari i¢in firsatlar yaratir. Kisacast, ilham verici motivasyon davranigina sahip liderler
vizyon yaratir, calisanlar1 cesaretlendirerek, onlarla birlikte ¢alisarak ve onlara 6zerklik

vererek caliganlarini yonetir. (Zakeer Ahmed Khan, 2016)

I11. Entelektiiel Uyarim.

Entelektiiel tesvik oOzelliklerine sahip liderler, entelektiiel olarak takipgileri
diisinmeye ve yaraticiik olusturarak zorluklarla miicadele etmelerini saglarlar.
Takipgilerinin karmasik kararlar almalari i¢in problem ¢6zme teknikleri gelistirirler. Bu
liderler, calisanlara normal seviyelerinin {istiine ¢ikmada ve kendilerini gelistirme

sorumlulugunu iistlenmelerinde yardim ederler (Avolio, 1999).

IV. Kisisellestirilmis Goriis.
Bu yaklasimin amaci, calisanlarin  ihtiyaglarimi ve giiclii yonlerini

belirlemektir (Atwater ve Bass, 1994). Bu tiir liderler, ¢alisanlarinin ihtiyaglar1 belirler,
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arzu edilen isyeri davraniginin gelisimini desteklemek i¢in yeni 6grenim firsatlar1 yaratir

ve hatta kocluk yaparlar.

D. Etkilesimci Lider :

Bir islemsel lider kosul planmi takip eder, Islemsel liderler diizeltici
eylemler,odiiller ve hedef gibi kosullar1 kullanarak astlarini motive ederler. 6rnegin,
odiiller karsiliginda is basarmak gibi. Esas olarak ¢alisanlarindan ne istendigini ve bunu
yapmalar1 halinde nasil bir kazang saglayacaklarini agiklarlar. (Bass B. M. and Avolio B.
1990)

Etkilesimci liderlik, biirokratik otoriteye ve mesruiyete dayalhidir. Calisma
standartlari, gérevler ve gérev odakli hedeflerdir. Ayrica, gorev tamamlamaya ve ¢alisan
uyumluluguna odaklanma egilimindedir. Ve bu liderler oldukca biiyiik 6l¢iide kurumsal
calisan performansini etkilemek i¢in ddiiller ve cezalari kullanirlar (Tracey & Hinkin,

1998).

l. Kosullu Odiil.

Kosullu o6diil liderligi, sonuglara ulasmaya odaklanir. Doniisiimcii liderlik,
bireysel yetenekleri kabul eder ve duygusal ¢ekicilikler yoluyla cosku yaratir, Degerler
ve inang sistemlerinde, islemsel liderlik, baskalarinin istek ve ihtiyaglarina hitap ederek
uyumu saglar. Bass ve Avolio’nun bu tanimindan hareketle Calisan cabalarinin
karsiliginda somut maddi 6diiller alir. Kosullu 6diilii kullanan yonetici liderler calisanlara
yon gosterir ve bdylelikle basariya ulasilir. Ozetle, kosullu diiliin temel gostergeleri, yon
belirleme karsilifinda performansa dayali maddi odiiller ve takimda giiven iliskisini

kapsar. (Avolio, 1999)

1. istisnaya Gore Yonetim (Etkin).

Istisnaya gore yonetim (aktif), laissez-faire liderligi ile karakterize edilen liderlik
yontemidir. Istisna ile yonetimi takip eden liderler (aktif) isi tatmin edici bir standartta

bitirmek ve tekneyi sallamaktan kaginmak i¢in ¢alisanlarina dogal bir giiven duyarlar.
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"Bu liderlik tiirli, ¢alisanlara beklenen sonuglarin 6tesine gegmeleri igin ilham vermez,
ancak, eger hedefe ulasilirsa,bu sistemin ¢alistigi, herkesin memnun oldugu ve islerin her
zamanki gibi devam ettigi anlamina gelir” (Avolio, 1999). Ozetlemek gerekirse, yonetim
tarafindan Istisnaya gore yonetimi takip eden liderler (aktif), calisanlara giiven duymakla

birlikte, zay1f iletisim ile ¢alisanlar takip ederek, statiikonun siirdiiriilmesini saglarlar.

[11. Istisnaya Gore Yonetim (Pasif)

Istisnaya gore yonetim (pasif), Liderlerin kaginmasi gereken islemsel Liderlik
tarzidir. Liderlerin miidahale etmek i¢in bekledikleri ve bazen ge¢ kaldiklari anlamina

gelir. “Bazen bir lider harekete gegmeden 6nce islerin ters gitmesi igin bekler” (Avolio,

1999).

E. Tam Serbestlik Tamiyan Lider (Laissez-Faire Leadership)

Hem doniistimcii hem de islemsel liderler aktif liderlerdir. Aktif olarak miidahale
eder ve sorunlar1 6nlemeye calisirlar. Bu iki aktif liderlik bi¢cimini arastirirken, genellikle

son derece pasif olan Laissez-Faire ( Serbest Birakic) liderligiyle karsilastirilirlar.

Serbest birakici lider, karar verme ve denetim sorumlulugundan kaginir. Bu tiir
bir lider, reaktif veya proaktif olmaktan ziyade pasiftir. Bir bakima, bu son derece pasif
liderlik tiirii, liderligin yoklugunu gosterir (KOROGLU, 2013). Lider merkezli diger
liderlik tiirlerinin aksine (etkilesimei ve dontisiimcii liderlik), tam serbesti taniyan liderlik,
astlarinin algiladiklari ihtiyaclara cevap vermemesine odaklanan, kaginma temelli takip

merkezli bir liderlik bi¢imidir (Chaudhry, 2012)

Tam serbesti taniyan liderler, astlarina gorevi ve ihtiyaclar1 olan materyalleri
temin eder ancak onlarin sorularina cevaplamaz ve agiklamalarda bulunmazlar. Astlar,
kendi faaliyetlerini planlamalari, kendi hedeflerini belirlemeleri icin tesvik edilirler.
Ancak tiim yaptiklarindan sorumlu olacaklardir. Genel olarak, bu yaklasim c¢alisanlari
cok az yonlendirme veya motivasyonla bocalamaya birakir. Bu tip liderin takipgilerini

motive etmek veya ihtiyaglarini fark etmek ve tatmin etmek icin hicbir ¢cabasi yoktur. Bu
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yaklasim, calisanlarin yiiksek diizeyde yetenekli, deneyimli, egitimli ve giivenilir

oldugunda kullanmak i¢in etkili bir stildir. (Sharma, 2013)

Tam serbesti tantyan liderlik, bazi ¢alismalarda cesitli yazarlar tarafindan liderin
yoklugu, lidersizlik ve pasif liderlik seklinde de adlandirilmistir.Schyns ve Schilling,
Serbest birakict lider tarzinin  olumsuz etkilerine olsa da “yikic1i” olarak
degerlendirilmemesi gerektigini; etkisiz bir liderlik tarzi olmasina ragmen, yalnizca
olumsuz liderlik olarak kavramsallastirabilecegini iddia etmislerdir. Buna karsin
Aasland, tam serbesti taniyan liderlik davranisinin yikici liderlik davraniglari arasinda en
yaygin olan1 oldugunu belirtirken; Sayadi ise; lider davranisinin en pasif hali oldugunu

ileri stirmiistiir. (Ulukok, 2022)

Her ne sebeple (eksiklik,yetersizlik vb.) olursa olsun, laissez-faire liderlik tarzinin
astlar ve orgiitler tizerinde olumsuz etkileri hakkinda tiim arastirmacilarca fikir birligi net

bir sekilde goriilmektedir.

2.2. ISE BAGLILIK

2.2.1 iSE BAGLILIK TANIMI VE TARIHSEL GELiSiMi

Ise ( Orgiitsel ) bagllik, orgiitsel psikolojik arastirmalarda uzun yillar biiyiik ilgi
gormiistiir. Tek boyutlu bir bakis agisiyla, orgiitsel baglilik ilk olarak Howard S. Becker
tarafindan bahsedilmistir. Orgiitsel bagliligin bir artis oldugunu savunan Becker (1960),
Yatirimin durmasiyla biiylik bir “batan maliyet” olacagi korkusuyla, orgiit iiyelerinin
orgiite tek tarafli girdisinin devamli olmasi ve psikolojik olarak ¢alisanlarin kalmaya
devam etmek zorunda hissetmeleri gerektigini dile getirmistir. Cok boyutlu bir bakis
acistyla ise, ilk olarak Meyer ve Allen (1984) iki faktorlii bir duygusal baglilik teorisi ve
saha arastirmasina dayali ve 6nceki deneyimleri 6zetleyen siirekli baglilik teorisini ortaya

koymuslardir (Ozutku, 2008)

Orgiitsel baglilik; calisanlarmin orgiite (veya onun pargalarma) ne dlgiide
kendilerini ait goriiyordiiklerini ve ona bagli hissediklerini tanimlar. (Hill, 2013) Allen ve
Meyer’a gore , Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin érgiitlerini benimseme derecesi, drgiitlerine
kars1 hissettikleri duygusal bir baglilik ve orgiitte ¢calismaya devam etme istegi olarak

aciklanabilir (Allen ve Meyer, 1996: 252).
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Ise baglilik, farkli bicimlerde ifade edilmis ve 6l¢iilmiistiir. Bircok arastirmac ise
baglilig1 tutumsal ya da davranissal bakis agisiyla ele almustir. Ise baglhilik tutumsal bakis
acisiyla ele alindiginda ¢ogunlukla orgiite duygusal baghilik olarak degerlendirilmistir.
Ise giiclii bir bigimde bagl olan kisilerin isyeriyle biitiinlestigi, katilime1 ve drgiitiin bir
parcast olmaktan memnun olduklar1 gériilmiistiir. Ise baglihig davramissal agidan
degerlendiren arastirmacilar ise, ¢alisanlarin bir orgiitte kalip kalmama secimleri ile
bagdastirmislardir. Ornegin, ¢alisanin mevcut isyerinden vazgecmesi bu isyerinin
kendisine sundugu prestij, yan gelirler vb. avantajlardan vazge¢mesi anlamina gelir.
Orgiitsel bagliliga iliskin bu iki bakis acisinin drgiitiin amaglarina, degerlerine baglilik ile
orgiitte kalmaya isteklilik ve isgdren devri ile iliskilendirilmesi yoniinden benzerlik

gosterdikleri ifade edilebilir (Ozutku, 2008).

Ise baglilik, her biri ise bagliligin meveut durumu iizerinde giiclii bir etkiye sahip

olan li¢ donem boyunca geligmistir.
A. Erken Donem — Yan Bahis Teorisi (Side — Bets )

Bu donem, Howard Becker'in (1960), Bagliligi, Yan bahis teorisi kullanarak
kavramsallastirmasina dayanmaktadir. Bu yaklagim, baglilik kavrami hakkinda kapsaml
bir kavramsal ¢erceve gelistirmeye yonelik ilk girisimlerden biriydi. Bu teoriye gore,
bagli calisanlar belirli bir organizasyonda kalarak bir sekilde gizli yatirnmlar yani "yan
bahisler" yaparlar. "Yan bahisler" terimi Becker (1960) tarafindan, birey tarafindan deger
verilen ve eger o yapilirsa kaybedilecek olan yatirimlarin birikimine atifta bulunmak i¢in
kullanilmistir. Becker’a gore; kisinin tutarli bir faaliyet Oriintiisiinde calistigi siire
boyunca belirli maliyetlerin biriktigini savundu ve bu nedenle her gegen giin
organizasyondan vazge¢mesi daha zorlasgir. Bu yatirnmlari kaybetme tehdidi ile birlikte
degistirilecek veya telafi edilecek alternatiflerin yoklugu algisi kisiyi orgiite taahhiit eder.
Becker'in yaklagimi, baghlik siireci ile isten ayrilma siireci arasinda yakin bir baglanti

gorur.

Becker'in yaklagimi ve onu temsil ettigi varsayilan Olcekler daha sonraki
arastirmalar tarafindan benimsenmistir. Ozellikle baglhlik ve isten ayrilma arasindaki
yakin iligki, daha sonraki yaklagimlarin ¢ogunu etkilemistir. Meyer Ve Allen tarafindan
Ozetlenen ise bagliligin iic boyutundan biri olan Duygusal Baglilik 6l¢egi, yan bahis
yaklasimimin daha iyi test edilmesi i¢in bir ara¢ olarak gelistirilmistir ve yan bahis

yaklagiminin etkisi agik¢a goriilmektedir. (Cohen, 2007)
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B. ikinci dénem: Psikolojik Baglanma Yaklasimi

Ikinci dénemin ana yaklasimi Porter ve meslektaslar1 tarafindan gelistirilmistir.
(1974). Porter ve arkadaslari bagliligi, diger yapilarla kirlenmemis, odaklanmis bir tutum
olarak tanimlamaya ¢alismiglardir. Boylelikle bagliligin odagin1 somut yan bahislerden,
kisinin orgiite duydugu psikolojik bagliliga dogru ¢evirmislerdir. Buna gore Porter ve
destekgileri tarafindan baglilik, “Bir bireyin belirli bir orgiitle 6zdeslesmesinin ve buna

dahil olmasinin giicti..." olarak ifade edilmistir (Mowday, 1979)

Is tatminine alternatif bir yap1 olarak baglilig1 gdstererek, bazen isten ayrilmayi is
tatmininden daha iyi tahmin edebilecegini ileri sliriilmiistiir. Buradaki baglilik, birbiriyle

iligkili ti¢ faktorle karakterize edilmistir. Bunlar;

1. organizasyonun hedefleri ve degerleri
2. kurulus adina 6nemli 6l¢iide ¢aba sarf etme istegi

3. bir orgiit tiyeligini siirdiirmek i¢in gii¢lii arzu

Yukarida belirtilen faktorler hakkinda O'Reilly ve Chatman (1986), ilk maddeyi
baglanmanin psikolojik temeli, son ikisinin ise baglanmanin sonuglart oldugunu
savunmuslardir. Bu faktorler 1s181nda, Mowday, Steers ve Porter (Mowday ve digerleri,
1979) tarafindan gelistirilen, 15 maddelik ve bu baglilig1 aciklayabilecek 3 faktor ile 5'li
Likert tipi bir yanit bicimi kullanilan Orgiitsel Baglilik Anketi (OCQ) tasarlanmustir.
(Cohen, 2007)

Orgiitsel Baglilik Anketi (OCQ) hakkindaki elestiriler, 6lgegin bazi maddelerinin
isten ayrilma niyetleri veya performans niyetleri ile ilgili olmasi olmustur. Ayrica tiim
ifadelerin davranigsal tutumlardan ¢ok niyetleri ifade ettigi baska bir elestiri kaynag:
olmustur. Ote yandan, OCQ taraftarlar1, Kurulusu desteklemek icin eylemlerde bulunma
isteginin, davranigsal olmaktan ¢ok bir zihniyeti yansitigini iddia etmislerdir. Tiim bu
elestirilerin getirisi olarak OCQ'ya alternatif olarak iki kaynaktan yeni calismalar
gelmistir. Bunlardan biri OCQ'ya kavramsal ve operasyonel bir alternatif olmasi i¢in 6zel
olarak gelistirilmis Chatman yaklasimi , ikincisi ise ilk olarak gelismis bir incelemeyi
amagclayarak baglayan ancak sonrasinda daha uygun olgekler kullanarak yan bahis

yaklagimininin da dahil edildigi Meyer ve Allen'in ¢alismasidir. (Cohen, 2007)
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C. Ugiincii Dénem: Cok Boyutlu Yaklasimlar

O'Reilly ve Chatman (1986) ve Meyer ve Allen (1984) yaklagimlari, 1980'lerin
baslarinda gelistirilen ve 6nde gelen iki ¢ok boyutlu yaklagimdir. Baz1 baska ¢ok boyutlu
yaklasimlar da vardir, ancak bunlar ¢ok daha az etkili olmuslardir. iki ana etkiden daha

etkilidir (Meyer J. &., 2001).

O'Reilly ve Chatman (1986) yaklasimlarini baglilik arastirmasinin sorunlu
durumu olarak tasvir ettikleri, bir yanda bagliligin onciilleri ve sonuglart ile diger yanda
bagliligin temel 6gelerini ayirt edememe sorununa odaklanmiglardir. Bagliligi, kisinin
orgiitiin ozelliklerini veya bakis agilarin1 benimse derecesini yansitan psikolojik bir
baglilik olarak tanimlamislar. Yaklasima gore bu psikolojik baglanma, ii¢ bagimsiz faktor

tarafindan tahmin edilebilir.Bunlar;

a. Aragsal, 6zel veya digsal odiiller i¢in katilim
b. bir yakinlik arzusuna dayali olarak 6zdeslesme veya dahil olma
c. bireysel ve oOrgiitsel deger arasindaki uyuma dayanan icsellestirme veya

katilim

Kavramsal olarak, O'Reilly ve Chatman iki baglanma siireci arasinda net bir ayrim
yapmis ve derin baglanmanin, diger iki boyut olan tanimlama ve igsellestirme sonucu
olustugunu ileri siirmiiglerdir. O'Reilly ve Chatman'in baska bir katkisi ise , OC ve
sonuclar1 arasindaki iligkiye iligkin goriisleriydi. onceki yaklagimlar bagliligi esasen isten
ayrilmada 6nemli bir belirleyici olarak vurgularken, O'Reilly ve Chatman, psikolojik
baglanmanin bagliligin ilgili bir sonucu olarak diger tutumlar ve orgiitsel vatandaglik

davranisi ile sonuglanabilecegini ileri stirmiislerdir (Meyer J. &., 2001).

Ozetle, O'Reilly ve Chatman, bagliliga ilging bir yaklasim sunarken yukarida
bahsedilen nedenler nedeniyle, ¢ok az aragtirmaci bu yaklagima ilgi géstermistir. Bunun

yerine, Meyer ve Allen'in yaklasimi, baglilik ¢caligmasinda baskin olan kisi oldu.
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2.2.2 Meyer ve Allen Orgiitsel Baghhk Anketi

J.P.Meyer, N.J.Allen ve C.A.Smith, tutumsal ve davranigsal yaklasimlar1 ve

onlarin tamamlayici iligkilerini birlikte ele alarak, Orgiitsel baglilig1 ii¢ boyutlu bir

kavram olarak degerlendirilmistir. Arastirmacilar ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modelini;

duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olmak {izere {i¢ alt boyutda olusturmuslardir.

(Ghazzawi, 2019)

Meyer ve Allen U¢ Unsurlu Orgiitsel Baghihk Modeli

- Is Tatmini
- Ise Katihm

- Meslege Baglilik

Orgiitsel Baghhgn iliskili Oldugu Degiskenler

Duygusal Bagliligin Belirleyicileri
- Kisisel Ozellikler

- Is Tecriibesi

Devamlilik Baghliginin Belirleyicileri
- Kisisel Ozellikler
- Alternatifler

- Yatirimlar

Normatif Bagliligin Belirleyicileri
- Kisisel Ozellikler
— Sosyalizasyon Deneyimi ]

- Orgiitsel Yatirimlar

Sekil 2.2: U¢ Unsurlu Orgiitsel Baglilik Modeli (Ghazzawi, 2019)

Duygusal Baghhk

Devamlilik

Normatif
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Sekil 2’nin orta sutununda oOrgiitsel baglilik tiirleri, sol tarafinda bu orgiitsel
baglilik tiirlerinin gelismesinde etkisi bulunan degiskenlerin genel bir siniflandirmasi, sag
tarafinda ise bu baglilik tiirlerinin sonuglar1 yer almaktadir. Meyer ve Allen, ii¢ tip
baghiligin da orgiitte kalma arzusunu arttirdigr fakat farkli etmenler sonucunda
gelistiklerini ve yine is ile ilgili davranislart da farkli sekillerde etkilediklerini ileri
stirmiislerdir. Bu boyutlarin suana kadar ¢ok fazla calismada , ayirt ediciligi ve gegerliligi

kanitlanmigtir. (Garipagaoglu, 2013)

2.2.2.1 Duygusal Baghhk:

Isgorenlerin, orgiitii benimseme, katilim ve duygusal baglanmasimi ve bundan
dolayi da orgiitte kalma isteklerini gdsteren baglilik boyutudur. Duygusal baglilig: yiiksek
olan galisanlar “istedikleri i¢in” orgiitlerinde kalirlar. Duygusal bagliligi olan bir ¢aligsan
kendini giiclii bir sekilde is ortagiyla 6zdeslestirir. Orgiitiin amagclarimi ve degerlerini
tamamen benimseyerek Orgiite duygusal olarak baglanirlar ve oOrgiitiin basar1 ya da

basarisizliklarinda kendilerini kisisel olarak sorumlu hissederler (Meyer N. A., 1996).

Bu nedenle duygusal baglilik, orgiitlerde tesis edilmesi en ¢ok arzu edilen ve
isgorenlere en ¢ok asilanmak istenen baglilik tipidir. Bu tip ¢alisanlar, genellikle yiiksek
performans, olumlu davraniglar ve orgiitte kalmak i¢in yliksek seviyede devam etme

istegi sergilerler (Dagli, 2018)

Calisanlarin Orgiite duygusal bagliliklar1 arttikca, bagkalarina yardim etme
davraniginin yani sira, vicdanlilik, sivil erdem, nezaket ve sportmenlik gibi diger

vatandaslik davraniglarinin da olumlu etkiledigi bulunmustur. (Lau, 2016)

2.2.2.2 Devam Baghhg:

Isgorenlerin &rgiitinden ayrilmasi durumunda ortaya g¢ikacak maliyetlerin
farkinda olmasina dayali baglhilhig: ifade eder. Meyer ve Herscovitch (2001) devam
bagliliginmi "bir eyleme son vermenin maliyetli olacagi algisi" olarak tanimlamistir.

(Yahaya, 2016). Devam baglilig: giiclii calisanlar, drgiitte kalirlar ¢ilinkii onlar igin orgiitte
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kalmak bir zorunluluktur. (Meyer N. A., 1996) Bu kisiler finansal ya da diger kayiplar
degerlendirdiklerinde orgiitlerinde devam etmeyi zorunluluk olarak goriirler.

Becker'in “Side bets” teorisine gore; baskalarinin beklentileri, kisisel sunum
kaygilari, kisisel olmayan biirokratik diizenlemeler, bireysel uyum, is dis1 kaygilar,
alternatiflerin olmamasi ve tatmin edici kosullar olmak iizere toplam 7 adet yan etmenin,

Devam bagliligi ile giiclii bir iliskisi oldugu goriilmiistiir. (Meyer and Allen, 1984)

Devam bagliligi, orgiitler tarafindan istenilmeyen bir baghlik tiirtidiir. Ciinkii
Devam baglilig1 hisseden kisiler, orgiitte kalmalar1 halinde asgari ¢alisma diizeyinde
performans sergilerler (AFSAR, 2011). Devam baglilig1 halinde ¢alisanlar, 6rgiitle olan
iliskilerinde kazang/kayip odaklidirlar. Bu nedenle bu bireyler, yalnizca odiillerin
beklentileriyle uyustugunda en iyi ¢abay1 gosterirler (Starnes ve Truhon, 2006: 3). Bu
egilimdeki caliganlar, orgiite bagliligi temelde kendilerine olusabilecek maliyetlerden
kacinmak olarak degerlendirme egilimindedirler. Bu nedenle orgiit faaliyetleriyle yavas

yavas zarar verecektirler. (Ozutku, 2008)

2.2.2.3 Normatif Baghhk:

Zorunluluga dayal1 bir baghilig: ifade eder. Bu baglilik tiiriinde ¢alisanlar, orgiitte
kalmayr bir gorev olarak gordiigli ve orglitte kalmanin ya da oOrgiitiine baglilik
gostermenin “dogru bir davranis” oldugunu hissettikleri i¢in Orgiitte kalmaya devam
ederler. Bu nedenle, Caliganlarin zorunluluk duygusu hissetmeleri sonucunda orgiite karsi
gosterdikleri baglilik olarak tanimlanabilir. Giiclii normatif bagliliga sahip ¢aligsanlar
orgiitlerinde kalmaya devam ederler ¢iinkii dyle yapmalar1 gerektigini hissederler (Meyer
N. A., 1996) . Bagka bir ifadeyle normatif baglilik, bireylerin sahip olduklar1 sadakat

normlar1 ve sosyokiiltiirel 6zelliklerinden etkilenmektedir.

Meyer ve Parfyonova, normatif bagliligin “ahlaki gorev ve bor¢lu yiikiimliiliik”
olmak iizere iki yiizii olduguna inanirlar. (Yahaya, 2016) Ornegin, calisana orgiitiiniin is
Oncesi egitim bursu gibi ¢esitli firsatlar sunmasi ya da ise basladiktan sonra kisisel gelisim
gibi yatirim ve ya harcama yapmasi sonucu ¢alisan orgiitiine kars1 kendisini borglu
hissedebilir. Bunun sonucunda ¢alisanda normatif baglilik hissi ortaya ¢ikar. Bu sekilde

bir baglilik i¢cinde olan ¢alisanin bu baglilik tiiriinden ¢ikmasi igin ancak orgiite karsi
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hissettigi borg hissinden arinmasi yani orgiite olan borcunu 6demesi gerekir (AFSAR,

2011).

Bu kisiler itaat, ihtiyatlilik ve formaliteye deger verirler. Arastirmalar bu kisilerin
duygusal baglilikta bulunanlarla ayni tutum ve davramiglart sergileme egiliminde
oldugunu gostermektedir. Normatif baglilik, duygusal baglilik kadar olmasa da ¢alisanin
verimini ylikselten ve isten ayrilma istegini diisiiren bir baglilik boyutudur. Bu sebeple
orgiitler agisindan duygusal bagliliktan sonra devam baglhiligindan o6nce olmasi

hedeflenen bir baglilik tiirtidiir. (Starnes, 2006)

2.2.3 ISE BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel baglili1 etkileyen faktorler; bireysel, kurumsal ve kurum dis1 faktdrler

olarak ii¢ kategoriye ayrilmustir. (Bilgig, 2017)

2.2.3.1 Bireysel Faktorler

Bireyle ilgili faktorler s6z konusu oldugunda, bireysel 6zelliklerin veya bireysel
diizeydeki veya bireysel iligkili degiskenlerin ¢alisanlarin  Orgiitlerine olan
bagliliklarindaki farkliliklari agikladigi gozlemlenmistir. (Bodjrenou K., 2019) Cinsiyet,
medeni hal, yas, egitim, is yiikii gibi bireysel farkliliklar 6rgiitten elde edilecek faydalarla
orgiitsel bagliligin giiclendiricisi olabilmektedirler. Bu faydalar orgiitsel baglilig:
etkileyen ve derecesini belirleyen unsurlardir. Bu da ayni 6rgiit farkl orgiitsel bagliliklara
neden olabilmektedir. (Bilgic, 2017)

Bireysel Faktorler Akinci tarafindan asagidaki sekilde gruplandirilmistir;
(AKINCI, 2002)

a. Genetik egilimler

b. Aile faktori

c. Egitim faktori

d. Sosyo kiiltiirel faktor
e. Deger yargilar

f. Is hayat: tecriibesi

Egitim diizeyi, is pozisyonu, i§ tanimi1 ve mevcut Orglitsel gorev siiresi,

calisanlarin kuruluslarina olan baglihiginin giiclii belirleyicileridir. Egitim diizeyi ile
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calisan arasinda negatif bir iliski bulunmustur. Yine bazi ¢alismalarda, Evli is¢ilerin
ailelerine mali destek saglama sorumluluklar1 nedeniyle evli kadinlarin bekar kadinlara
gore oOrgiitlerine daha fazla bagl olduklar1 goriilmiistiir. Medeni durumun ise orgiitsel
baglilikla iligkili oldugu ve ayrica orglitsel baglilikla iligkili oldugu goriilmistiir.
(Bodjrenou K., 2019)

Ise baglhiliga tesir eden kisisel faktorlerden biri de cinsiyetdir. Yaradilis itibariyle
duygusal anlamda farkli tutumlar sergileyen kadin ve erkeklerin orgiitsel baglilik
diizeylerinin fatrkli olabilecegi bazi arastirmalar tarafindan gosterilmektedir. Toplumsal
acidan kadin ve erkege yiiklenen sorumluluklar, is yasaminda erkek ve kadinin
davranigini etkilemekte, ise bakis ve ¢calisma yagaminda 6nemli bir fark olusturmaktadir.
Son yillara kadar yapilan arastirmalarin bazilarinda kadin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilig
yiiksek cikarken, baska aragtirmalarda erkek ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek
oldugu ortaya konulmaktadir. Yapilan arastirmalar orgiitsel baglilig1 etkileyen kisisel
faktorler olarak; yas, cinsiyet, egitim seviyesi ve calisma siiresi (kidem) unsurlari

tizerinde yogunlagmistir. (Bodjrenou K., 2019)

2.2.3.2 Kurumsal Faktorler

Ise baglilig1 etkileyen faktorlerden bir digeri ise kurumsal faktorlerdir. Kisisel
faktorler, orgiitsel baghlig: etkiledigi gibi kurumun yapisi, biiytikliigii, adalet yapisi,
kiiltird, odilleri gibi birgok faktor de orgiitsel bagliligr etkilemektedir. (Akten, 2014)

Kurumun biiyiikligii ve yapisi, kurumsal faktorler igerisindeki orgiitsel bagliligi
etkileyen en 6nemli unsurdur. Bu biiytikliik bireylerin 6rgiitsel bagligini her iki yonlii de
etkileyebilmektedir. Kurumun biiyiikliigii kisiyi, bazen biiyiik bir aile igerisinde goriip,
toplumda saygin bir yerde oldugu hissetmesini saglarken, bazen de igerisinde kaybolmus
degersiz hissetmesine de neden olabilmektedir, Ayrica kiigiik kurumlarda ¢alisanlarin
kisisel gelisim veya terfi imkanlarinin kisith olmasina bagl olarak orgiitsel bagliliklari

zayif olabilmektedir. (Bilgic, 2017)

Kurum biiytikliigii ve yapisi disinda kurumsal faktorleri Suryani, su basliklar: da

eklemektedir. (Suryani, 2008)
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a) Rol Tanimi/Belirsizligi

b) Is Kontrolii ( Bagimsizlik)

c) Is Siirekliligi

d) Kariyer Firsatlar

e) Performans Degerlendirme Sistemi

f) Ekip Calismas1 Ve Yaraticilik

g) Yonetim Destegi Ve Calisma Kiiltiirii

Bireylerin bagli oldugu orgiitsel yapidaki kurumdan elde ettigi kazang ve
menfaatler de kurumsal faktorler igerisinde yer alir. Ayrica, bireysel olarak ele alinan
konular olarak algilansa da isin niteligi, zorlugu gibi faktorleri de bu kategoride

siralanmaktadir.” (Bilgig, 2017)

Yapilan arastirmalar, is zenginlestirmenin mesleki zorluklart artirmasinin
yani sira baglhiligin da artmasina neden oldugunu gostermektedir. Ayni1 zamanda
bulgular, rol belirsizligi ile bagliligin iliskisinin ters yonlii oldugunu da gostermektedir.
Steers ve arkadaslar tarafindan yapilan baska bir ¢alismada, isin siirekliligi ile baglilik

arasinda pozitif iliski bulunmustur. (Hedayat, 2018)

2.2.3.3 Kurum dis1 Faktorler

Bir kurumun ¢evredeki belirsizliklere karsi filtre gorevi gorerek belirsizliklerin
etkisini azaltmasi ¢alisanlarina kars1 en 6ncelikli gérevlerindendir. Bu esnada; kurumun
degisen ¢evre ile bas edebilmesi ve iligkilerini siirdiirebilmesi i¢in temel 6geler ise 0
kurumun misyon, vizyon, dlgme ve diizeltmeleridir. Calisanlarin bulunduklar1 kurumlar
ve bu kurumlardaki bazi imkanlarin yetersizligi veya misyonunun kendi goriislerine ters

diismesi halinde orgiitsel baglilig1 zayiflar ve alternatif is imkanlari arar. (Bilgic, 2017)

Ise baglilig1 etkileyen faktdrler icerisinde, alternatif is firsatlari ve profesyonellik
kurum dis1 faktorlerin baginda gelir. Profesyonel calisanlar duygusal bagliliga gore karar
vermezler. Bu nedenle daha iyi is firsatlari ile karsilastiklarinda kurumlarindan kolaylikla
ayrilabilirler. Bireyin igerisinde bulundugu ortamda alternatif i imkaninin olmamasi

bireyi orglitsel bagliliga iter. Alternatif is firsatlari tilkelerin ve sektorlerin belirledikleri
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degiskenlerdir. Alternatif is imkéani, yasanilan toplumun yapisiyla dogrudan ilgilidir.

(Bilgig, 2017)

2.24 ORGUTE BAGLILIGIN SONUCLARI

Orgiitsel baglilik sonuglarnim bagliligin diizeyine gore, arastirmacilar tarafindan
olumlu ya da olumsuz olabilecegi ortaya konulmustur. Buna istinaden orgiitsel bagliligin
sonuglar1  diislik, orta ve yiiksek Orgiitsel baglilik olmak iizere baglilik diizeyleri
bakinmindan degerlendirilerek, ti¢ kategoride ele alinacaktir. (Akten, 2014)

A. Diisiik Diizey Orgiitsel Baghlik

Orgiite olan baglhlklari diisiik olan ¢alisanlarin  &rgiitlerini
i¢sellestirimedikleri ve orgiitleriyle biitiinlesmeyi gerceklestiremedikleri goriilmektedir.
Bagliliklar1 diisiik olan calisanlarin isten ayrilma egilimleri yiiksektir. Buna paralel

olarak, bu calisanlarin ise devamsizlik konusuna da meyilli olduklar1 goriilmektedir

(Somuncu, 2008).

Diisiik bagliliktaki iggrenler Orgiitii zarara ugratabilir, kurumsal imajlara zarar
verebilirler. Ornegin; performans diisiikliigii sonucu gelir kayiplart meydana gelebilir.
Ayrica isten ayrilma, devamsizlik, isin niteliginde diisme, sadakatsizlik gibi olumsuz
hareketlerin de gerceklesmesi muhtemeldir. Tiim bu olimsuzluklarin neticesinde
isgorenler, orgiit tarafindan dislanabilirler. Bunun sonucunda da Ise bagliliklar1 diisiik
diizeyde olan calisanlarin motivasyonlar1 daha da fazla diiger, iletisim kesilir, isten

ayrilma meyili artar ve mevcut orgiit i¢in artik ¢aba gosterilmez. (Akten, 2014)

Ancak yapilan arastirmalara gore olumsuz sonuclar haricinde, diisiik diizey
bagliligin bazi olumlu sonuglar da oldugunu ortaya koymustur. Ornegin: Diisiik diizey
baglilig1r olan calisanlar, yoneticilerine karsi hatalarin1 ve yanlislarini rahatca ifade
edebilmektedirler. Ayrica drgiite bagli olmamasi sonucunda is degistiren isgoren, yeni bir
orglite girdiginde en azindan kendisi i¢in yeni bir adanma ortami yaratma olanagina

sahiptir (Akten, 2014).

B. Orta Diizey Orgiitsel Bagllik
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Bu diizeyde baglilik sahibi ¢aliganlar, orgiite baglilik gosterirken ayn1 zamanda
birey olarak kimliklerini korumak igin ¢caba gostermektedirler. Ozetle ¢alisanin drgiitiine

siirsiz sadakat duymadigi baglilik diizeyidir. (Akten, 2014)

Orta diizey bagllik, birey ve orgiitiin karsilikli deger uyumunu yansittigindan
bireye dengeli inisiyatif olanag1 vermektedir. Orgiitler bu diizeyde baglilik hissi yasayan
calisanlari, digiik diizey baglilik hissedenlere gore daha kolay kazanabilirler. Eger orgiit
bu calisanlarin orgiite diizeyini yliksek seviyelere ulastirabilirse verimliligi de arttirmis

olacakdir (Somuncu, 2008).

Olumsuz sonuglar ise; Ustlerine ya da yoneticilerine 6ncelik vermeyen isgorenler,
oOrgiitiin iist noktalarina belirsiz ya da yavas bir bigimde ylikselirler Arada kalma duygusu
yasayan bu calisanlar, orgiitte kalma siiresi arttigindan yeni isgorenlerin orgiite gelmesi

engellenmis olmaktadirlar (Akten, 2014).

C. Yiiksek Diizey Orgiitsel Bagllik

Bu bagliligin olusmasinda, ise bagliligi etkileyen faktorlerin ¢ogu ya da
tamaminin olumlu olmasinin etkisi vardir. Ancak diger iki diizeyde oldugu gibi, yiiksek
diizey orgiitsel bagliligin, olumlu sonuglarinin yani sira olumsuz sonuglari da vardir.

(Dagli, 2018)

Yiiksek diizeyde baghlik gosteren isgorenlerin, insiyatif aldiklari ve dis
etkenlerden daha az etkilendikleri goriilmektedir. Orgiitiin ¢alisana adil ve esit
davrandigy, iletisim ve doyumun yiiksek oldugunu gosterir. Bu calisanlardan yiiksek

verim ve performans alinir. (Somuncu, 2008)

Yiiksek diizeyde baglilik bazen, isgorenin gelismesini ve yaraticiligini sinirlar,
degisime kars1 direng olugsmasina neden olur. Ayrica kendini isine adayan isgorenler,
ailesine ve kendisine zaman ayiramayacaklardir. Buna paralel olarak da diger insanlarla
yeterli iliski gelistiremediklerinden dolay:1 toplumsal yabancilasma yasayacaklardir. Son
olarak, orgiitsel bagliligi yiiksek isgorenler, kariyerleri agisindan ilerlemelerini
saglayacak ya da daha iyi kosul veya {icret sunan diger is olanaklarindan orgiitleri ugruna
vazgecebilmektedirler. Bu oOrgiit i¢in olumlu olabilecegi gibi isgorenin kendisi i¢in

olumsuz olarak algilanabilmektedir. (Akten, 2014)
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2.3. ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirii, toplum kiiltiiriiniin alt boyutudur. Bu nedenle Orgiit kiiltiirii
tamimindan once Kiiltlir tanimini ele almak gerekmektedir. (Kose, 2001). Psikoloji,
Sosyoloji ve antropoloji gibi ¢esitli disiplinlerdeki aragtirmacilar, kiiltiirii incelemek i¢in
kolektif bakis acgilarini uygulamiglar ve zaman i¢inde c¢ok sayida farkli anlam ve
kavramsallastirma 6nermislerdir. Bunun nedeni biiyiik 6l¢iide kiiltiirin soyut ve dinamik
olmasidir. Bu asamada, Kiiltiiriin yaygin ve giiclii dogas1 orgiit kiiltliriinii anlamamiza

rehberlik etmektedir. (Cohen, 2007)

Kiiltiir sozliik anlami1 bakimindan Tarihsel, toplumsal gelisme siireci i¢inde
yaratilan biitliin maddi ve manevi degerler ile bunlari yaratmada, sonraki nesillere
iletmede kullanilan, insanin dogal ve toplumsal cevresine egemenliginin OSlgiisiini
gosteren araglarin biitlinlidiir. Daha basit tanimiyla ortak paylasilan degerler, inanclar,

seremoniler, diistinceler, yasam bi¢imidir. (Goger, 2012)

Kiiltiir, bir grup insan tarafindan paylasilan ve her liyenin davranigi ve anlami
hakkindaki yorumlar1 sonucu diger insanlarin davranislari etkileyen bulanik bir temel
varsayimlar ve degerler, hayata yonelimler, inanclar, politikalar, prosediirler ve davranis

kurallaridir. (Spencer-Oatey, 2012)

Kiiltiir sistemi kavramsal olarak soyut bir sistemdir. Ancak, toplumun {iyelerinin
ve orgiitlerin davranislarindaki g6zlemlenebilir unsurlar, kiiltiiriin somutlasmasina katki
saglamaktadir. Bu unsurlar dikkate alindiginda kiiltiirde kendini gosteren bazi 6zellikler
goriilmektedir. Bu 6zellikler; Kiiltiiriin 6grenilir olmasi yani kalitimsal degildir, siireklilik
arz etmesi, zaman iginde degisim gosterebilmesi, ideal veya ideallestirilmis kurallar
biitiinii olmasi, birbirleriyle uyumluluk gostermesi ve son olarak toplum iiyelerinin

ihtiyaglarimi karsilamasi’dir. (Uzun, 2020)

Biitlin toplumlarda kiiltiirii olusturan 6geler hemen hemen aynidir ancak 6nem
siralar1 toplumlara gore degisebilir. Kiiltiir kavramsallastirmalarinda gecen baslica dgeler

asagida ele alimmistir. (Kose, 2001)
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A. Inanglar (sayiltilar/varsayimlar)

Temel inanglar bir kiiltiirii paylasan bireylerin diinya hakkindaki ortak
diisiinceleridir. Inanclar geg¢misin ve simdiki zamanin anlasilmasma ve gelecegin
Oongoriilmesine yardimer olur. Hem somut hem de soyut nesnelere iliskin olabilen
inanglar, bilim, din gelenek ya da bunlarin birlesimi {izerine kurulur (Sisman, 2014). Bu

nedenle inanglar, kiiltiiriin en soyut ve temel boyutu olma 6zelligini tasirlar.
B. Degerler,

Inanclar nesnelerin ne olduguna aciklik getirirken degerler nasil olmasi
gerektigini ifade ederler. Daha agik bir ifadeyle; neyin yanlig, neyin dogru oldugunu ya
da neyin kotii neyin iyi oldugunu belirleyen esaslar degerlerdir. Gézlenmesi oldukga zor
olan degerler ancak davranislar sonucunda sezilebilecek kiiltiir 6geleridir (Sigsman, 2014).

Degerler, toplum tarafindan segilen veya oncelik verileni ifade etmektedir.
C. Normlar

Normlar, yazili veya yazili olmayan kurallar olup, bireylerin davranislarinin nasil
olmasi gerektigini agiklayan standartlardir. Kaynagin1 ve dayanagini degerlerden alan
normlar, degerlere oranla daha somut 6gelerdir. Normlar, kural koyucu bir sistem olarak
diistintilebilir. Normlar bireylerin tercihlerini belirler ve davranislar1 yonetir. Kanun
[tuzik, yonetmelik gibi yazili normlarin yaptirimlar: oldugu gibi, yazisiz normlarin da
uygulanmamasi halinde toplum tarafindan dislanma seklinde yaptirimi olabilir (Sisman,

2014).
D. Semboller, Simgeler

Semboller, bireyler i¢in herhangi bir anlam ifade eden renk, nesne, eylem, isaret
vb. olabilirler. Semboller kiiltiirlere gore anlam kazanan yapilardir. Bu nedenle, ayni

sembol, farkl kiiltiirlerde farkli anlamlara karsilik gelebilir.

Simgesiz toplum yoktur ve dil de aslnda sesler ve isaretlerden olusan bir semboller

sistemidir, Sembollerin bu yoniiyle kiiltiiriin en kapsamli 6gelerini olusturdugu
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sOylenebilir. (Kose, 2001) Dil, kiiltiiriin nesillerden nesillere aktarilmasinda ve iletisimin

diizenlenmesinde en biiyiik role sahiptir.

E. Orfve Adetler

Toplumun biiyiik bir boliimii tarafindan uzun zamanlardan beri tekrar edilen ve
kesin bir yaptirnmi olmayan yada ¢ok hafif yaptirnmlari olan davraniglara adetler
denilmektedir. Orf ise; net bir sekilde ifade edilmemis ve resmi olarak da yaptirima
baglanmamis kurallara denilir. Ornegin; evliliklerde diigiin yapmak bir 6rf iken baz1
bolgelerde kadinlarin erken evlendirilmeleri bir adettir. Dolayisiyla adetlere uymak
zorunlu degildir ancak orflere uymak hususunda zorunluluk hissedilir ve uymayanlara

hosgori gosterilmez. (Yanardag, 2017)
F. Ahlak Kurallar

Cogunlukla dini emir ve prensiplerle karistirilmasina karsin Ahlak kurallari,
bireyin kendisi ve diger bireylerle iliskilerini diizenleyen, iyi bir yasamin temelini
hedefleyen yani iyiyi ve dogruyu amaglayan davranislar biitiintidiir. Ahlak kurallar;
Subjektif ve objektif olarak ikiye ayrilir. Objektif ahlak; vicdanli olmak, yalan
sOylememek gibi kisinin kendisi ile ilgili kurallardir. Subjektif ahlak ise; aile, devlet
gibi kurumlar tarafindan kisilere 6gretilen ve diger bireylerle iligkili kurallardir. (Kose,

2001)
G. Teknoloji

Icinde bulundugumuz dijital ¢ag’da teknoloji; insan davranislar ve iliskilerine
direk etki etmektedir. Boylelikle, teknoloji dogrudan kiiltiir 6gelerinden birisi haline
gelmistir. Teknoloji, hayatlarina girdigi toplumlarin eglence anlayislarindan egitimlerine,
haberlesmelerinden hukuk yapilarina kadar bircok degisimi yasamalarina sebep olmustur.
(Atasoy, 2007) Altyapi, bilgiye hizli ulasim, ekonomi gibi unsurlar nedeniyle her kiiltiiriin
teknolojiden etkilenme boyutu farklilik gostermektedir.

Yukarida bahsedilen kiiltiir 6gelerini daha iyi anlayabilmemiz agisindan, agsagida
gosterilen Edgar Schein'in kiiltiir katmanlar1 dizaym araciligiyla kiiltlirii ic boyutta

inceleyebiliriz.
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2.3.1. Algilanan Orgiit Kiiltiirii

Arastirmacilarin orgiit kiiltiiriine olan ilgisi 20. yy’in baglarina dayanmaktadir.
Ozellikle Bat1 diinyasinda son ¢eyrek asirda ekonomik krizler yasanirken Japon
orglitlerinin giderek artan ekonomik basaris1 dikkatleri iizerlerine ¢ekmelerine sebep
olmustur. Japon Orgiitleri lizerine yapilan tiim arastirmalar, Bati {ilkeleri ve Japonya
arasindaki en temel farkin kiiltir oldugu fzerinde birlesiyordu. Ciinkii Japon
isletmelerinde calisanlar tarafindan isyeri ve igyerinin tiim unsurlari ailelerinin bir
uzantisi gibi kabul edilmekteydi. Bu ailenin fertleri arasinda olumsuz bir rekabet yerine
ekip ¢alismasi ve ekip halinde basarili olma zevkini yagamanin 6nemi vurgulanmaktaydi.

(Kose, 2001)

Kilmann, "Kurulugun 6ziinii veya ruhunu anlamak i¢in ¢izelgelerin, kitaplarin,
makinelerin ve binalarin altindan, 6rgiit kiiltiirlerinin arka plandaki diinyasina bakmak

gerekir demistir. Peki orgiit kiiltiirii nedir?

Pettigrew tarafindan 6rgiit kiiltiirii, “belirli bir durumda belirli bir grup igin isleyen
genel ve toplu olarak kabul edilen anlamlar sistemi” olarak ifade edilirken, Martin
tarafindan “normatif bir yapistiric1 ve orgiit iyelerinin paylastigi bir dizi deger, sosyal
ideal veya inang¢” olarak ifade edilmistir. Schneider’e gore ise kesin ve orijinal bir
tamimlama yapmak ¢ok zordur. (Bellot, 2011) Tiim bu tanimlar derlendiginde, Orgiit
kiiltiiric kavrami, bir orgiitiin icinde yer alan bireylerin davraniglarini yonlendiren
normlar, davranis ve degerler, inanglar ile aligkanliklar sistemi olarak ifade edilebilir.

(Kdse, 2001)

Orgiit kiiltiiriiniin en iyi sekilde tanimi olarak kabul edilen Schein tanimina gore
ise, Orgiit kiiltirli birbiriyle yakindan iligkili {i¢ farkli kavramin birlesimiyle

tanimlanmustir. Bu kavramlar; (Owens, 2007)

1. I¢ ve dis sorunlar karsisinda kalan bir grup icin algilamanin, diisiinmenin ve
hissetmenin dogru yolunu tutarli bir sekilde gosteren ve yeni iiyelere 6greten

¢Oziimler biitliniidiir.
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2. Gergekligin dogasi, hakikat, zaman, mekan, insan dogasi, insan etkinligi ve insan
iligkileri hakkinda varsayimlara doniisen bir ¢éziimler biitlintidiir.

3. Zamanla 6nemini yitirebilen ve/veya gegerliligini kaybedebilen varsayimlardir.

Schein tarafindan Kiiltiir ti¢c katmanli bir olgu olarak tanimlamaktadir (Schein,
1990). ilk kiiltiir seviyesi, orgiit kiiltiirii hakkinda fikir veren orgiitsel siireglerinden
olusur. ik seviyenin anlasilmas1 kolay degildir, ¢iinkii en s18 kiiltiirel olgularla ilgilidir.
Kiiltiirel eserler, bir kurumun kiiltiiriiniin  ylizeysel oOzelliklerini anlamak ig¢in
kullanilabilecek veriler igerebilir. Ikinci kiiltiir seviyesi, drgiitiin benimsedigi degerlerden
olusur. Bunlar Orgiitiin resmi amaglari, vizyonu ve misyonu ile ¢alisma felsefesinde
acikca belirtilir. Ugiincii kiiltiir seviyesi, grubun dissal uyum ve i¢ entegrasyon sorunlarini
¢cozmeyi Ogrenmesine yonelik temel inanglari aktarir. Bu sayede orgiit kiiltiirii, bir
kurulusun yonetimi icin temel teskil eden temel degerler, inanglar ve kodlara isaret eder.
Bireysel diizeyde orgiit kiiltiirii, ¢calisanlarin algisim1 ve eylemlerini etkiler. (Yildirim,
2021)

Sekil 2.3 : Kiiltiir Katmanlari (Schein, 1988)

Bu kapsamda her orgiitiin katmalar1 farkli olmasi nedeniyle her orgiitiin kiiltiiri

de farkli 6zellikler yansitmaktadir. Vizyon ve misyonun farkli olugu bu farklilikta temel
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etmendir. Kiiltiir 6rgiit ile 6zdeslestirilmektedir. Bu bakimdan Orgiit kiiltiiriine iliskin

genel 6zellikler su sekilde siralanabilir (Sezgin, 2013):

e Orgiit kiiltiirii biitiinciildiir, kiiltiiriin kendisi ile kiiltiirii olusturan pargalarmn toplami

farkli bir 6zellikler gosterir.

e Orgiit kiiltiiriiniin ¢ekirdegini, drgiitteki bireylerinin dis diinya hakkindaki deneyimleri

ve varsayimlari olusturur.

e Orgiit kiiltiirii, drgiitiin kurulusundan itibaren sahip oldugu birikimlerini iceren tarihi bir

perspektifi yansitir.
e Orgiit Kiiltiiriiniin degistirilmesi zor ve uzun zaman alan bir siirectir.

e Orgiit kiiltiirii degiskenleri duygu yiikliidiir. Orgiit Kiiltiiriiniin olusumunda, ¢alisanlar

arasindaki duygu paylagiminin rolii biiytiktiir.

2.3.2.0rgiit Kiiltiiriiniin Ogeleri

Bir orgiitii kiiltlirtini digerinden ayiran, o Orgiitii olusturan 6gelerin ve
iligkilerinin kiimesidir. Diger bir deyisle, orgiit kiiltiirii, orgiitiin kendisine belirli
bir his ve kimlik veren nitelikleri igerir. Bu bakis agistyla, orgiit kiiltiirii 6geleri

asagida kisaca acgiklanmistir (Sezgin, 2013).

A. Degerler : Orgiit icinde bagartyr tanmlayan ve standartlarn koyan kavramlar ve
inanclardr.

B. Liderler ve Kahramanlar : Orgiitsel degerleri kisilestiren ve digerleri icin rol
model olan kisilerdir.

C. Téorenler ve Simgeler :Toren, belirli bir kisi ya da toplulugu ilgilendiren 6zel bir
olay i¢in diizenlenmis planl: bir aktiviteyi simge olarak yada belirli bir anlam
Simgeler bir orgiitteki logo, sloganlar, maskotlar ve amblemlerdir.

D. Oykii ve Efsaneler : Orgiit kiiltiirii agisindan 6nem tasiyan ve genellikle drgiitiin
gecmise yonelik olaylarini abartilarak aktariimasi sonucunda ortaya ¢ikan kiiltiir

tayisiyicilaridir.
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E. Dil: Her érgiitiin kendine 6zgii bir dili vardir. Orgiitte kullanlan szciikler, sadece
orgiit icinde anlam ifade eder.

F. Orfler : Orfler,orgiitlerde gergekten neyin &nemli oldugunu gosterirler. Bazi
yonetim uygulamalarinda goriilebilir. Ornegin, terfi duyurular,

G. Normlar : Orgiitsel kiiltiir icinde davranislart etkileyen, sosyal sistemi
kurumsallastiran ve giiglendiren 6gelerdir. Normlar, isgorenlerin ¢ogunlugunca

benimsenen davranis kurallar ve olgiitleridir.

2.3.3 Orgiit Kiiltiirii Stmflandirmalan

Orgiit kiiltiiriiniin tanimlamasinda oldugu gibi siniflandirilirken de ortak bir goriis
birligine varilamamustir. Orgiit kiiltiirii stniflandirmas1 maksadiyla gelistirilen modeller,
orgiit kiiltiiriiniin anlasilmasini kolaylastiric1 6zellikler tasimaktadir. Boylelikle karmasik

orgiit kiiltiirii kavrami, daha anlasilir hal almaktadir (Uzun, 2020).

Orgiit kiiltiirii siniflamalarindan yaygin siiflandirma sekli olarak giiclii ve zayif
kiiltiirler seklinde yapilan simiflandirma sekli goriilmektedir. Orgiitsel kiiltiiriin bu
karmasiklig1 diistintildiiglinde, yapilan siniflamalardan yalnizca tek bir modelin dogru
olarak se¢ilmesi Onerilmemektedir. Bu kisimda oOrgiit kiiltiiri modelleri kisaca
tanitilirken, calismamizda kullanilan Cameron ve Quinn 6rgiit modeli hakkinda detayl

bilgi verilecektir.

A. Hofstede’nin Kiiltiir Modeli

Kiiltiir bilimin 6nciilerinden sayilan Geert Hofstede ¢alismasinda, uluslarin kiiltiir
farklarinin ve ulusal kiiltiirlerin Orgiit kiiltlirii lizerine etkilerilerini incelemistir. Bu
caligmalar1 sonucunda Hofstede; gii¢ mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireycilik-
kolektivizm ve erillik-disillik olmak tizere kiiltiiri dort ana boyutunu belirlemistir.
llerleyen yillarda Michael Harris Bond'un Uzak Dogu merkezli arastirmasina
istinaden “zaman oryantasyonu (Uzun Vadeye Kars1i Kisa Vadeli Yonelim)” boyutu
besinci boyut olarak eklenmistir (Karaca, 2022).

Glig  Mesafesi; Kurum ve organizasyonlardaki bireylerin, giiciin esitsiz
dagitildigin1 kabul etme ve onaylama derecesi olarak tanimlanmistir. Bu galisma, bir

toplumun esitsizlik diizeyinin, liderler gibi takipgiler tarafindan da onaylandigini ileri
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stirer. Gii¢ ve esitsizlik, herhangi bir sistemin son derece temel ger¢egi olarak kabul edilir.

Tiim toplumlar esit degildir, ancak bazilar1 digerlerinden daha esitsizdir. (Hofstede, 2011)

Insanlar zihin ve beden bakimindan kapasite olarak esit degildirler. Bu nedenle
bireyler arasindaki bu esitsizlikler zaman i¢inde gii¢ ya da zenginlik agisindan da yeni
esitsizlik dogurur. Baz1 toplumlar, giic ve zenginlikteki esitsizlikleri miimkiin oldugu
kadar azaltmaya caligsalarda asla tam bir esitlige ulasamamustirlar, Aksine bazi
toplumlarda esitsizlik derecesi oldukga fazladir. Bu esitsizlik derecesi 0 (kiiglik gii¢
mesafesi) ile 100 (biiyilk giic mesafesi) arasinda c¢alisan Gii¢ Mesafesi Olgegi ile
ol¢tilmektedir (Uzun, 2020).

Belirsizlikten Kag¢inma; Bu boyut, Toplumun belirsiz durumlar karsisinda ne
derece uyum gosterdiklerini ile ilgilidir. Hofstede (1991) ise; belirsizlikten kaginmayzi,
“bir toplulugun; bilginin yetersiz ve karmasikligin hakim oldugu zamanlarda, degisimin
ongoriilemez olmast nedeniyle duydugu tedirginligin diizeyi ile ilgilidir” seklinde

tanimlamistir. (Uzun, 2020)

Belirsizlikten kagmmanin giiglii oldugu toplumlarda, bu yiiksek diizeydeki
kaygi, saldirganlik ile de karakterize edilmektedir . Bireylerin sinirli ve saldirgan olmasi
belirsizlikten kaginma degerinin yiiksek, sakin ve uyumlu egilimde olmasi ise diisiik

oldugunu gostermektedir (Karaca, 2022).

Bireycilik-Kolektivizm; Bireycilik taniminda herkesin kendisine ve yakin ailesine
bakmasi s6z konusudur. Bireyciligin karsit1 olarak Kolektivizm ise, uyumlu i¢ gruplar,
ve genellikle genis ailelere (amcalar, teyzeler ve biiyilkanne ve biiylikbabalar ile)
sorgusuz sualsiz sadakat karsiliginda onlar1 korumaya devam eden ve diger i¢ gruplara
kars1 ¢ikan insanlarin dogustan itibaren entegre oldugu kiiltiirleden bahsedilmektedir
(Hofstede, 2011). Diger bir deyisle; bu boyut bir toplumdaki insanlarin biitiinlesme
derecesidir ve bu kisilerin bireysel mi yoksa grup olarak mu1 hareket etmek

konusundaki tercihleri ile ilgilidir. (Karaca, 2022)

Erillik —Disillik (Erkeklik —Disilik); Bu boyut cinsiyet temelinde farklilagan
toplumlar1 ifade etmektedir. Eril kiiltiirlerde cinsiyet farklilagmasi seviyesi yiiksek iken,
disil toplumlarda diisiik goriilmektedir. Iddiali kutup eril, al¢akgdniillii ve sefkatli kutup
disil’dir. Disil {tilkelerdeki insanlar miitevazi, sefkatli degerlere sahip iken, erkeksi

tilkelerde insanlar daha iddiali ve rekabetgidir (Hofstede, 2011).
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Zaman Oryantasyonu (Uzun Vadeye Kars1 Kisa Vadeli Yonelim); Konfligylis Calisma
Dinamizmi adli ¢alismanin ilk yazar1 Michael Harris Bond ‘dur. Zaman oryantasyonu
boyutu 6zellikle uzakdoguda yasanan ekonomik biiyiime ile dikkatleri {izerine gekmistir.

(Bond, 1993)

Boyut, Varolustan bugiine kadar gecen zaman dikkate alinarak gelecege verilen
onem derecesiyle ilgilidir. Uzun vade goriislii toplumlarda, kisiler tasarruf ve istikrara
deger verirken, kisa vade goriislii toplumlarda gelenek, nepotizm ve ¢ikar iliskilerine
deger verilmektedir. Kisa vade odakli kiiltiirlerde temel ¢alisma degerleri Ozgiirliik,
basari, haklar ve kendi kendine diistinmedir. Kisisel bagliliklar is ihtiyacina gore degisim
gostermektedir. Odak noktast bulundugu zamandir. Uzun vade odakli kiiltiirlerde temel
calisma degerleri diiriistliikk, Ogrenme, uyum saglama, 06z disiplin ve hesap

verilebilirliktir (Karaca, 2022)

B. Peters ve Waterman’in Orgiit Kiiltiirii Siniflandirmasi

Peters ve Waterman “In Search of Excellence” (Miikemmeli Arayis) adl
kitaplarinda farkli endiistrilerde faaliyet gosteren bircok sirketi incelemisler ve bu
sirketlerin basarili olmalarini saglayan sekiz ortak 6zelligi tespit etmislerdir. Peters ve
Waterman, Amerika“da oldukc¢a basarili olan firmalar1 se¢mis ve bu firmalar ile onlarin
basarisina yol agan yonetim uygulamalarini tanimlamaya ¢aligmislardir. Analizleri, daha
sonralart yonetim uygulamalarina biiyiikk katkilar saglayan kiiltiirel degerlere
donlismistiir. Peters ve Waterman tarafindan tespit edilen sekiz temel kiiltiirel deger ve

davraniglar asagidaki gibi agiklanmistir (Peters, 1995).

I.  Eylemden Yana Olmak; Basarili firmalarin harekete gecme egilimleri vardir ve
bu firmalardaki yoneticiler karar vermek ic¢in tiim unsurlara sahip olmay1
beklememektedirler. Bu firmalarda karar vermeyi geciktirmek hi¢ karar
vermemekle ayn1 anlama gelmektedir. Peters ve Waterman®a gore eyleme yonelik
Onyargiya sahip kiltiirel degerleri  barindiran  firmalar bu  degerleri
barindirmayan firmalardan daha iyi performans gostermektedir (Griffin, 2013)

Il.  Miisteriye Yakin Olmak; Peters ve Waterman®a gore orgiit kiiltiirleri miisteriye
her seyden ¢ok deger veren firmalarin miisteriye bu degeri vermeyen firmalara
oranla daha iyi performans gosterdigine inanmaktadir. Miisteri bu firmalar i¢in
mevcut Uriinler i¢in bir bilgi kaynagi, gelecek donemlerdeki iiriinler i¢in bir fikir

kaynag1 ve gelecekteki finansal performansinin danihai kaynagidir. Miisteriye
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VI.

VII.

VIIIL.

odaklanmak, miisterinin ihtiyaglarim1 karsilamak ve gerektiginde miisteriyi
simartmak istiin performans saglamaktadir (Griffin, 2013).

Ozerklik ve Girisimcilik; Basarili firmalar yenilik eksikligi ve biirokrasi ile
miicadele etmektedirler. Bu miicadelelerini de sirketi daha kiigiik, yonetilebilir
parcalara bolerek ve sonrasinda ig boliimlerinde bagimsiz ve yenilikgi faaliyetleri
destekleyerek gerceklestirmektedirler.

Insanlar Araciligryla Verimlilik; Calisanlara saygili ve deger vererek davranma
basarty1 yakalamak i¢in uygun olmaktan ziyade bir gerekliliktir ve Orgiit
kiiltiiriiniin temel degerlerinden biridir.

Isin i¢inde Olmak ve Degerlerle Yonetmek; Yoneticilerin orgiitlerin temel
isleriyle ilgili olarak aktif bir sekilde iletisim i¢in olmalar1 kendilerini
soyutlamamalarini ifade etmektedir (Griffin, 2013).

En Iyi Yapilan ise Bagh Kalmak; Orgiitlerin uzmanlik alanlarmin disina
cikmamalarim ifade etmektedir. Orgiitiin temel yetkinliklerine giivenmek en iyi
yaptig1 ise odaklanmaktir.

Yalin Bi¢im, Az Kurmay; Basarili orgiitlerde idari béliimler azdir ve nispeten
kiiciik c¢alisan gruplarina sahiptirler. Onemli olan yéneticilere kag kisini rapor
verdigi degil yoneticinin Orgiitiin performansi iizerindeki etkisidir. Bu tir
orgiitlerdeki kiiltiirel degerler yoneticilere calisanlarin biiyiikligliniin degil
performansinin 6nemli oldugunu séylemektedir (Peters, 1995).

Eszamanli Gevsek ve Siki Yapi; Celigkili gibi goriinen bu 6zellik orgiitteki
bireylerin sahip olduklar1 ortak degerler sayesinde miimkiin olmaktadir. bu tiir
orgiitler siki bir sekilde organize edilmistir ¢linkii ¢alisanlar orgilitsel degerleri
anlamakta ve inanmaktadirlar. Bu da orgiitli bir arada tutan bir bag gorevi
gormektedir. Diger taraftan bu orgiitler daha az giderlere, daha az ¢alisana ve daha
az kural ve diizenlemeye sahip olma egiliminde olduklar1 i¢in gevsek bir sekilde
orgiitlenmislerdir. Bunun sonucu ise yenilikteki artig, risk alma ve hizli geri

dontislerdir (Griffin, 2013).

C. Parsons AGIL Modeli

Orgiit kiiltiiriiniin incelenmesinde ve olusturulmasinda sosyal psikolog Talcot Parsons

sosyal degerlerin lizerinde durmustur. Parsons“a gore her sosyal sistemde bulunmasi

gereken uyum (adaptation), amaca ulasma (goal attainment), biitiinlesme (integration)

ve yasallik (legitimacy) olmak {izere dort fonksiyon bulunmasi gerekmektedir. Bu
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dort fonksiyonun Ingilizce isimlerinin kisaltmalarindan dolay1 “AGIL” adiyla
anilmaktadir. Bir sistemin varligi ortama uyum saglamasini, amaclara ulasabilmesini,
alt sistemler ve iist sistemler ile biitiinlesebilmesini, toplum ya da toplumu olusturan
bireyler tarafindan yasal olarak varligina inanilmasini. Parsons modeline gore sosyal
bir sistem olan Orgiitler, alt sistemler ve {ist sistemler ile iletisim halindedirler ve orgiit ile
bu sistemler arasinda bir uyum olmasi gerekmektedir. Parson modelinde kiiltiirel degerler

bu fonksiyonlarin yerine getirilmesinde biiyiik rolii bulunmaktadir (Chriss, 2020).

D. Miles ve Snow’un Siniflandirmasi

Cogu orgiit i¢in, ¢evresel degisime ve belirsizlige uyum saglamada yasanan
dinamik siireg, ¢esitli organizasyon seviyelerinde sayisiz karar ve davranisi kapsayan son
derece karmasiktir. Ancak orgiitlerin davranis kaliplarini arayarak orgiitsel uyum siireci
tanimlayarak ve tahmin ederek uyum silirecinin bu karmasikligina niifuz etmek
miimkiindiir. Orgiitlerin bu siiregten nasil gegtiginin ve farkli uyum modellerinin
yonetimsel gereksinimlerinin daha iyi anlagilmasi, etkin bir Orgiit ortami1 dengesine
ulasmanin zor siirecinin kolaylasmasim saglayabilir (Raymond, 1978). Orgiitler uzun
yillar sonucunda sahip olduklar: sistem, yap1 ve degerler sonucunda belirli aligkanliklar
ve geleneklere sahip olmaktadir. Miles ve Snow®“a gore orgiitler sahip olduklari bu
aligkanlik ve geleneklere gore dort farklr kiiltiir grubunda toplanmaktadir (Eren, 2012:

156). Bunlar; koruyucu, gelistirici, analizci ve tepki verici kiiltirlerdir.

E. Edgar Schein’in Orgiitsel Kiiltiir Modeli

Kiiltiirti basitlestirmek onu anlamaya c¢alismadaki en biiyiik tehlikedir. Kiiltiirii
ifade ederken isin yapilma sekli, orgiitteki ritlieller ve torenler, orgiit iklimi, odiil
sistemi ya da temel degerler seklinde ifade etmek cazip gelmektedir. Bu ifadeler
kiiltiiriin  belirtileridir ancak hicbirisi kiiltiirii ifade edecek diizeyde Oneme sahip
degildir. Kiltiiri ifade etmek igin kiiltiiriin gesitli diizeylerde var oldugunu ve bu
seviyelerin anlasilmasi, yonetilmesi gerekmektedir. Kiiltlir seviyeleri ¢ok goriintirden
cok sessiz ve goriinmeze dogru gider (Schein, 1988). Schein“e gore kiiltlir bir biitiin
olarak diislinlildiginde ili¢ katmandan olusmaktadir. Goriiniirden goriinmeze dogru;

yiizeyde eserler (artifaktlar) onun altinda degerler yatar ve 6ziinde temel varsayimlar
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vardir. Varsayimlar, ger¢eklik ve insan dogasi hakkinda kabul edilen, unutulan inanglari
temsil eder. Degerler, i¢gsel degere sahip oldugu diisiiniilen sosyal ilkeler, felsefeler,
hedefler ve standartlardir. Eserler (artefaktlar), degerlere ve varsayimlara dayali

faaliyetlerin goriiniir, somut ve duyulabilir sonuglaridir (Cheney, 2014)

F. Ouchi’ nin “ Z” Orgiitsel Kiiltiir Modeli

1945°1i yillarda baglayarak 1980’li yillara gelindiginde tiim diinyanin ilgisini ¢eken
Japonya’nin ekonomik gelismesinin altinda yatan neden olan “Orgiit Kiiltiirii” ydnetim
bilimci tarafindan ele alinarak incelenmistir. Ouchi, savas sonrasinda Japonya’ da ki
isletmelerin verimliligini ABD' de bulunan isletmelerle karsilastirdiginda yiizde dortyiiz
oraninda artis oldugunu goérmiistiir. Bunun {izerine bu artigin nasil oldugu, bir iilkenin
kiiltiirel degerleri ile yonetim tarzinin birbiriyle nasil baglantili oldugunu ve kalite
cemberlerinin ne ise Sistemin Degisen Cevreye Uyumu Amaca Ulasma Sisteminin
Kabulii Biitiinlesme Sisteminin Biitiinlesmesi Yasalilik Sisteminin Kabulii Orgiit Kiiltiirii
57 yaradigini ortaya koyarak baglica yedi konu tizerinde durmus ve bunlar1 “Teori Z” ad1

altinda toplamistir (Simsek, 2014).

Ouchi “Teor1 Z” yaklagiminda; Teori A olarak adlandirdig1 Amerikan yonetim tarzini,
Teori J olarak adlandirdigi Japon yonetim tarzi ile kiyaslayarak farkli olan unsurlar
belirleyerek etkinligi artiracak sekilde her iki yaklasimdan esinlenerek karma bir
yaklagim olusturmus ve buna Teori Z adim1 vermistir. Z tipi orgiit modeli; her 15 gérenin
deger gordiigli, resmi olmayan iligkilerin Onemsendigi ve c¢alisanlarin Orgiite
bagliliklarinin kazanilmasi i¢in uzun dénemli istthdam anlayiginin benimsenildigi bir
modeldir. Ouchi; teorisinin temelini olusturan “Z” Orgiitiinii tanimlarken, biiyiik
orgiitlerin basarisinda Japon modelini olusturan dort temel faktoriin etkili oldugunu goz
oniinde bulundurmustur. Bu faktorler; giidiilenme, kalite, verimlilik ve isgiiciiniin
devamliligidir. Z tipi Orgiit kiiltiirlinde 6nemli konularda bireysel kararlardan ziyade

katilimc1 yonetim tarzi benimsenmektedir. (Ouchi, 1989)

Z tipi kiiltiirtinde ¢aliganlar; Japon yonetim tarzlarinda oldugu gibi tiim ¢evreyle olan
bagliliklar1 ve ailesiyle birlikte diisiiniilerek ele alinmaktadir. Ornegin, calisanlar arasinda
ayin ve yilin en basaril iscisi segilir, ddilleri ise aile ve ¢ocuklarinin da katildig bir

torende verilmektedir. Ayrica orgiitiin kurulus yil doniimlerinde spor salonlar1 veya
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stadyumlar kiralanarak, ¢esitli etkinlikler diizenlenmekte ve calisanlar tiim aile liyeleriyle

buraya katilmaktadir. Boylece aidiyet duygusu ve calisanin katilimciligi, yaraticiligi

giiclendirilip, ¢aligma ve iiretim verimli kilinmaktadir (Simsek, 2014).

G. Cameron ve Quinn Orgiit Kiiltiirii Olcegi;

Organik Siiregler ( Esneklik, Kendiliginden olma)

{k
TiP  :KLAN TiP ADHOKRASI
BASKIN NITELIKLER BASKIN NiTELiKLER
Birlestiricilik,  katilimeilik,  takim Girisimeilik, yaraticilik
caligmasi, aile bilinci
LIDER STILI
LIDER STiLI
Girisimci, Risk Alici
Danigman, kolaylastiric
STRATEJIK ONEM
STRATEJIK ONEM
Yaraticiliga, biliylimeye, yeni
Insan Kaynaklarint  gelistirmeye, kaynaklara yonelik
bagliliga, morale yonelik
Icsel Koruma Di1s Konumlandirma
TiP  : HIYERARSI TiP PIYASA
BASKIN NITELIKLER BASKIN NITELiKLER
Diizen, kurallar, yeknesaklik Rekabet, amaca ulasma
LIDER STiLIi LIDER STiLIi
Koordinator, Idareci Kararl, is bitirici
STRATEJIK ONEM STRATEJIK ONEM
Dengeye, tahmin edilebilirligi, diizenli Rekabet giiciine ve Pazar istlinliigiine
islere yonelik vinelik
v

Mekanik Siirecler kontrol,diizen,denge)
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Sekil 2.4: Cameron ve Quinn Orgiit Kiiltiirii Tiplerinin Ozellikleri (Cameron, 2006)

Kim Cameron ve Robert Quinn (1999) sadece kendi tipolojik teorilerini degil, ayn1
zamanda Orgiitsel kiiltiirii teshis etmek ve degistirmek icin bir ¢er¢eve olusturdular.
Gelistirdikleri arag (OCAI), diinya ¢apinda on binlerce kurulugun o6rgiit kiiltiiriinii teshis
etmek i¢in kullanildi (Cameron, 2006).

Cameron ve Quinn dort kiiltiir tiirti: Klan, Adhokrasi, Hiyerarsi ve Pazar kiiltiirleri
olarak tanimlamistir. Klan kiiltiirii, aile tipi bir organizasyona benzer. Paylasilan degerler
ve hedefler, uyum, katilimcilik, bireysellik ve klan tipi firmalara yayilmis bir "biz-lik"
duygusu hakimdir. Ekonomik kuruluslara kiyasla genis aileler gibi goriiniirler ve hareket
ederler. Hiyerarsilerin prosediirleri ve kurallar1 veya piyasalarin rekabet¢i kar merkezleri
yerine, klan tipi firmalarin temsili 6zellikleri takim c¢aligmasi, ¢alisanlarin katilimi ve
calisanlara kurumsal bagliliktir. Adhokrasi Kiiltiirii, organizasyonu giderek daha fazla
zorlayan hiper calkantili, slirekli hizlanan kosullara en ¢ok duyarli olan bir 6rgiitsel bigim
olarak iyi bir sekilde tanimlanmaktadir. Adhokrasi kelimesinin kokii gegici, uzmanlagmis
ve dinamik bir seyi ima eden ad hoc'tur. Cogu insan, gorevi tamamlanmis kabul edilir
edilmez sekli bozulan gegici bir gorev giiciinde veya komitede hizmet vermistir. Hiyerarsi
kiiltiirti, kuruluglarin en biiyiikk zorlugunun verimli, giivenilir, akici ve Ongoriilebilir
ciktilar tiretmek oldugu kiiltiir olarak tanimlanmistir. Karar verme yetkisinin agik hatlari,
standartlagtirilmis kurallar ve prosediirler ile kontrol ve hesap verebilirlik mekanizmalari
ana kilit performans gostergeleri olarak degerlenir. Pazar (Piyasa) kiiltiirii, agresif
rekabetle kars1 karsiya kalan kuruluslar i¢in tipiktir - kendisi bir pazar islevi goren bir
kurulus tiiriinii ifade eder. I¢ boliimler yerine dis gevreye yoneliktir. Tedarikgiler,
misteriler, yiikleniciler, lisans sahipleri, birlikler ve diizenleyiciler gibi (esas olarak) dis

destekgilerle yapilan igslemlere odaklanir (Cameron, 2006).

+ Klan Kiiltiirii, Esneklik, insan odaklilik ve miisteri duyarlilig1 ile i¢ bakima odaklanan
bir kiiltiir tipidir. Insan iliskilerine dnem verir ve i iliskilere odaklanan esnek ¢alisma
prosediirlerini benimser. Temel degerler isbirligi, diisiince, anlasma, adalet ve sosyal
esitligi icerir. Boyle bir organizasyon, genellikle insanlarin kendilerini pek ¢ok seyle
paylastigi, calismak i¢in ¢ok samimi bir yerdir. Liderlerin akil hocas1 olarak goriildiigii,

sadakat ve gelenegin Orgiitii bir arada tuttugu genis bir aile gibidir (Skitmore, 2006).
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* Hiyerarsik Kiiltiir; i¢ bakima odakli ve net gorev belirleme ve kati kurallarin
uygulanmasi yoluyla istikrar ve kontrol i¢in ¢aba gdsterilen bir kiiltiir tipidir. Buna gore,
liderlerin iyi koordinatorler ve diizenleyiciler olmalar1 beklenir ve Orgiit ¢izgisine ayak
uydurmalar1 gereken iliskilere resmi bir yaklasim benimseme egiliminde olduklari
goriiliir. Ekonomiye, formaliteye, rasyonellige, diizene ve itaate yiiksek deger verirler

(Skitmore, 2006).

+ Adhokrasi kiiltiirii, Orgiitiin harekete gecme istegini destekleyen acik bir sistem
tarafindan desteklenen, yliksek derecede esneklik ve bireysellik ile dis konumlandirmaya
odaklandig: bir kiitiir tipidir. Genellikle dinamik, girisimci ve yaratici bir ¢aligma alanidir.
Bu orgiitlerde calisanlar risk alir. Liderler vizyoner ve yenilik¢idir. Bu orgiitlerde basari,
benzersiz ve orijinal iiriin ve hizmetler iiretmek demektir. Orgiit; yaraticiliga, denemeye,

riske, 6zerklige ve yanit verebilirlige deger verir (Skitmore, 2006).

* Piyasa kiiltiirli; Yiiksek verimlilik ve ekonomik operasyonla ulasilan acik ve rasyonel
hedeflere yonelik ¢alisan bir kiiltiir tipidir. Sonug odakli olma ve isi bitirmeye odaklanma
egilimindedir. Uyeleri rekabetgilige, caliskanliga, milkemmeliyetcilige, saldirganliga ve
kisisel inisiyatife deger verir. Liderleri, rakiplerinden daha iyi performans gostermek,
istikrar ve kontrolii siirdiirerek kendi ¢aligma alanlarinin 6n saflarinda yer alma niyetiyle
sik1 galisan bir iiretici olma egilimindedir. Orgiit, dis organlarla yapilan islemlere

odaklanmaya deger verir. (Skitmore, 2006)

Cameron ve Quinn Orgiit Kiiltiirii modeli, bir degerlendirme ve &lgiim
aracini da igermesi sebebiyle yaygin olarak tercih edilmektedir. Modelde orgiitiin kiiltiird,
bir biitiin olarak ele alinmaktadir. Modeldeki tek bir kiiltiir tipinin “en iyi” oldugunun
degerlendirilmesi ve bir orgiitiin bu tipolojilerden yalnizca bir tanesini benimsemesi
miimkiin degildir, Bu nedenle genellikle bir oOrglitte birden fazla orgiit tipine ait

ozelliklerin goriildiigii olmaktadir (Cameron, 2006).
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H. Diger Orgiitsel Kiiltiir Modelleri

Orgiit kiiltiiriiniin siniflandiriimasina iliskin yapilan diger modeller asagidaki

tablo 2.2’ de 6zetlenmistir.

Tablo 2.2: Orgiit Kiiltiir Modellerinin Siiflandirilmasi

Yazarlar Siniflandirma

e Uretim Kiiltiirii
Jones, 1983: 461. e Biirokrasi Kiiltiirii
e Profesyonel Kiiltiir

Islevsel — Geleneksel Kiiltiir
Islevsel — Karizmatik Kiiltiir
Elit-Karizmatik Kiiltiir

Elit — Geleneksel Kiiltiir

Wiener, 1988: 539.

Kliib Kiltirt
Rol Kiiltiirti
Gorev Kiiltiirii
Varoluscu Kiiltiir

Bourantas vd., 1990: 266-267

Rol Kiiltiirti
Basar1 Kiiltiirii
Gii¢ Kiiltiirt
Destek Kiiltiirti

Pheysey, 1993: 15

Uyum
Misyon
Katilim
Tutarlilik

Denison and Mishra, 1995: 204.

Sebekelenmis Kiiltiir
Boliimlenmis Kiiltiir
Cikarci Kiiltiir
Toplumsal Kiiltiir

Goffee and Jones, 1996: 134.

Kontrol Kiiltiirti
Isbirligi Kiiltiirii
Yetkinlik Kiiltiirti
Gelistirme Kiiltiirti

Schneider, 2000: 26.

Kaynak: (Kalkan, 2013)
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BOLUM 3. YONTEM

3.1 ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Diinyada kiiresellesme, teknoloji ve bilimdeki hizl1 gelismelere karsin rgiitlerin
de yasamlarini siirdiirebilmeleri ve basarili olabilmeleri i¢in ayni hizda degisimlere ve
yeniliklere uyum saglamalar1 gerekmektedir. Bu degisimlerin baginda ise iiretim
fonksiyonlarinin en 6nemlisi olan isgiiciiniin verimliliginin arttirilmasinin hakkindaki

degisimler bulunmaktadir.

Daha 6nce de belirtildigi iizere, Is diinyasindan X kusagi {iyelerinin yerlerini Y
kusagina devretmeleri, Z kusaginin ise is diinyasina adim attig1 su giinlerde, is giiciiniin
degisimiyle is diinyasindaki tiim kavramlarin degisiklik gostermeye basladigi
goriilmektedir. Bu nedenle isletme ile iggoren arasinda bag kurmak ve iggorenin orgiitsel

stireclere dahil edilmesi i¢in degisim kacilmaz hale gelmistir.

Yapilan literatiir taramasinda son yillarda Orgiit kiiltiirii, Liderlik ve Ise bagllik
iligkisine yonelik ¢alismalarin yeterli olmadiginin farkina varilmistir. Calismamizda bu
eksiklik iizerine yogunlasilarak, Meyer Ve Allen’in Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Olgegi,
Cok Faktorlii Liderlik Anketi (Mlq) Ve Quinn & Cameron Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme
Arac1 kullanilarak toplam 94 soruluk bir anket meydana getirilmis ve Istanbul ilinde 388
katilimcidan yanit alinmistir. Bu agidan bakildiginda orgiitler agisindan hayati 6nem arz

eden bir konunun giincel olarak ele alinmasi arastirmanin 6nemini arttirmaktadir.

Bu arastirmanin amaci, orgiit kiiltiirii ile liderlik stilleri arasinda drgiit bagliliginin

aracilik roliinii aciklamak ve boylelikle literatiire katkida bulunmaktir.

3.2ARASTIRMANIN ORNEKLEMI

Arastirma Agustos 2021 ve Nisan 2022 tarihleri arasinda gergeklestirilmistir.
Aragtirma anket yontemiyle hazirlanmistir. Arastirmaya katilan ¢alisanlara e-posta ve

internet yoluyla ulagilmastir.
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Aragtirmanin  Orneklemi basit tesadiifi ornekleme teknigi ile belirlenmistir.
Katilimcilardan 297 bireyin goriisleri degerlendirmeye alinmistir. Arastirmanin

sinirliliy, ankete katilan 334 kisi sayisinimn Istanbul ili icerisindeki faal galisanlardan

olusmasidir.

3.3ARASTIRMANIN MODELI ve HIPOTEZLERI

Aragtirmanin amaci, orgiit kiiltiirii ile liderlik stilleri arasinda orgiit bagliliginin
aracilik roliinii incelemektir. Bu ama¢ dogrultusunda test edilecek olan denenceler

asagida sunulmustur:
H1: “Orgiit kiiltiirii ile liderlik arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski var midir?”

H2: “Orgiit kiiltiirii ile 6rgiit baglilig: arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iliski var

midir?”

H3: “Orgiit baghlig1 ile liderlik arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir iliski var midir?”

Orgiit Baghlig
(M)

Orgiit Kiiltiirii (X) Liderlik (Y)

v

Tablo 3.3 Arastirmanin Modeli
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3.4AVERILERIN TOPLANMASI

Bu calismada nicel ve betimsel arastirma yontemi kullanilmustir. Veri toplama
yontemi olarak anket yontemi secilmistir. Oncelikle literatiir taramasi yapilarak,
kullanilacak anketlerde kullanilacak Olgeklere karar verilmistir. Liderlik i¢in Cok
Faktorlii Liderlik Anketi (Mlq), Orgiite baghlik i¢in Meyer Ve Allen’in U¢ Boyutlu
Orgiitsel Baglilik Olgegi, Orgiit kiiltiirii igin ise Quinn & Cameron Orgiit Kiiltiirii

Degerlendirme Aract kullanilmistir.

Anketin birinci boliimiinde 10 adet soru sorularak, demografik o&zellikleri
belirlenmeye calisilmistir. Ikinci bélimde 36 sorudan olusan Cok Faktorlii Liderlik
Anketi (Mlq), {igiincii boliimde 24 sorudan olusan Meyer Ve Allen’in Ug Boyutlu
Orgiitsel Baglhilik Olgeginden son olarak dérdiincii boliimde Danisman ve Ozgen
tarafindan cevrilen 24 sorudan olusan Quinn & Cameron Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme

Araci kullanilarak toplam 94 soruluk bir anket meydana getirilmistir.

Anket, googleforms araciligiyla katilimcilara ulastirilmis olup toplam Agustos
2021 — Nisan 2022 arasindaki 8 aylik siire zarfinda toplam 388 kez yanitlanmistir. Ancak
demografik sorularin hatali cevaplanmasi nedeniyle 91 katilimcinin anket cevabi gegersiz

sayilarak geriye kalan 297 adet katilimci anketi degerlendirmeye alinmastir.

3.4.1 Liderlik Olgegi

Yurtkoru tarafindan 2001 yilinda tiirkgeye ¢evrilen ve 36 sorudan olusan Cok
Faktorlii Liderlik Anketi (Mlq) kullanilmigtir (Yurtkoru, 2001). Déoniistiiriict, islemsel ve
mevcut olmayan ( Laissez Faire) olmak iizere 3 alt boyut bulunmaktadir. Doniistiiriicti
liderlik boyutu 20 soru, Islemsel lidelik boyutu igin 12 ve son olarak laissez faire boyutu

i¢in ise 4 soru bulunmaktadir.

3.4.2 Orgiitsel Baghhk Olcegi

Bir ¢ok kaynakta kullanilan ve 24 sorudan olusan Meyer Ve Allen’in Ug Boyutlu
Orgiitsel Baglhilik Olgegi kullanilmistir. (Jaros, 2007) Duygusal, devam ve normatif
baglilik olmak iizere 3 alt boyuttan olusan dlgekte, her boyut icin 8 soru bulunmaktadir.

3.4.3 Orgiit Kiiltiirii Olcegi
Danisman ve Ozgen tarafindan cevrilen 24 sorudan olusan Quinn & Cameron

Orgiit Kiiltiiri Degerlendirme Aracit (Ozgen, 2023) kullanilmistir. Klan, adokrasi,
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hiyerarsi ve piyasa kiiltiirii olmak {izere 4 alt boyuttan olusan dlgekte, her boyut i¢in 6

soru bulunmaktadir.

3.5 VERILERIN ANALIiZi

Calismada elde edilen veriler SPSS 24.0, Boostrap ve Macro Hayes
programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Kullanilan 6lgeklerin 6l¢iim 6zelligini
test etmek i¢in gecerlilik giivenirlik analizleri yapilmistir. Gegerlilik glinvenirlik
analizlerinin ilk asamasinda Croncbach Alpha giivenirlik analizleri 0,60 < o <

0,80 olarak 6lgek oldukga giivenilir olarak yorumlanmustir.

3.6BULGULAR

3.6.1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Ankete cevap veren bireylerin cinsiyet dagilimi sayisal ve yiizdesel olarak tablo
3.6’da goriilmektedir. Buna gore; katilimcilarin %45.8°1 kadin ve %54.2°si erkektir.
Katilim ¢ogunlugunun erkeklerden olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim
durumuna ait demografik durumunda %26.3’{inlin ilk ve orta 6gretim, %59,6’simin
oOn lisans ya da lisans, %14.1’inin yiiksek lisans ya da doktora mezuniyetine sahip
oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin ¢ogunluk olarak Onlisans/lisans
mezunlari olusturmaktadir. Katilimcilardan ¢alistigi kurumlart %34 iiniin ilk isyeri,
%27’sinin ikinci igyeri , %39’unun ise {i¢ veya tizerinde isyeri oldugu goriilmektedir.
Ankete katilan bireylerin %97°sinin asgari iicret , %3 {iniin ise asgari iicret {izeri aylik
gelire sahip oldugu tespit edilmistir. Bu isyerleri sektor bakimindan incelendiginde;
arastirmaya katilan katilimcilarin = %65,6’s1  kamu, %34,4’t  06zel sektorde

calismaktadir.

Son olarak arastirmaya katilan bireylerin dogum yilina bakarak hangi kusaga ait
oldugu tespit edilmistir. Buna gore katilimcilarin %84.9°u Y kusagima ve %15.1’i Z

kusagina mensup kisilerdir.
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Tablo 3.6: Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Ait Bulgular

Demografik Grup N %
Cinsiyet Kadin 136 45,8
Erkek 161 54,2
Evli 73 24,5
Medeni Durum Bekar 221 74,5
Diger 3 1,0
18 - 23 yas 45 15,1
Yas 24 - 43 yas 250 849
Ilkokul/Ortaokul/Lise 78 26,3
Egitim Durumu Yiiksekokul/Universite 177 59,6
Yiksek Lisans/Doktora 42 14,1
. Asgari licret 80 3,0
Aylik Gelir Asgari iicret lizeri 217 97,0
Ik is yeri 101 34,0
Calistigi Kurum Sayis1  Ikinci is yeri 81 27,0
Diger 115 39,0
Adalet ve Giuivenlik 80 28,6
Finans, Muhasebe 6 2,1
Egitim 62 22,2
Saglik 62 22,2
Calistig: Is kolu Teknoloji 7 2,6
Giyim-Tekstil 2 0,7
Gida 33 11,8
Insaat 9 3,3
Diger 18 6,5
Ozel 195 65,6
Sektor Kamu 90 30,3
Kendi Isyeri 12 4,1

3.6.2. Orgiit Kiiltiirii Orgiit Baghlig Aracihgiyla Liderlik Modellerinin

incelenmesi

Orgiit kiiltiiriiniin liderlik iizerindeki etkisinde orgiit baghiligmin araci rolii

incelenirken Tablo 3.7°de gortldigii lizere regresyon analizi yapilmustir.
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Tablo 3.7 : Orgiit Kiiltiirii Orgiit Baglilig1 Araciligiyla Liderlik Model Katsayilar:

M (Orgiit Baglilig1) Y (Liderlik)
B | Standart Hata p B Standart Hata
(sh) (sh) P
X (Orgiit ar | .37 .03 .00 , 41 .03 .00
C
Kiiltiirii)
M (Orgiit . . . b 01 .05 91
Baglilig1) '
Sabit Im | 5.52 .36 .00 Iy 2.13 42 .00
R?=.32 R?=.43
F(1/295)=140.06 F(1/294)=112.31

Tablo 3.7’de orgiit kiiltiiriiniin liderlik tizerindeki etkisinde 6rgiit bagliliginin aract
rolii incelendiginde, orgiit kiiltiiriiniin 6rgiit baglhiligi diizeyi tizerindeki regresyon
katsayisinin pozitif yonde (B= .37) oldugu goriilmiistiir. Bu katsay1 model i¢indeki
orgiit kiiltiiriiniin, érgiit bagliligr diizeyi lizerindeki dogrudan etkisini yansitir. Orgiit
bagliliginin liderlik tizerindeki regresyon katsayisinin (B= .01) oldugu goriilmiistiir.
Bu katsay1 modeli i¢indeki orgiit bagliliginin liderlik tizerindeki dogrudan etkisini

yansitir.

3.6.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiit Baghhig ve Liderlik Uzerindeki Etkisinin

Incelenmesi

Orgiit kiiltiiriiniin drgiit baghilig1 ve liderlik diizeyleri iizerindeki dolayli etkisinin
anlamli olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan bootstrapping analizinin
sonuglar1 Tablo 3.8’de raporlanmistir. Bootstrapping analizinde, %95 giiven araligi

ve 5000 yeniden ornekleme secenekleri aktif hale getirilerek analiz yapilmistir.
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Tablo 3.8: Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiit Baghhg ve Liderli Uzerindeki Dolayh
Etkisi

%095 Giiven Araligi
. o Ust
Etki Alt Limit o
Limit
Orgiit Kiiltiigi Orgiit Bggliligt Liderlik 42 35 48
Toplam 42 .36 47

Tablo 3.8” e goriildiigi tizere; oOrgiit kiiltiirtiniin liderlik tizerindeki etkisinin
anlamli oldugu goriilmektedir (B= .42, %95 GA= .36—.47). Aracilik etkisinin olup
olmadigina karar vermede Bootstrap giiven aralig1 alt ve iist sinirlariin ayn1 yonde
olmasina dikkat edilmistir. Buna gore, toplam dolayl1 etki puanlar1 Bootstrap giiven
araligiin ayni (pozitif) yoniinde kaldigi i¢in Orgiit kiiltiiriiniin liderlik tizerindeki
etkisinin anlamli oldugu anlasilmigtir. Orgiit baghligmn, orgiit kiiltiirii ile liderlik

arasindaki iliskiye aracilik ettigi sonucuna ulasilmistir (= .42, %95 GA= .35-.48).

BOLUM 4. TARTISMA ve SONUC

Hizla degisen ve rekabetin ¢ok yogun bir sekilde yasandigi giiniimiiz is
diinyasinda orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmelerinde en 6nemli unsurlardan birisi
liderlik olgusudur. Giiniimiizde iiretim, daha fazla bilgiye dayali ve daha ¢ok
yaraticiligin 6n plana ¢iktig1 bir hal almigtir. Siirdiiriilebilir bir rekabet i¢in yaraticilik
ve yenilik, liderlerin bunlara olan yaklasimlariyla dogru orantilidir. Gegmiste yapilan
arastirmalarla igsgdrenlerin orgiite bagliliklarinin yiiksek olmasinin performanslarina,
is tatminine, orgiitsel verimliliklerine ve ise devamsizlik oranlari {izerindeki olumlu

etkisi bilinmektedir. Gegmiste yapilan bu calismalarda liderlik tarzlar1 ve Orgiit
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kiiltiirii tiplerinin ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeylerini belirleyen temel unsurlar
olarak ele alindig1 goriilmektedir. (Acar, 2013)

Bu noktadan hareketle ¢alismamizda liderligin 6rgiit kiiltiirii tizerindeki etkisinde
orgiitsel bagliligin roliintin tespitine ¢alisilmistir. Olusturulan arastirma modelinin
akabinde gelistirilen hipotezler dogrultusunda degiskenler arasindaki iliski ve
etkilesimler yapisal esitlik modeli ve regresyon analiziyle ortaya konulmustur.
Aragtirma degiskenleri olan ise baghlik, liderlik tarzlar1 ve orgiit kiiltiirii gegmis
calismalarda ayr1 ayri kullanilmis olmasma karsin, {i¢ degiskenin de bir arada
kullanildig1 benzer ¢alismalar oldukga azdir. Bu nedenle arastirmanin literatiire ve
kullanicilarina 6nemli bir katkisinin olacagi degerlendirilmektedir. Liderlik tarzlar
ile orgiit kiiltiirli arasindaki iliskiyi inceleyen yerli ve yabanci literatiirde ¢alismalar
vardir ( Bradley ve Byrne, 144 2007; Barut ve Onay; 2018; Yuan ve Lee, 2011; Giil
ve Aykanat, 2012; Burns, Bachouse ve Masood 2006;). Bu arastirmalarin genelinde
liderlik sekillerinin orgiit kiiltiirii tizerinde etkisinin oldugu tespit edilmistir. Diger
yandan literatiirde liderligin 6rgiit kiiltiirii lizerindeki etkisinde ise bagliligin aracilik
roliinii ortaya koyan aragtirmalar oldukca kisithidir.

Yapilan bu arastirmanin evreni, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren kamu ve 6zel
sektordeki c¢aliganlardan olusmaktadir. Arastirma igin hazirlanan ankete 388 geri
doniis alinmistir. 91 katilimcinin anket cevabi gegersiz sayilarak geriye kalan 297 adet
katilimc1 anketi degerlendirmeye alinmistir.

Aracilik analizinden elde edilen bulgular 1s1ginda, Orgiit kiiltiiriiniin liderlik
tizerindeki etkisinde Orgiit bagliliginin araci rolii incelendiginde, 6rgiit kiiltiiriiniin
orgiit baglilig: diizeyi lizerindeki regresyon katsayisinin pozitif yonde (= .37) oldugu
goriilmistiir. orgiit kiltiirtintin liderlik tizerindeki etkisinin anlamli oldugu tespit
edilmistir(B= .42, %95 GA= .36—.47). Aracilik etkisinin olup olmadigina karar
vermede Bootstrap giiven araligi alt ve iist sinirlarinin ayn1 yonde olmasina dikkat
edilmistir. Buna gore, toplam dolayli etki puanlar1 Bootstrap giiven araliginin ayni
(pozitif) yoniinde kaldig1 i¢in Orgiit kiiltiiriintin liderlik {izerindeki etkisinin anlaml
oldugu anlasilmistir. “Orgiit kiiltiirii ve liderlik arasindaki iliskiye orgiit baghilig
aracilik etmektedir” olarak belirlenen hipotezini test etmek i¢in kurulan ve Orgiit
kiiltird ile liderlik arasindaki iligkide orgiit bagliliginin araci roliinii gésteren model

PROCESS macro yontemiyle analiz edilmistir.
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Arastirmanin bir bulgusu da 6nerilen modelin gegmis galigmalarla uyuma sahip
olduguna isaret etmektedir. Ortaya ¢ikan bulgular, asagidaki gibi farkli ¢aligmalardan
elde edilen sonuglarla karsilastirilmis ve analiz edilmistir;

Singh ve Das (1978), bagllik diizeyinin daha iyi organizasyon Kkiltiiri
olusturularak 6nemli OSlgiide yiikseltilebilecegi sonucuna varmislardir. Boon ve
Arumugam (2006) ise , kurumsal faaliyetlerin tiim boyutlarinin ¢aliganlarin orgiitsel
bagliliklarindaki iyilestirmelerle dogrudan iligkili oldugunu ortaya koymuslardir.
Manetje ve Martins (2009) orgiitsel bagliligin 6rgiit kiiltiiriiniin bir sonucu oldugunu
vurgulamistir. Zain (2009) ise , kurum kiiltiiriiniin tiim boyutlarinin orgiit tizerinde
etkisi oldugunu ifade etmistir. Lauture ve arkadaslari (2012) ise yaptiklar1 ¢calismada,
ise baghiligin orgiitsel alginin iizerinde olumlu oldugunu bulmuslardir.
Ghorbanhosseini (2013) yaptigi ¢alismada su sonuca varmistir: Orgiit kiiltiiriiniin
orgiitsel baglilik iizerinde dogrudan ve dnemli bir etkisi vardir. Donkor ve arkadaslari
(2021) ise; Liderler tarafindan uygun liderlik tarzlari sergilenerek ise baglilik calisan
performanlarimin yiiriitiilebilecegini ileri siirmiislerdir. Calisan etkinligini tesvik
etmede liderlik tarzlarinin se¢iminin ise Orgiitsel baglilik diizeyi ile
iligkilendirmislerdir.

Tiim bu elde edilen bulgar sonucunda, orgiit bagliliginin liderlige aracilik ettigi ve
bunun dogrultusunda 6rgiit kiiltiirii puanlar tizerinde orgiit baglilig1 puanlar kontrol
edildikten sonra liderligi yorumlamada aracilik etkisi olduguna ulasilmigtir. Buna
gore aragtirmanin “Orgiit kiiltiirii ve liderlik arasindaki iliskiye drgiit baglhilig aracilik
etmektedir” hipotezi kabul edilmistir.

Aragtirmanin baz1 sinirhliklart bulunmaktadir. Zaman ve maliyet kisitlar
sebebiyle arastirma Istanbul ili ile sinirlandirilmustir. Ileriki zamanlarda yapilacak
caligmalarda; Tirkiye geneline yayilmasi, Orneklem sayisinin arttirilmasinin ve
aragtirmanin daha uzun dénemde yapilmasi degiskenler arasindaki iligkilerin daha iyi
anlagilmas1 bakimindan faydali olacagi ongoriilmektedir. Arastirma ile ilgili daha
genel sonuglar elde etmek igin aragtirma daha genis bir 6rneklem ile daha fazla gesitli
sektdrlerde uygulanabilir. Ayrica Ise bagliligin aracilik rolii, baska degiskenler ile ele
almabilir.

Gelecekti arastirmacilarin bazi hususlara dikkat etmesi gerekmektedir. 1k olarak,
calisma yalnizca Y ve Z kusag liyeleri arasinda yapilmasidir. Gelecek ¢aligmalara X

kusag iiyelerinin dahil edilmesi kisa vadeli bir ¢alisma olmasina neden olacaktir.
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Ikinci olarak ise; calisma hem kamu hem de 6zel sektor ¢alisanlari olmak iizere tiim

Tiirkiye illeri genelinde yapilarak aragtirmanin evreni genisletilebilir.
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EKLER
Ek 1. ANKET FORMU

LiDERLIK VE iSE BAGLILIGIN ORGUT KULTURU UZERINDEKI
ETKIiSINIiN iINCELENMESI UZERINE DEGERLENDIRME ANKETI

Degerli Katilime1

Bu anket, Liderlik ve Ise Baglihigin Orgiit Kiiltiirii iizerindeki etkisini belirlemeye

calisan bir aragtirmanin pargasidir.

Arastirmanin basarisi sorulara vereceginiz i¢ten ve samimi cevaplara baglidir. Anket
sorular1 i¢inde ac¢ik kimliginizi ortaya ¢ikaracak nitelikte soru bulunmamaktadir.
Arastirma acisindan kimliginiz degil cevaplariniz 6nem tagimaktadir. Sorulara cevap

(13

veritken “ olmasi gerektigini diisiindiigliniizii “ degil “olan1” belirtmeniz dogru
sonuclara ulasilmast bakimindan dnemlidir. Liitfen soru atlamadan biitiin sorulara

cevap veriniz.

Katkilarinizdan dolayi tesekkiir eder, sevgi ve saygilarimi sunarim.

BIiRINCi BOLUM

DEMOGRAFIK SORULAR

1) Cinsiyet
Kadin () Erkek ()

2) Dogum Yili

3) Egitim Durumu

Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora () Diger ()
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4) Medeni Hal
Evli () Bekar ()

5) Meslek

6) Calisma Durumu

Calistyorum () Calismiyorum ()

7) Calistig Isyeri
Kamu () Ozel () Kendi Isyerim ()
8) Calistiginiz Sektor
Adalet ve Giivenlik () Egitim ( ) Gida () Finans ()
Saglik ve Sosyal Hizmetler ( ) Turizm,Konaklama,Yiyecek-i¢ecek Hizmetleri ( )
Spor ve Rekreasyon () Ulastirma, Lojistik ve Haberlesme () Diger ()

9) Gelir Diizeyi
3.000 TL.den az () 3.001-4.000 TL () 4.001-5.000 TL ()
5.001-7.000 TL (') 7.001 TL. ve tizeri ()

10) Su anki Calistigim Isyerim
[k isyerim ( ) Ikinci isyerim () Ugiincii isyerim ( ) Diger ()

IKINCI BOLUM : ORGUT KULTURU DEGERLENDIRME ARACI

m NE & AP XM R~
CESFSES B
A = IdE o 2
Z = > = Z
S - < c
~ ol =| 2| 7
= 3 N S =
S.N
Orgiitiim ¢ok kisisel bir yerdir. Biiyiik
1 bir aile gibidir. insanlar ¢ok sey
paylasir.
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Orgiitiim ¢ok dinamik, girisimci bir

yerdir. Insanlar risk alma arzusundadir.

Orgiitiim ¢ok sonug odaklidir. Esas
onemsenen isin bitilmesidir. Insanlar

cok rekabet¢i ve basar1 odaklidir.

Orgiitiim ¢ok denetimli ve bicimsel bir
yerdir. Bigimsel prosediirler genellikle

insanlar1 yonetirler.

Orgiitiimde liderlik, genellikle
danismanlik, yardimci olma ya da

yetistirme kavramlariyla agiklanir.

Orgiitiimde liderlik, genellikle
girisimcilik, yenilikgilik ya da risk

alma kavramlariyla agiklanir.

Orgiitiimde liderlik, genellikle bos
konusmaya yer vermeyen, agresif ya da
sonug¢ odakli olma kavramlariyla

aciklanir.

Orgiitiimde liderlik, genellikle
koordineli, diizenleyici ya da akici bir

etkinlik kavramlariyla agiklanir.

Orgiitiimde yonetim tarzi, takim
calismasi,uzlasma ve katilim ile

tanimlanabilir.

10

Orgiitiimde yonetim tarzi, bireysel risk
alma, yenilik¢ilik, 6zgiirliik ve

yeknesaklik ile tanimlanabilir.

11

Orgiitiimde y&netim tarzi, giiclii-yonlii
rekabet, yiiksek istemler ve basari ile

tanimlanabilir.

12

Orgiitiimde yonetim tarzi,is giivenligi,
uyum, ongdriilebilirlik ve iliskilerde

istikrar ile tanimlanabilir.
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13

Orgiitiimii bir arada tutan kaynastirict
unsur, baglilik ve ortak giivendir. Bu

orglite baglilik yiiksektir.

14

Orgiitiimii bir arada tutan kaynastirict
unsur, yenilik¢ilik ve gelismedir. Son

teknolojiye vurgu yapilir.

15

Orgiitiimii bir arada tutan kaynastirict
unsur, basar1 ve hedeflere ulagmaktir.
Saldirganlik ve kazanma ortak

konulardir.

16

Orgiitiimii bir arada tutan kaynastirici
unsur, resmi kurallar ve politikalardir.

Diizgiin igleyen bir orgiit nemlidir.

17

Orgiitiim, personel gelisimine Snem
verir. Yiiksek giiven, aciklik ve katilim

sureklidir.

18

Orgiitiim, yeni kaynaklar elde etme ve
yeni firsatlar yaratmaya 6nem verir.
Yiiksek giiven, aciklik ve katilim

sureklidir.

19

Orgiitiim, rekabetci eylemlere ve
basariya dnem verir. Esnek hedeflere
ulagma ve pazarda kazanma baskin

ozelliklerdir.

20

Orgiitiim, kalic1lik ve istikrara dnem
verir. Etkinlik, denetim ve diizgiin

faaliyetler 6nemlidir.

21

Orgiitiim basar1y1, insan kaynaklarimi
gelistirme, takim caligmasi, isgoren
baglilig1 ve insana ilgi kavramlariyla

tanimlar.

22

Orgiitiim basariyi,en yeni ya da essiz

tirtinlere sahip olma kavramlariyla
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tanimlar. Orgiitiim, iiriin lideri ve

yenilikgidir.

Orgiitiim basar1y1, pazarda kazanma ve

rakipleri geride birakma kavramlariyla

2 tanimlar. Rekabet¢i Pazar liderligi
temel 6gedir.
Orgiitiim basariy1,etkinlik kavramiyla
Y tanimlar.Gtlivenilir teslimat, diizgiin

planlama ve diisiik maliyetli iiretim

Oonemlidir.

UCUNCU BOLUM : ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

£l 2| 2| | £
2] Q| nN| 3| B
S.N
Kariyerimin geri kalanin1 bu
1 organizasyonda ge¢irmekten ¢cok mutlu
olurum.
Organizasyon digindaki insanlarla
2 organizasyonumu tartigmaktan zevk
aliyorum.
Gergekten bu organizasyonun
3 sorunlarint kendi sorunlarim gibi
hissediyorum.
Sanirim bu organizasyona baglandigim
4 gibi bagka bir organizasyona da
kolayca baglanabilirim (R)
. Organizasyonumda 'ailenin bir pargast’

gibi hissetmiyorum (R)
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Bu organizasyona 'duygusal olarak

bagli' hissetmiyorum (R)

Bu organizasyonun benim i¢in kisisel

bir anlam1 var.

Organizasyonuma kars1 giiclii bir

aidiyet duygusu hissetmiyorum (R)

Yeni bir i ayarlamadan isimden
ayrilirsam ne olabileceginden

korkmuyorum (R)

10

Su an istesem bile organizasyonumu

birakmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.

11

Organizasyonumdan simdi ayrilmak
istedigime karar verirsem hayatimda

cok fazla sey bozulacaktir.

12

Organizasyonumdan simdi ayrilmak

benim i¢in ¢ok pahaliya mal olmaz (R)

13

Su anda, organizasyonumla kalmak

istek kadar zorunluluk meselesi

14

Bu organizasyondan ayrilmay1
diisiinmek i¢in ¢ok az segenegimin

oldugunu hissediyorum.

15

Bu organizasyondan ayrilmanin birkag
ciddi sonucundan biri mevcut

alternatiflerin azlig1 olacaktir.

16

Bu organizasyon i¢in ¢aligmaya devam
etmemin en dnemli nedenlerinden biri,
ayrilmanin ciddi kisisel fedakarlik
gerektirmesidir - bagka bir
organizasyon burada sahip oldugum

genel faydalar1 saglamayabilir.

17

Bugiinlerde insanlarin sirketten sirkete

cok sik gectigini diisiiniiyorum.
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18

Bir kisinin kurulusuna her zaman sadik

olmasi gerektigine inanmiyorum (R)

19

Organizasyondan organizasyona
atlamak benim i¢in etikdis1 gibi

goziikkmiiyor (R)

20

Bu organizasyon i¢in ¢alismaya devam
etmemin en 6nemli nedenlerinden biri,
sadakatin 6nemli olduguna inaniyorum
ve bu nedenle de kalici bir ahlaki

yukiimliliik hissi hissediyorum.

21

Bagka bir yerden daha iyi bir is teklifim
olursa organizasyonumdan ayrilmanin

dogru oldugunu diisiinmezdim

22

Bir kuruma sadik kalmanin degerine

inanmam O6gretildi

23

Insanlarin kariyerlerinin ¢ogunlugunda
tek bir organizasyonda kaldig: giinlerde

isler daha iyiydi

24

"Sirket adam1" veya "sirket kadin1"
olmak istemenin artik mantikli

oldugunu diistinmiiyorum. (R)

DORDUNCU BOLUM : COK FAKTORLU LIDERLIK OLCEGI

WITJOAT MLV

ATIIINISAY

INNHOAITILVYM

WIZISHVHVH

NAOAINTILVA
MEOAIN MLV

ATAIINISIN

S.N

Onunla galismak zevklidir.
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Onem verdigi degerleri, inanglart

g bizimle paylasir.

3 Gelecege olumlu bakar.
Kritik varsayimlarin, planlanana uygun

) olup olmadigint siirekli kontrol eder.
Benim i¢in konulan performans

5 standartlarini tutturdugumda ne
beklemem gerektigini agikca soyler.
Hatalarimiz konusunda bizi daima

° uyarir.
Sorunlar ciddiyet kazanincaya kadar

! karigmaz.
Onemli bir konu karsisinda

] karismaktan ¢ekinir.
Bana grubun herhangi bir tiyesi olarak

° degilde bir birey olarak davranir.
Grubun iyiligi i¢in kendi

10 onceliklerinden vazgecer.

1 Giglii bir amaca sahip olmanin
onemini belirtir.
Hedeflerimize ulasabilecegimize

e giivendigini belli eder.

12 Icimdeki ¢abay1 ve hevesi gordiigiinde
bana destek olur.
Zamanin1 "sondiiriilecek yangilar"

1 arayarak gegirir.

15 Harekete gegmesi icin islerin kotiiye
gitmis olmas gerekir.

16 Gerektiginde ortada yoktur.

17 Problemler karsisinda farkli bakis

acilar1 ortaya koyabilir.
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18

Kendimi gelistirmeye beni yonlendirir.

Davraniglar1 ona saygi duymama neden

19
olur.
Kararlarinin ahlaki, etik sonuglarini
20 dikkate alir.
Performans hedeflerimize
21 ulagtigimizda uygun sekilde
odiillendirilmemizi saglar
22 Yaptigim hatalar1 asla unutmaz.
’3 Mecbur kalmadikc¢a tedbir almanin
gereksizligine inanir.
Ulasmamiz gereken hedefleri biiyiik bir
24 sevkle anlatir.
25 Karar vermekten kacinir.
Isimizi nasil yaptigimiza farkli
20 yonlerden bakmamizi 6nerir.
Bagkalarini yetistirmek, onlara yeni
o birseyler 6gretmek onun i¢in dnemlidir.
28 Tavirlar1 glic ve giiven hissi verir.
29 Yapilan 1yi 151 daima taktir eder.
Hedefe ulagsmadaki basarisizliklar asla
%0 goziinden kagmaz.
Ortak bir misyona sahip olmanin
3 onemini vurgular.
Harekete ge¢mesi i¢in problemlerin
% kroniklesmesi gerekmektedir.
33 Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.
24 Gelecekle ilgili diisleriyle bizi pesinden

surukler.
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35

Sorunlara ¢ok farkli agidan bakmami

saglar.

36

Her birimize farkl ihtiyaglari,

yetenekleri olan bireyler olarak yaklasir
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