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ABSTRACT

The human factor rather come to the fore today, organizational attachment
is extremely important for directing a person's support and efforts to the
organization, and integrating him to the organization. If employees
internalize the identity of the organization and share the organizational
values within the organization, it will be easier to achieve success for the
organization. Therefore, to have employees who own the values of the

organization will create significant benefits for businesses in later years.

Based on the idea that employees establish bond with the intrinsic values
and goals of the organization, one of the factors to develop a case of
organizational attachment is l|eader-member exchange quality. The
percentage of leader-member relationship and quality as much as the
percentage of support for organizational attachment, is seen as the most
significant factor that provides advantage to the companies at their

competition.

Perceived by the majority of members of the organization and brought an
identity to the organization, concept of organizational climate has a great
importance in the explanation of human behavior. Therefore, the
opportunities offered by the atmosphere, ie, organizational climate,

determine the effectiveness of the leader-member exchange.

Family-owned businesses having major contributions to the countries which
they were established, the contributions to the gross national products of
the country, as well as to the employment are significant. In this context,
Effect of the leader-member exchange quality on organizational attachment
organization, and the reflection of organizational climate on this effect were

investigated in the case of family-owned businesses.

Key terms; Organizational attachment, leader-member exchange quality,
organizational climate, family-owned businesses



OZET

Orgute baglanma, insan faktériinin oldukca én plana ¢ikti§i giinimiizde,
kisinin  destegini, cabasini 6rgite yodnlendirmek, kisiyi orgitle
bltlinlestirmek agisindan son derece ©6nemlidir. Eder isletme igerisinde
calisanlar 6rgit kimligini benimser ve o6rgltin dederlerini paylasirlarsa,
Oorgut acisindan basariya ulasmak daha kolay olacaktir. Bu nedenle ileriki
yillarda orgltine bagh, orgltinin dederlerine sahip cikan calisanlara sahip

olabilmek isletmeler acisindan énemli avantajlar yaratacaktir.

Calisanlarin  6rgltin dederleri ve amaglari ile igsel bir bag kurma
duslincesinden hareketle, o6rglte baglanma olgusunu gelistirebilecek
unsurlardan biri olarak lider Ulye etkilesim kalitesi degerlendiriimektedir.
Lider-tye etkilesiminin boyutu ve kalitesi 6rglte baglanma olgusunu
destekledigi oranda, sirketlere rekabetci avantaj saglayan en onemli

stratejik faktdr olarak gérilmektedir.

Orgiit Uyelerinin cogunlugu tarafindan algilanan ve érgite belirli bir kimlik
kazandiran 6rgat iklimi kavrami, o6rglt icerisindeki insan davranislarini
aciklamada blUyldk 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla, orgut icindeki atmosfer
yani orgat ikliminin sundugu imkanlar da, lider ve Uye etkilesiminin

etkinligini belirler.

Kurulduklan dlkelere buylUk katkilari olan aile sirketleri, Ulkelerin gayri safi
milli hasilalarina katkilarinin yani sira Ulke istihdamina da katkilari 6nemli
boyuttadir. Bu baglamda, ilgili calismada lider Uye etkilesim kalitesinin
orgiate badglanma olgusuna etkisi ve orgit ikliminin bu etki Uzerindeki

yansimasi konusu aile isletmeleri 6zelinde incelenmistir.

Anahtar kelimeler; Orgiite baglanma, lider-iiye etkilesim kalitesi, érgiit
iklimi, aile isletmeleri
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PART 1 INTRODUCTION

1.1. Introduction

The effects of globalization increasingly evident in the competitive market
conditions has resulted changes in the emergence of new production and
management techniques and the working relationships. In this intense
competitive environment, enterprises are required to

use existing resources efficiently and effectively to survive.

For companies the importance of information, thus the human factor which
produces it has increased. Due to the fact that the most important factor is
human, the employee performance has shadowed the capital. As a
necessity of new management techniques, the importance to employee has

increased and the companies had to improve effective HR policies.

The effect of employee performance upon organization performance has
been noticed, thus humanization of the working environment and increasing
the working quality has become the current issue. Organizational
Commitment and job satisfaction has gained importance, instead of
absenteeism and quitting, (which are in direct relevance with the working

satisfaction and affecting negatively of organizations sustainability)

As a result of environmental changes and competitiveness, the weakening

|II

of “span of contro philosophy, which depends on hierarchy at
organizations, leaving its place to flexible, network shaped, team based
structures; as the information and human element has emerged as the
most important source, has been the reasons of birth of “reinforcement”

concept as a competition advantage.



The reinforcement, as a management technique which is used by
organizations as a response to these changes, is a process which includes
giving the responsibility to employees and teams to reach to participating
management, increasing the decision taking powers of the individuals by
revealing their potential, and giving more autonomy to individuals on how

the job is being done.

There are 2 terms excepted for this reason which are Organizational
Commitment and Organizational Identification. Organizational Commitment
has emerged as a term that measures the emotional and professional
dedications of the employees. The Organizational Identification indicates the

level of commitment to the organization.

The unified employee with the organization sees the success and the failure
of the organization as self success of failure, which makes a strong
emotional commitment. The affect of these emerging terms has been the
revealing need of qualified employees, job satisfaction, employee

satisfaction and loyalty

The emergence of these concepts and need to have qualitative employees
has led to add factors such as job satisfaction, employee satisfaction and
loyalty to the management processes. Even though Organizational
Commitment is a broader concept covering Organizational Identification,
they can not be considered as concepts that used interchangeably.
Organizational identification based on organizational commitment is more
relevant to extra role behavior and job involvement, and less relevant to job
satisfaction, turnover intention and absenteeism. In recent years, based on
similarities, the concept of the Organizational Attachment has come to the
fore as an umbrella concept covering Organizational Commitment and

Organizational Identification.

Organizational Attachment can be defined as emotional commitment of
employees to the organizational structure and processes. Within the



phenomenon of organizational attachment, there is an emotional
identification to the values, culture, goals and policies of organization.
Organizational Attachment, as far as the inner, creates a reduction of
distance between employee’s own values and values of the work group and
the leader reports to, the responsibility area and even the tasks outside the
responsibility area. Employees identify with the concrete and abstract
principles, objectives and policies of organization. Accordingly,
organizational commitment and identification affects the employee’s
intention to leave. As known, one of the most important objectives of
human resources policies in all organizations is reduced turnover by
creating job satisfaction, employee satisfaction and organizational

commitment

Cooperation between people is necessary to be an effective and an efficient
organization and to achieve organizational goals. Since the creation of
human beings, leaders are needed to provide this cooperation and to run
followers work eagerly for a common purpose. Even more complex
business processes within today's economic environment, leaders are an
important factor for employees. Having duty of leading and coordinating

brings leaders to a position, a bridge between employees and management.

Increased importance of the phenomenon of leadership within the
organization, the literature review and assessments on this subject has
increased. A variety of leadership theories has come into question to assess
the importance and functions of leaders within the organization. One of
these theories is Leader-Member Exchange Theory. Leader-Member
Exchange Theory explains assumption that leader does not interact within
the single framework with followers in his group. Put forward by Graen,
Dansereau, and Haga in 1975 and initially so-called Vertical Dyad Linkage
Model, Leader-Member Exchange Theory is an alternative approach to the
leadership studies. Within the framework of Vertical Dyad Linkage Model,
the mutual relations between the leader and the followers (vertical) are
discussed within the framework of a bilateral approach. “Bilateral” concept



expresses a leader and a member of organization, or a manager and a
subordinate. The issue of leadership is explained in an interactive
framework by Leader-Member Exchange Theory arguing that the leader
behaves differently for each follower. Thus, the assumption that leader
behaves in the same way to all followers is re-orientated with a new
approach putting bilateral vertical relations between the leader and each

follower to the analysis center.

Thus, the assumption that leader behaves in the same way to all followers
is re-orientated with a new approach putting bilateral vertical relations
between the leader and each follower to the analysis center. This
understanding emphasizes the need to improve the performance and
organizational attachment of the employees prior to improving the

performance of the organization.

Management understanding of organizations is important in terms of effect
on employees' attitudes and behavior. The success of the institutions
and organizations is closely related to job satisfaction as well as efficiency

of employees.

In order to be effective, organizations has to be able to; make work
attractive to employees, keep them long time in organization, and motivate
them to make their jobs as good as they can. Still this is not enough. In
order to survive, employees also need to be happy on subjects such as, the
management understanding of organization, interior relations, awarding

systems, and the job being done.

In the light of the above assessments the study identified as “Influence Of
Leader-Member Exchange Quality On Organizational Attachment Around
The Organizational Climate Perspective In Family-Owned Business”. The
main axis of this study is effect of Leader Member Exchange Quality on
Organizational Attachment and results of this interaction how reflects on

Organizational Climate.



PART 2 LITERATURE REVIEW

2.1. LEADER-MEMBER EXCHANGE QUALITY

The literature review and assessments on Leader Member Exchange Quality
has increased. Put forward by Graen, Dansereau, and Haga in 1975,
Leader-Member Exchange Theory is an alternative approach to the
leadership studies." There are observed differences between the findings
obtained by examination  of the relationship between  the process
of leadership and the results of this process, and the vertical relationships.
After the examination of these differences, a theory called the Vertical Dyad
Linkage Model, the mutual relations between the leader and the followers
(vertical) are discussed within the framework of a bilateral approach, has

emerged.?

Leader is a person who affects and directs others within the axis of
his values, behaviors and attitudes. Leaders, basically converts the
individual elements to the movement of the group and creates a self-
supporting group that routing of the current values that will benefit the
group®. These qualifications of leadership have increased the importance of

leader within the organizational processes.

In Human Resources Management area, LMX approach, contributing to
success and efficacy of member relations, is based on the assumption that

superiors behaves differently to each subordinates. In addition, Model is

! Hatice Oztutku, Veysel Agca, Esin Cevrioglu, “Lider Uye Etkilesim teorisi Cergevesinde, Yonetici-Ast
Etkilesimi ile Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 ve Is Performansi Arasindaki iliski: Ampirik Bir Inceleme”,
Afyonkarahisar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 22, Say1: 2, Temmuz 2008, s. 194
2 Oztutku, s.195.

*M. A. Hoggs, et al, “Effective Leadership in Salient Groups: Revisiting Leader Member Exchange
Theory From the Perspective of Social Identity Theory of Leadership”, The Society for Personality and
Sacial Pscyhology, Vol. 31, No. 7, 2005, s5.991.



based on one to one relationship that leader established with each
subordinates.*

2.1.1. Leader-Member Exchange Theory

2.1.1.1. Definition of Leader-Member Exchange Theory

LMX theory is primarily based on Social Exchange Theory and Role Theory.
Main idea of Social Exchange Theory is that people are in interaction and
some of these interactions differ in terms of mutual feelings and
obligations.® Interaction within the framework of this relationship is

determined by factors such as trust, loyalty and mutual dependency®.

As stated previously, LMX Theory was put forward by Graen, Dansereau,
and Haga in 1975. According to this theory, leadership attitudes and
behaviors are much more person-oriented than group-oriented. In other
words, leadership behavior has variety of definitions as much as the number
of people that are in touch with the leader. Each employee can

choose different leader for himself for different reasons’.

In this context, theory is focused on the nature of the
relationships developed by leaders within the organization. It examines the
whole of relations taking into account different elements instead of the

effect of one type of a behavior or interaction.®

* Esin Cevrioglu, Lider Uye Etkilesimi ile Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar Arasindaki iliski: Gorgiil
Bir Inceleme, Afyon Kocatepe Universitesi Yayimlanmanmis Doktora Tezi, 2007, s. 17.

® Kenneth Harris ve ark., “LMX and Subordinate Political Skill: Direct and Interactive Effects on
Turnover Intentions and Job Satisfaction”, Journal of Applied Social Psychology, Vol. 39, No 10, 2009,
S. 2374.

® R.M. Emerson, “Social Exchange Theory”, Annual Review of Sociology, Vol. 2, 1976, s. 339.

" B. Schyns et al, “Comparing Antecedents and Consequences of Leader-Member Exchange in a German
Working Context to Findings in the US”, European Journal of Work and Organizational Psychology,
Vol. 14, No. 1, , 2005, s.2.

® Leronardo Stringer, An Examunation Of The Relationship Of Demographic Variables And
Communication On The Quality Of Leader-Member Exchange, Submitted to H. Wayne Huizenga
School of Business and Entrepreneurship Nova Southeastern University, 2008, s.22-23.



Examined from a different angle, this theory suggests that leader-member
interaction contains differences contrary to other leadership theories
suggesting that leaders behave equal and fair to all employees®. LMX theory
examines that how mutual trust, responsibility and commitment figures out
and how it reflects to business relations by studying on interaction levels
and how relationships developed between leader and members.!® The whole
relations arising from the interaction of leader and employee determines the

character or quality of organizational structure.'!
2.1.1.2. Development Stages of Leader-Member Exchange Theory

LMX theory is examined in four stages within the academic literature. At
first stage, a leader considers his relationship with employees in two
different categories, including intra-group and out of the group, as a result

of in its sole diagnostic and detection ability.

The second phase of LMX Theory development is focused on the nature of
leader-member relations, and the consequences of these relations. At third
stage, the development of a high-quality leader-member exchange were
researched for to create vertical bilateral cooperation. Last stage covers the
analysis of leader-member exchange in deep. At this stage, finding of prior
stages has been combined and how to manage bilateral relations within

the existing organizational structure has been examined.'?

Some approaches evolved over time are contributed to the enrichment

of the content of this theory. Because of that reason, giving information

° R. Martin, “The Role of Leader-Member Exchanges in Mediating The Relationship Between Locus of
Control and Work Reactions”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol. 78,
2005, s.142.

19 Onne Janssen and Nico W. Van Yperen, “Employees’ Goal Orientations, The Quality Of Leader-
Member Exchange, And The Outcomes Of Job Performance And Job Satisfaction”, Academy of
Management Journal, Vol. 47, No. 3, 2004, s.371-372.

11 Riki Takeuchi, Seokhwa Yun, Kin Fai Ellick Wong, “Social influence of a coworker: A test of the
effect of employee and coworker exchange ideologies on employees’ exchange qualities”,
Organizational Behavior and Human Decision Processes 115, 2011, s.227-228.

2 Cem Ciineyt Arslantas, “Lider Uye Etkilesiminin Y&neticiye Duyulan Giiven Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Gorgiil Bir Calisma”, Tisk Akademi Dergisi, 2 (3), s. 161.



in general about two important approaches will be beneficial within the

scope of the development process.
2.1.1.2.1. Role Theory

According to the theory, due to various reasons, the employees take
on different roles within the organization, Accordingly, while some of the
employees focused on their relationship with other people, the others

focused on their tasks completely.'?

Role theory is the basis for establishment of LMX theory.
Graen and Scandura proposed that leader-member relationship
develops as a result of the various stages of role-playing’*. There are three

stages on Graen’s model;

Role taking: New member just joined to the group. At this stage, leader explains

his expectations without waiting contribution.

Role making: Leader develops relations with the member. Member is getting

familiarize with his role.

Role routinization: The leader's expectations from the member and member’s

expectations from the leader is placed in order at this stage.

3 yu and Liang, s.253; Takeuchi, Yun and Wong, s.228.

Y G.J. Greguras, and .M. Ford, “An Examination of The Multidimensionality of Supervisor and
Subordinate Perceptions of Leader-Member Exchange”, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 79, 2006, s. 433-465.



2.1.1.2.2, Social Exchange Theory

Basically Social Exchange Theory explains the interaction of leaders and
employees and the reasons for differences in behavior.’® The theory
explains how the Ileader's power influences the process of mutual
interaction between the leader and member, and complex behaviors within
the group according to leader-member relation. There is exchange
of various tangible and intangible elements at social interactions in
organizational environments. For example; each of the concepts; advice,
knowledge, effort, social support and friendship have been identified as

potential for social exchange®®.

2.1.1.3. Differences Between Leader-Member Exchange Theory and

Other Leadership Theories

In general, LMX model is differentiated from other leadership theories as

follows;

LMX emphasizes on the interaction of organization’s members which is one
of the important tools in providing organizations with a competitive

structure, and social capital.

LMX defines the groups which of them contribute more or less to the

organization.

Model brings forward that leaders are in a different interaction with each
individual within the organization, and this interaction revealed that the

original. So, in this sense the model emphasizes that it is possible to

Ted H. Shore, William H. Bommer, And Lynn M. Shore, “An integrative model of managerial
perceptions of employee commitment: antecedents and influences on employee treatment”, Journal of
Organizational Behavior, 29, 2008, s.637.

16 Greguras ve Ford, 5.433-440.
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identify the leader-member relationships within the organization as a

working model within its own structure.’

LMX model refers to developing new approaches by playing new roles
instead of following the same type of relations, and being in relation with all

employees.!®

In summary, model showed that communication quality of the individuals

within the organization constitutes an important part of leadership.*®
2.1.2. Leader-Member Exchange Quality
2.1.2.1. Leader-Member Exchange Process and Its Quality

A four-stage model was developed to describe the LMX process. First stage
is first stage of interaction. Leader’'s and member’s views and ideas with
each other are formed at this stage. The nature of this interaction

determines the degree and the quality of the relationship.?°

At second stage, relationship between the leader and members is getting
concrete. For example; leader monitors them and decides how to behave to

each of them.?!

Third stage is a decision stage that employee will be inside or outside the

group according to the result that the employee finishes the task or not.

The leader has tendency to prefer the ones among the employees who are
similar in terms of knowledge level, behaviors and capabilities. The

alignment with the various aspects of similarity between the leader and

7 Arslantas, s. 162.

'8 Arslantas, s. 162.

1 Holly H. Brower, F.David Shoorman, Hwee Hoon Tan, “A Model of Relational Leadership: The
Integration of Trust and Leader-Member Exchange”, Leadership Quarterly, 11(2), 2000, s. 229.

% Janssen and Van Yperen, s.371.
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members, hence, the quality and strength of the interaction between two
sides will be substantially more.*

Last stage is about leader not employee. Leader assesses the
attitudes and behavior of the employee during the performance of the task

given.

2.1.2.2. Factors Affecting Leader-Member Exchange Quality

The literature related to LMX focused on personality and behavior. Factors
such as organizational environment, business relations, team structure
and arrangement, organizational culture are also effective. Differences
between the leader and members such as their age, severance and gender

play a major role in determining LMX quality.?

The first impression of employee on leader will affect the duties and
responsibilities given to the employee, and it will cause the expectations of

leader will be high or low.?*

It becomes impossible to have high-quality relationship with all members

because of increasing number of members within the group.25

LMX quality may change parallel to the positive and satisfactory
organizational structure and atmosphere. LMX quality is negatively affected

by excess of competition and authoritarian working relationships.?®

2! Stringer, a.g.e., 5.46-47.; Janssen and Van Yperen, 5.372.

22 N. M. Ashkanasy and C. O’Connor, “Value Congruence in Leader-Member Exchange”, The Journal
of Social Psychology, Vol. 137, No. 5, 1997, 5.649.

2 R. M. Dienesh and R. C. Liden “Leader Member Exchange of Leadership: A Critique and Further
Development”, Academy of Management Review, Vol. 11, 1986, s. 627.

2 Arslantas, s. 164.

% Schyns, B.; Tina Paul; G. Mohr; H. Blank (2005), “Comparing Antecedents and Consequences of
Leader-Member Exchange in a German Working Context to Findings in the US”, European Journal of
Work and Organizational Psychology, Vol. 14, No. 1, s.5.

%6 C. C. Cogliser and C. A. Schriesheim, “Exploring Work Unit Context and Leader- Member Exchange:
A Multi-Level Perspective”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 21, 2000, s. 488.
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2.1.2.3. Leader-Member Exchange Quality Measurement

LMX theory indicates that there are some results of
relations being high or low quality with employees that leader established.
In this section these results will be discussed in general.

2.1.2.3.1. Results of High LMX Quality

Given importance to subordinate's feelings and ideas, and being supported
by the leader has positive influence on the employee’s personal
development. In addition, factors affecting the career development
process positively are that a leader shares important information with
subordinate, giving freedom to subordinate in the behavior and delegate

authority in decision-making process.

According  to theory, roles of employees develop depending on
interactions with their superiors. Subordinate having high level relationship
with his superior will obtain higher status in exchange for assuming more
responsibility and additional tasks. This situation may arise as a
mutual benefit. Moreover, the person will do business with pleasure and

absenteeism will fall outside the possibility of health problems.?’

2.1.2.3.2. Results of Low LMX Quality

Subordinates, who cannot communicate with the leader in individual level,
are located in the remote group. These members do not want to get the
extra responsibility  outside the tasks of their job  description These
members are usually treated equally by the leader. As a result of this,

leader-employee relationship comes into vicious circle, employee's level of
y y

" Mustafa Emre Caglar, Orgiitsel iklimin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkileri, Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, 2008, s. 81.
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allegiance and personal development is adversely affected, and employee
turnover intention brings into request with decreased job satisfaction.

In fact, in the absence of any connection between subordinate and leader,
steps taken by one of the two sides can be rotated and reversed this. In
this regard, the leader plays a role inthe formation of this bond by
applying the methods of leadership. such as showing interest to their
subordinates, responding to the needs and feelings of them, and to

convince them.?®

2.1.3 Relationship Between LMX Quality and Organizational
Attachment

Organizational Attachment and concepts that Organizational Attachment
covers, Organizational Identification and Organizational Commitment will be

evaluated separately in terms of LMX Quality.

There are four main reasons that Organizational Commitment becomes vital

for organizations. Organizational commitment is related closely with;*

e Quitting the job, absenteeism, withdrawal, and looking for new job
opportunities

e Job satisfaction, work cuddling, and emotional and cognitive
structures, such as morale and performance

e Autonomy, responsibility, participation, sense of duty in terms of job
description

e Personal characteristics such as age, gender, seniority and

educational level

% Oztutku, Agca, Cevrioglu, s. 196.

? Kaan Yakup Karayigit, Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiler Uzerine Bir
Arastirma, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
2008, s. 37-39
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Organizational Commitment has three levels; Continuance Commitment,
Normative Commitment and Affective Commitment. Level that
Organizational Attachment takes place is Affective Commitment. Affective

commitment can be explained in three factors;>°

e a strong belief in and acceptance of the organization’s goals and
values,

e a willingness to exert considerable effort on behalf of the
organization,

e a strong desire to maintain membership in the organization.

However, employee who has active communication and interaction with
leaders and employees in the organization reaches the level of affective

commitment and then takes place into level of Organizational Attachment®!.

Quality of LMX has a positive influence on the perspectives and approaches
of employee organization and its processes. In this context, LMX quality
contributes to employees' identification processes. Because within the
framework of LMX quality, employees can express their thoughts and ideas,
have the opportunity to demonstrate their abilities, and have an opportunity
to create individual autonomy. "“Individual autonomy” put employee’s
objectives and organizational goals parallel. Level of identification is

effective on turnover intention.

LMX quality, provided substantially by the process of organizational
identification of employees, eliminates the possibility of quitting the job or

at least keep intention to leave in the lower level.

After defining the Leader-Member Exchange Quality, we’ll examine the

subject, Organizational Attachment.

%0 Karayigit, s. 40-42.
1 M. Klimchak, “Employee Portal and Organizational Attachment”, Bachelor of Science University of
Central Florida, Human Resources Master Tezi, 1997 s. 13
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2.2. ORGANIZATIONAL ATTACHMENT

2.2.1. Definition of Organizational Attachment

The human is at all levels, from beginning to end, of business processes.32
Besides, in today's economy, information processes comes to the
foreground, and qualified and trained human element came to the fore
rather than muscle strength. Today, this process is defined as intellectual
capital on the business literature is a testament to what extent the variety
of human element. When it is mentioned in the employees' individual
competencies, professional knowledge, as well as the ability of analytical
thinking, team work, harmony, creativity, problem-solving ability,
adaptability to change ability, ability to communicate is understood as the
value-added features™,

Among the intellectual assets of organizations, corporate culture,
management philosophy, policies and strategies are also included. If human
capital management policies are not suitable to the corporate culture or

philosophy, it will take the organization to fail.

Before giving definitions of Organizational Attachment, mentioned about

Attachment theory, starting point of this concept will be useful.

2.2.1.1. Attachment Theory

Attachment Theory is based on Bowly’s studies on child psychology.
Accordingly, Bowly was intensified on emotional and motivational
commitment of babies to their parents and baby-sitter. Bowly explained

that individuals are in similar situations like that emotional commitment

% Wayne F. Cascio, Applied Psychology in Human Resource Management, Fifth Edition. Prentice-
Hall,Inc., New York. 1998, s.2
% Cascio, a.g.e., 3
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may occur within the superior-subordinate-relationship or the hierarchical

environment and may turn into attachment process.?

There are so many definitions and approaches about Organizational
Attachment. Main reason of this is that it is a concept of social psychology.
It is related to the sense of belonging of the individuals within the
community, and also related to the organization's structure and values.®
Organizational Attachment concept is under the influence of psychological
structure and social environment of the individual. For this reason,
Organizational Attachment is determined by psychological properties, and
moral and material properties of organizational environment.?® This issue
also examines that to what extent the relationship between the organization
and the employee being internalized, and how the individual gives direction

to the process of gaining identity.?’

Organizational Attachment is related to organizational behaviors which are
important for organizational performance; such as social interactions and
absenteeism. Attachment refers to the power of organizational identification

and participation in the organization.>®

Theory of Organizational Attachment is interested in psychological concepts

like in which level being met the needs of individuals within the

organizational structure, organizational identification and commitment.*®

% Cynthia A. Prehar, “Broadening Our Perspective Of Employee-Organization Linkages From
Organizational Commitment To Organizational Attachment”, Fort Collins, Colorado, 2001, s.18.

% Qlivier Herrbach, “A matter of feeling? The affective tone of organizational commitment and
identification”, Journal of Organizational Behavior. 27, 2006, s.630.

% Jaewon Leel And Riccardo Peccei, “Perceived organizational support and affective commitment: the
mediating role of organization-based self-esteem in the context of job insecurity”, Journal of
Organizational Behavior, 28, 2007, 5.663-664.

%" Klimchak, a.g.e., 5.12.; Jorge A. Gonzalez and Angelo S. Denisi, “Cross-level effects of demography
and diversity climate on organizational attachment and firm effectiveness”, Journal of Organizational
Behavior J. Organiz. Behav. 30, 2009, s.22-23

% Gonzalez and Denisi, a. g.e., 8.22-26.

% Lynda Clair, Organizational Attachment: Exploring the Psychodynamics of the Employment
Relationship, Management Working Papers, http://digitalcommons.bryant.edu/managework/1/
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When the members think that they have the characterized features of the
organization, the perception of unity of the organization develops, level of
organizational commitment increases, and organizational attachment

ocCcurs.

2.2.2.Concepts Related to Organizational Attachment

2.2.2.1.0rganizational Commitment

Organizational Commitment is the first part of the psychological dimensions
of Organizational Attachment processes. Model of organizational
commitment is divided into three mind sets; continuance commitment,

normative commitment and affective commitment.4°

Continuance commitment means that being aware of the high costs of
loosing organizational membership. Continuance commitment of the
employee is getting increase if employee’s personal investment and labor
increases, and amount of different business opportunities decrease.*
“Personal investment” means that close social relations with co-workers,
severance, pension accruals, special capabilities earned by being worked for
the company for years.*” Therefore, it is a a kind of commitment which is
more common within elderly workers who internalized his roles,

responsibilities and position within the company. **

Normative commitment is defined by Allen ve Meyer (1991) as feeling of
obligation to remain within the organization. One of the factors for high
level normative commitment derived from is that a sense of gratitude to the

employer. It emphasizes the tendency to dedication and loyalty to the

0 Klimchak, a.g.e., s.12.

*! Meyer ve Allen, a.g.e., 72

*2 Ufuk Durna ve Veysel Eren, “Ug¢ Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik”, Dogus Universitesi
Dergisi, Cilt:6, Say1:2 (2005), s.212.

3 Meyer ve Allen, a.g.e., 5.113.
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institution itself, because of the culture that encourages socialization and

loyalty.**

On Affective Commitment level, employees establish a strong link between
themselves and the organization. Values of the organization are adopted by
employees. It is not a bond established mandatory or required
by professional business life, it is a bond level of organizational attachment

takes place.

Affective Commitment of an employee means that embracing the values of
the organization, and to showing sincere support for the aims and
objectives of the organization. Values are the answers to the questions;
“what is good? and “what is valuable?”. Values show us the way you need
to make a choice of different alternatives in the face. Thus, the affective
commitment of employees is commitment at the rate of values, goals and
objectives of the organizations adopted by employees. In this case,
employee agreed on the values of the organization strongly and wants to

stay as part of the organization.*

2.2.2.2. Organizational Identification

Organizational Identification is the second basic dimension of the
Organizational Attachment. It is closely related to affective commitment
because an emotional bond is essential to establish organizational

identification.*®

An employee who is on the level of organizational identification internalized

that the success of the organization is his own success, failure of the

* Klimchak, a.g.e., s.12.; Gonzalez and Denisi, a.g.e, 5.24.

> John, P. Meyer ve, Natalie Allen, Links Between Work Experiences and Organizational
Commitment During The First Year of Employment: A Longitudinal Analysis, Journal of
Occupational Psychology, Vol. 61, s.113.

*® Klimchak, a.g.e., s.18.
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organization is his own failure. Identification is emotional rather than

rational.

Employee initially commited to the organization because of the reasons that
the requirements met, satisfied with the job and internally motivated. If the
factors are going to be disappeared and his commitment continues, this

commitment changes into loyalty and organizational identification®’.

2.2.3. Factors Affecting Organizational Attachment

The factors affecting Organizational Attachment are collected under some

titles such as personal and organizational factors, business ethics.

2.2.3.1.Personal Factors

As known, organizations are social areas. Communication and interaction
between employees transform physical area into a social context.
Accordingly, if the organizations are aware of individual features of the
employees, they can determine more clearly workflows, assignments within

the teams, and they can improve efficiency.

Considering different age, gender, religion, ethnicity, personality elements
requires from general to private approach. In this context, organizations

can have positive results if they take into account individual characteristics.

At an organization including the relative diversity, demographic diversity is
important impact on the performance of organization and employee
attachment to the organization. Researchers have opposing ideas about the
overall impact of diversity. Several studies is reporting that diversity has
positive results such as innovation and competitive advantage (e.g.,

Richard, Barnett, Dwyer, & Chadwick, 2004), some studies emphasizes that

*" {.E. Basaran, Orgiitsel Davrams insamin Uretim Giicii, Bilim Kitap, Ankara, 2003, 5.233.
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conflicts among individuals, and formation of groupings have negative
results on the organizational attachment, and thus the performance of the
company(e.g., Bacharach, Bamberger, and Vashdi, 2005)*.

2.2.3.2 Organizational Factors

Organizational factors related to the organization include many material and
spiritual element. Organizational culture and climate, human resource
policies, teamwork, organizational hierarchy, and even the organization's
mission and vision influence and determine organizational attachment of

employees.

First organizational factor affecting the Organizational Attachment is
management style of the organizations. Management style of the
organization affects employees’ organizational attachment degree in terms

of organizational values and goals.

Niehoff and his colleagues demonstrated that management style applied by
senior management to employees affects the degree of employee
commitment. Gaertner & Nollen produced that flexible and participatory

management have a positive impact on organizational attachment.*

Improve the social atmosphere of the organization, to create a common
purpose and shared vision gives positive results in increasing organizational
attachment. Increase the opposite of rigid control mechanisms and

decrease the autonomy damages the sense of organizational attachment.*°

One of the other factors is organizational justice. The role of employees in

determining implementation of organizational policies, the measure of

*® Gonzalez and Denisi, a.g.e, s.26.

49 John B. Miner, Organizational Behavior (Performance and Productivity), New York, Random
Houselnc., 1988, s.234.

% Nilgiin Kantay, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Catisma iliskisi ve Medya Sektoriinde Bir Uygulama,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, 1998, .75
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justice satisfaction in situations such as wage policies and the promotions
are strengthen their organizational commitment, and also accelerate the

process of identification with the organization.

Organizational awards are also one of the factors affecting the
organizational attachment. These awards may not occur in the form of the
material elements such as bonus and promotion. Due to the organization's
staffing policy, symbolic incentives and spiritual value of his labor taken,
the relationship between individuals and the organization will not be a

business relationship.>*

In this context, internalized human-centered organizational policies is
important at the organizational factors, but strict practices of workflows or

modern management applications are not.

2.2.3.3. Business Ethics

In business ethics case, it is extremely important for organizational
attachment and especially what extent of the affective commitment
established. Reciprocally, both organizational processes, as well as personal
behavior, based on fundamental values established such as honesty, trust,
respect, solidarity, justice, is one of the important indicators of the

Organizational Attachment.

In other words, business ethics is about the founded or established
relationship that what extent in obedience and to what extent in obligation,

and also whether commitment that goes beyond all occurs®2.

*! Naile Kaynak, Oryantasyon Egitiminin Personelin Orgiite Baghh@mna Olan Etkisi ve Bir
Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, 2000, s.63.

%2 Sevki Ozgener, Organizasyonlarda is Ahlakimn Kurumsallastiriimasi, M.U. LtB.F. Dergisi,
Cilt:X VI, Sayt:1, istanbul, 2000, s.310.
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As described earlier, for the formation of Organizational Attachment,
employee should accept the organization's values and believe them in
strongly. Business ethics is based on core values such as honesty, morality,
justice and non-discrimination. The adaptation process of internalization of
values can take place rate of these elements actualized. Employees are not
expected to embrace the values of organization which behaves contrary to
the fundamental values. For example, organizational attachment cannot be
expected from employees, members of an organization which charged with

an unfair assessment to its employees.

2.2.3.4 Job Characteristics

Job characteristics that employees have are important. For example; routine
in the same job done brings along a risk of alienation, a person to do
multiple jobs at the same time because of cost-oriented approaches can get
inefficiency and boredom, and all of these result in reaction against the

organization's workflow.

Similarly, reasons such as unsuitable job qualifications with experience and
knowledge of the employee's and expecting high performance without
reviewing personal factors has negative impact on Organizational
Attachment.

The people who adapt to the work done and see the job as themselves is
extremely important in terms of the degree of organizational attachment,

the resulting degrees of performance and contributions to the organization

2.2.4. Importance of Organizational Attachment

Organizational Attachment-Performance Relationship: Relationship between
organizational attachment and performance can occur in different ways.

Research has shown only that a positive relationship between the job
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performance and the affective commitment.>® This result indicates that
there is a positive relationship between organizational attachment and

performance.

Organizational Attachment-Intention to Leave Relationship: Intention to quit
is affected by individual's position within the organization, active
participation and effectiveness within the team, endogeneity of the

psychological bond established with the organization.

The people, equated with the organization as an integral whole, on
organizational attachment level takes into account the merits of this
powerful psychological bond between them rather than financial concerns
and worries when they have intention to quit. Therefore, they’ll have lower

intention to quit.

If employees adopt the identity of the organization and share the
organizational values, success will be easier to in terms of the organization.
Therefore, in later years, having employees adopted the organizational
values and attached the organization will create significant benefits for

businesses.

Up to this section, the meaning, dimensions and the importance of
organizational attachment, and factors affecting is explained. Next section

is about Organizational Climate in Family Owned Businesses.

% Steven Mel lor John E. Mathieu, Janet L Bames, Steven G. Rogelberg, “Employees' Nonwork
Obligations and Organizational Commitments: A New Way to Look at the Relationships”, Human
Resource Management, Vol:40, No:2, 2001, s.173.
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2.3. ORGANIZATIONAL CLIMATE IN FAMILY-OWNED BUSINESSES

2.3.1. Definition of Family-Owned Business

A family-owned business is a business in which one or more members of
one or more families have a significant ownership interest and significant

commitments toward the business’ overall well-being.>*

All the common features seen in family-owned companies, can be expressed

as follows;>*

e A family member or a few people is responsible for entrepreneurial

elements in family-owned businesses,

e Unify of family entity is important. In this context, organizational
culture and climate factors are usually determined by the informal

principles or the family values.

e The management structure is mainly composed of members of the
family so the higher impact on implementation of the business

strategies is on the family.

e The primary relationship is in the forefront in general, and so
implementation of norms and values is in the axis of the family value

criteria determined by the family.

* Melih lter (2001) Aile Sirketlerinde Kurumsallasma ve KOBI’lerin Yonetim Sorunlari, Istanbul
Ticaret Odasi yayin no.19 istanbul, ss.24-26.

% Nihat Alayoglu, Aile Sirketlerinde Yonetim ve Kurumsallasma, MUSIAD Yayin1 42, Istanbul,
2003, ss.17-23.
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e Family participation as managers and/or owners of a business can
present unique problems because the dynamics of the family system

and the dynamics of the business systems are often not in balance.

e Some of the research on family businesses, with the growth of the
business, indicates a status that role and task conflict is increased.
Loss of commitment and cooperation can be seen with the business

growth.

e Family businesses are usually not a formal organization structure,
relationships are based on understanding of natural ties organization,
and family management determines the Ilimit of authority and

responsibility.

e Family-owned businesses have resistance to change, and need to be

restructured, especially for the institutionalization

Family-owned businesses having major contributions to the countries which
they were established, the contributions to the gross national products of

the country, as well as to the employment are significant.

Looking at rates of family-owned businesses in countries all over the world,
percentages are; 99% in Italy, 90% in America, 80% in Germany and
Mexico, , 90% in Turkey®®.

% Karpuzoglu, a.g.e., s 46
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Family-owned businesses being aware of these have started to develop
some measures. For example, after 1980, family-owned businesses began
to receive support from professional managers to survive, and started to
adopt the principles of institutional management principles. Managers who
are business-owners were replaced by professional managers in the
2000s”’.

In this study, goal is to keep the light to the family-owned businesses.

Organizational Climate will be discussed in the next stage.

2.3.2. Organizational Climate

2.3.2.1. Definition of Organizational Climate

Perhaps, one of the most difficult processes in the social sciences is to make
sense of abstract and concrete concepts. Therefore, approach the subject
with the alternatives, rather than providing in the consensus on the

definition, or making a general definition would be more accurate.

There are permanent and fixed features which help us to predict the
attitudes and behaviors of people. Organizations also have features
expressed in such as solid, friendly, warm, innovative or conservative like
people have. This set of features creates the psychological aspect of the

organization.

> Ayyildiz, “Aile Isletmelerinde Liderlik ve Firma Performansi Uzerine Etkileri” Ege Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilimdal1 Yiiksek Lisans Tezi, 2008, s. 52,
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Organizational Climate of an organization refers to the form of the existing
conditions and nature of organizational life perceived by the employees. It
expresses quality of human relations in the psychological nature of the
organization. In other words, the psychological environment of the

organization is called the Organizational Climate.>®

Litwin and Stringer defined organizational climate as a set of measurable
characteristics perceived by individuals directly or indirectly in the business
environment. Organizational Climate trends in an intervening variable
between organizational systems and motivational tendencies variables on
their model, and as one of the system determinant, Organizational Climate
affects motivational tendencies of the individuals and organizational

consequences.’

Organizational Climate in general, is defined as a set of individual,
organizational and environmental character features which gives an identity
to the organization by separating it from others, perceived by individuals

and has an effect on their behaviors.®°

2.3.2.2. Factors Affecting Organizational Climate

Organizational Climate reflects the spirit of enterprise in a sense. There are

some factors that have major effects on it.

%8 Fatih Ozdemir, Orgiitsel iklimin is Tatmin Diizeyine Etkisi, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Doktora Tezi, Adana, 2006, s.10.

* G.H. Litvin and R.A. Stringer, Motivation and Organizational Climate, 3rd Edition, Boston ,
Harvard University Pres, 1974, p.35-37.

% Frank Friedlander, Stuart Greenberg, “Effect of Job Attitudes, Training and Organization Climate on
Performance of The Hard-Core Unemployed”, Journal of the Applied Psychology, Vol.55, No.4, 1971,
pp.289,
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Leadership Style: Basic values and beliefs are the substructure of
Organizational Climate, while leaders are models or representatives of them
by reflecting their personalities®'. Type of leadership applied, can be seen as
the most important factor affecting the Organizational Climate.

Managerial Values: How to manage the business gives important
information about organizational climate. Emphasis on participation,
democratic values and communication within the organization, arrangement
of the upper-lower relationships, and hierarchical elements used by the

management creates the organizational climate.

Economical Conditions: This case actually covers extremely large context.
For example, all of the issues such as economic problems, wage policy, how
much bonuses and other payments is used as an element of punishment
and reward can be examined under the organization's economic conditions.
So strategies affect organizational climate perceptions of employees during

periods of economic decline or increase in business.

Organizational Structure: Elements of the organizational structure are
that the definition of departments or sections within organization,
management and control mechanisms, span of control, how and how much
authority being transferred, job descriptions and duties of the employees,
the physical layout of the organization. Some features of the organizational
structure tend to have a significant effect on the Organizational Climate. For
example, an organization had unchangeable and solid written rules and
procedures perceived as impersonal and cold, but it tends to create a more

effective bureaucratic organizational climate.®

81 Beril Akinct Vural, Kurum Kiiltiirii, Iletisim Yayinlari, Istanbul, 2005, s.162.

82 Serif Simsek ve Digerleri, Davrams Bicimlerine Giris ve Orgiitsel Davrams, Nobel Yayinlari,
Istanbul, 2001, s.36.
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Personality of Members: Personality of employees contributes to the
organizational climate. Organizations had a high proportion of elderly or
uneducated employees have quite a different organizational climate than
organizations composed of high proportion of young, highly educated and
ambitious employees. Organizational climate is friendly within the

organizations which seen participation in social activities. ©

Unionization: Attempt to form trade unions or a labor contract by
individuals may create a more formal and adversarial relations between

management and employees.

Size of the Organization: Large organizations relative to smaller ones,
tend to be more stringent, bureaucratic and planned. To ensure a climate of
creativity, innovation and commitment is easier within a small organization

relative to a large organization.

Nature of the job: The type of work and the industry type is contributing
to the Organizational Climate. For example, the process of farming in rural
communities actualizes in a different organizational climate according to the

process of banking and financial transactions in urbanized areas.

Standards: This concept is to transform espoused values into a sense of
standards within the organization, and to transfer these standards to the
employees. The greater the impact of standards is extent to which existing

standards requires the participation of employees and covers them.

Responsibility: People who need a high degree of success often choose

jobs that let them take more individual responsibility on their own behaviors

% Binali Dogan, Orgiit Kiiltiirii, Beta Yayinlar1, Istanbul, 2007, s.55-56.
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and their consequences. Emphasis on having individual responsibility that
let the group reach the high group cohesion, higher standards and higher

group flexibility in reality.®

2.3.3. Organizational Climate of Family-Owned Businesses

The most important input in terms of the nature of all organizations is still

'human'.®®

The family enterprises have more primary relationship than institutional
businesses, and so synergy of team spirit can be captured more easily in

family businesses.

Employees that recognize better each other in a family business, a leader-
manager is usually the same people, and so the phenomenon of

Organizational Attachment is created more quickly and effectively.®®

Family ties are strong, ownership of the capital belongs to the family in
enterprise and result of this, these are reflected to the employees, and jobs
are internalized by the employees. At this point, in family businesses, Allen
and Meyer's affective commitment case tends to be a higher rate of

realization.®’

84| itwin&Stringer, a.g.e., 5.49-51

% Nursel ipek Ozmen, Leadership Style Of Turkish Middle Level Managers In Private Sector And
Its Relationship With Subordinate Performance, Satisfaction, And Commitment, A Thesis
Submitted To The Graduate School Of Social Sciences Of Middle East Technical University, Ankara,
2005, s.11.

% Knippenberg And Sleebos, 5.664-665.; Hang-Yue Ngo, Sharon Foley And Raymond Loi, “Family
friendly work practices, organizational climate, and firm performance: A study of multinational
corporations in Hong Kong”, Journal of Organizational Behavior, 30, 2009, s.666

%" Foley And Loi, 5.667.
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Accumulated knowledge and adaptation to new processes because of the
fact that managers learn the jobs by living experience can be more
comfortable in family businesses. In particular, benefit from the experience
and knowledge of the leaders affects the affective commitment. In a sense,

LMX in family businesses as well as other organizations is concerned.

In the context of Organizational Climate, unity from the past,
communication, attitudes, values and beliefs similarity among them, brings
the formation of a strong corporate culture and makes it easy to share it.
Corporate culture and the family culture values integrate, so the rules will

be adopted more quickly and more easily.

Businesses also reflect the characteristics,which they founded, of the
cultural base they were built on, at their operational and managerial
activities. In addition, if these elements of advantage for family businesses
are not efficiently used, the process can take place in the opposite direction.
For example, at the family management style, non-democratic attitudes,
when the primary relationships between them are carried out on their own,
such as the perceived hierarchy, these factors will adversely affect
employees' belongingness and lead to the weakening of the element of

Organizational Commitment.®®

Another noteworthy aspect of family businesses Organizational Climate is
the presence of the new generations within management, and the reflection
of differences to climate. The first and second generations of the
organization, for literally creating the organization, their requests to be
notified, and individual authorities are felt. In addition, because of the
difference of both education and raising of their children and grandchildren

in terms of administrative Organizational Climate there is this reflection of
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the differences. As the new generations are more contemporary and
followers of innovations, this approach from different generations, the
reflection to the organization's values and processes in the short and
medium term is inevitable. Especially for the different generations of people
who are working within the organization for many years, this approach may

come up with compatibility problems, and resistance to change.

In addition, the Organizational Climate mentalities of the new generation of
reflection, of course, will also affect the level and the quality of leader-

member interaction.®®

2.3.4. The relation of Organizational Climate and Organizational
Attachment

The characteristics of Organizational Climate are effective in many areas of
business processes. One of them is Organizational Attachment. Because it
affects the individuals who are located in, breathe the same air, socialized,
communication climate within their environment. The characteristics of
Organizational Climate emerge as one of the factors which determine that
bond of individuals to the organization. As mentioned on the Organizational
Attachment, within the content of emotional internalization process of the
employee with the organization founded, the Organizational Climate is
important. The nature of Organizational Climate is something more than
employees’ harmony to working environment, or comfort. If the
Organizational Climate, creates a sense of belonging for employees and the

characteristics of this climate is internalized by people, then there is a

% Batlis, 5.235-236; Vural, 5.160-162.

% Stringer, s.; Jianwei Zhang, “Organizational Climate and its Effects on Organizational Variables: An
Empirical Study”, Intemational Joumal of Psychologieal Studies, Vol. 2, No. 2; December 2010, s.189-
190.
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relationship  between  Organizational Climate and Organizational
Attachment.”®

In fact, main issue is to what extent the material and qualitative factors are
presented in the organization, within individual personality structure and in
the thinking environment. The distance between the individual's
expectations and personalities and organizational factors, and even more

closing of this distance will result in Organizational Attachment.

If the purposes of the organization are handled with the same seriousness
and content by employees, then the Organizational Attachment
phenomenon has achieved its target. Organizational Attachment represents
the harmony between the individual and corporate objectives. In this way,
the individual, can strive for overall objectives of the organization and
define himself as a member of the organization’!. The definition process is
extremely important, because rather than the way the organization wants
to see the definition of employees, the employee's own definition is
important to evaluate own personal value of judgments.’”? Sometimes the
person's self defined attitudes regardless of the sense of right and wrong, or
reasonable - unreasonable, does not always get affected from external
conditions. For example, the positiveness of Organizational Climate while
affecting performance, efficiency, and the quality of business processes, it
may not create personal integration with the organization. Similarly, even
leaving the job rates declined, the internal binding to the organization in
theory may not occur. At least, since the degree of this attachment is
subjective and notional, the quantitative results, such as performance may

not be observed significantly.

" N.J Allen, & P.J. Mayer, “The Measurement And Antecedents Of Affective, Continuance And
Normative Commitment To The Organization”, Journal of Occupational Psychology, 63, 1990, s. 1-3.
™'S.D. Camp, “Assessing the effects of organizational commitment and job satisfaction on turnover: an
event history approach”, The Prison Journal, 74(3), 1992, 290- 291.
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Above, we briefly tried to explain the theoretical framework and variables
used in our study. The next chapter will inform about the purpose of the

research and methodology.

2p, Meyer, & L. Herscovitch, “Commitment In The Workplace Toward A General Model”, Human
Resource Management Review, 11, 2001, s.300-301.
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PART 3
METHODOLOGY

In this section, information will be given about the purpose, the model and
variables of the study, research questions and hypotheses.

3.1. Purpose of the Study

The purpose of the study is to examine relationship between Leader-
Member Exchange Quality and Organizational Attachment within the

framework of Organizational Climate in Family-Owned Businesses.
3.2. Model of the Study

Figure 1 Research Model

Organizational
Climate in Family-
Owned | === ececeem e ——-
Businesses

Organizational
Attachment

1
1
1
1
1
| Organizational
Leader-Member | : Identification
Exchange Quality I
1
1
1
1
1

Organizational
Commitment

As expressed on the model, Organizational Attachment is dependent
variable of this study. Organizational Attachment concept is defined within
the framework of Organizational Identification and Organizational
Commitment. Independent variable is Leader-Member Exchange Quality.
Increasing perceived Leader-Member Exchange Quality will increase the

level of Organizational Attachment.

36



In this study, moderate effect of Organizational Climate in Family-Owned
Businesses is also examined. Analysis has been done by taking into account
demographic information such as by which generation enterprise managed
and operated, and number of employees within the scope of the Family-

Owned Businesses.
3.3. Hypothesis of the Study

Research question of this study is; “Does Leader-Member Exchange Quality
affect the Organizational Attachment level of employees within the
framework of Organizational Climate?” Created within the scope of the

research question and the research model, the hypothesis is;

H: Leader-Member Exchange Quality affects Organizational Attachment;

this effect changes the direction and the severity of Organizational Climate.
3.4. Research Method

In this study, it is aimed to examine the level of employees' perception of
the interaction quality with their leaders, and Organizational Attachment
level of employees at this level of interaction within the framework of

Organizational Climate in Family-Owned Businesses.

Accessibility sampling method used in this study, a sample of employees
was selected from the Family-Owned Businesses in which at least 51% of
family members are decision maker. Details of Family-Owned Businesses
are taken from provinces of Chamber of Commerce in Istanbul, Eskisehir,
Izmir, Bursa, Manisa, Aydin and Gaziantep, and online survey link

(http://www.kwiksurveys.com/online-survey.php?surveyID=IJDLGG b1a00cd0)

is sent to these companies via e-mail.

Assuming that respondents understood the statements and selected the
most appropriate options for them in the survey form, statistical analysis is
being done. In demographic information section of the survey, stated "Top

Management" and also "Family member", the answers to those who have
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not been included in the analysis. 312 people answered the survey on a
voluntary basis, and 293 individual responses were analyzed.

3.5. Sample

Frequency distribution of the desired information within demographic

information section is shown in the table below

Table 1 Profile of Sample

Features Category Frequency Total Number
% of People
Family Status Family Member 9,9 29
Not a family member 90,1 264
Gender Female 41,3 121
Male 58,7 172
Age Below 30 vears 35.8 105
Between 30-40 years 43,0 126
Between 40-50 years 17,1 50
50 years and above 50 years 4,1 12
Length of employment in this company Belz?zvfe\;f:rs 5‘51,2 ;g
4-6 years 23,5 69
More than 6 years 26,3 77
Total length of employment 50_-155vyeeaarrss éi% 16550
15-25 years 20,5 60
More than 25 years 6,1 18
Elementary 1,4 4
Graduation level Secondary school 2,4 7
High school 22,2 65
Undergraduate 62,8 184
Graduate 11,3 33
Employee / Officer 44,7 131
Status within the company Chef / Foreman 12,6 37
Middle management level 27,3 80
Upper management level 15,0 44
Top management level 0,3 1
Production / Manufacturing 30.4 89
Sector Sales/Marketing 20,5 60
Service 29,7 87
Import/Export 3,4 10
Other 16,0 47
First Generation 9.9 29
Second Generation 13,3 39
Company managed by which generation Third Generation 13,7 40
Fourth Generation 6,1 18
1st and 2nd Generation 38,2 112
2nd and 3rd Generation 8,2 24
3rd and 4th Generation 10,6 31

3.6. Measures

In this study, Organizational Attachment, Leader-Member Exchange Quality
and Organizational Climate scales were used. 6-point grading scale from

"Strongly Disagree" to "Strongly Agree" has been used.
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3.6.1. Leader-Member Exchange Quality Questionnaire

Leader-Member Exchange Quality Questionnaire developed by Graen and
Scandura in 1984 is used. In this study, Turkish translated version of this
scale prepared by Sezer Cihan Caliskan for his doctorate thesis in 2008 was

used”’’.
3.6.2. Organizational Attachment Questionnaire

Organizational Attachment phemenon covers the Affective Commitment and
Organizational Identification. Here on the basis, combined version of
Organizational Commitment and Organizational Identification Scales was

used.
3.6.2.1. Organizational Commitment Questionnaire

Organizational Commitment Scale developed by Meyer & Allen in 1997 is

used. Original version is 24 item seven-point types.

In this study, Turkish translated version of this scale prepared by Ali
Dagdemir for his doctorate thesis in 2008 was used. Reliability of the scale

was estimated 0,717.7*
3.6.2.2 Organizational Identification Questionnaire

Organizational Identification Questionnaire developed by Cheney in 1983 is

used. In this study, Turkish translated version of this scale prepared by

73Callskan, Sezer Cihan “Yoneticilerin Bireysel Yetkinliklerinin Liderlik Tarzlari Ve Lider Uye
Etkilesimine Verdikleri Onem Uzerindeki Etkileri Ve Bu Etkilesimde Kiiltiirel Varsayimlarin
Rolii”, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi Doktora Tezi, Istanbul, 2008

™ Dagdemir, Ali "Kurum Kimligi Ve Kurumsal Baghlik Arasindaki iliski, Kurum Kimliginin
GCalisanlarin Kurumsal Baghhiklari Uzerindeki Etkilerinin Bir isletmede Arastirilmasi”, Eskisehir
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, istanbul, 2008
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Basak Yanar for her master thesis in 2005.”° Original version of this scale
includes 25 items, Turkish version includes 22 items.

3.6.3. Organizational Climate Questionnaire

Organizational Climate Questionnaire developed by Stringer in 1998 is used.

In this study, Turkish translated version of this scale prepared by Aganiyaz

Hocaniyazov in 2008 for his master thesis’®.

Table 2 Summarized Tables of Measurement Scales

Measurement Scale Original Source Year Number of Cronbach’s
Scale Items Alpha
izati | M
= Organizationa eyer Dagdemir, A. 2008 18 717
S € Commitment &Allen, 1997
= (]
g
.E § Organizational Cheney, Yanar, B. 2005 52 1963
g =z Identification 1983
Leader-Member Exchange | Stringer, Caliskan, S. C. 2008 7 ,640
Quality 1998
- . Graen & )
Organizational Climate Hocaniyazov, A. 2008 24 ,857
Scandura,
1984

3.7. Statistical Analysis

Internal consistency of scales is calculated by Cronbach Alpha value. After
factor analysis, items for which Cronbach Alpha value below 0,50, only one
item listed under a factor, items listed under more than one factor are

excluded from factor analysis.

& Yanar, Basak, "The Moderating Effects Of Idiocentrism And Allocentrism, Management Power
Styles And Valence Of Self Goals On The Relationship Between Organizational Identification
And Conflict Handling Styles”, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Yiiksek Lisans Tezi,
Istanbul, 2005

"® Hocaniyazov, Aganiyaz, “Agirlama isletmelerinde Organizational Climate” Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, Izmir, 2008
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P-value (i.e. Sig. value) which indicates the likelihood of a particular
outcome by chance, less than 5% were not considered statistically

significant.

Table 3 Results of the Reliability Analysis

Measurement Scale Reliability
Organizational Attachment ,954
Leader-Member Exchange Quality ,937
Organizational Climate ,945

Reliability analysis of the values of all the measuring instruments is greater

than 0.80, and this results show that reliability level of scales is excellent.
3.7.1.1 Factor Analysis
3.7.1.1.1 Factor Analysis of Leader-Member Exchange Quality Scale

As a result of factor analysis in a total of 293 individual responses, the level
of Leader-Member Exchange (LMX) quality was described by a single factor.
Value of the Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) sampling adequacy was found
0.862, Cronbach's Alpha scale reliability was found 0.937

Three statements; “My manager, when it is at the expense of himself,
recovers his subordinates”, "Even my manager is not there at that time, I
defend his decisions and justify him” and “I know where I am in the eyes of

our leaders” were excluded from the factor analysis.

Total Variance Explained (TAV) is 84,144. Table 5 contains the factor
loading values in descending order according to factor analysis. General
mean value is found 4,1962 and it is seen that level of LMX quality is more

than general mean value.

Table 4 Factor Analysis Results of Leader-Member Exchange Quality

FACTOR: Leader-Member Exchange Quality

Cronbach’s Alpha= ,937 | Variance Explained % : 84,144 Mean: 4,1962 Factor
Loading
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2.4 The relations of the manager to the subordinate is extremely effective ,925
2.5 My manager understands the needs and problems of subordinates very well. ,924
2.6 My manager the potentials of subordinates very well. ,915
2.2 My manager uses the power needed, in order to solve problems at work. ,906

General Mean for LMX Quality 4,1962

Total Variance Explained % 84,144
Kaiser-Meyer-Otkin Measure of Sampling Adequacy ,862

Barlett Test q square 1008,670
sd 6

p ,000

3.7.1.1.2 Factor Analysis of Organizational Attachment Scale

As a result of factor analysis in a total of 293 individual responses, it is
found that Organizational Attachment variable is described by 5 factors.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) sampling adequacy value is 0,942; Cronbach’s
Alpha scale reliability value is 0,954.

Within the factor analysis of Organizational Attachment scale, totally 5
items; “I enjoy discussing my organization with people outside it”, “Right
now staying with my organization is necessity as much as desire”, “If I do
not put so much effort from myself for that company, I would think about
working for another institution” and “One of the serious consequences of
leaving this organization would be scarcity of available alternatives” from
Organizational Commitment scale used, and the item, “If I do not need the
money, I would continue to work for my company” from Organizational
Identification scale are excluded from Organizational Attachment

measurement.

Total Variance Explained (TAV) is 65,985. Table 6 contains the factor
loading values in descending order according to factor analysis. General
mean value is found 4,2383 and it is seen that level of Organizational

Attachment is more than general mean value.

Table 5 Factor Analysis Results of Organizational Attachment Scale

FACTOR 1: IDENTIFICATION
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Cronbach’s Alpha=0,956 Variance Explained % : 21,799 Mean: 4,1142

Factor Loading

3.17 I have many things in common with other employees. 0,805
3.18 I find my values and the values of the organization very similar. 0,732
3.20 I can define my organization as a big family, which most of employees feel commitment. 0,728
3.9 I tell my friends that my organization is a great place to work. 0,711
3.16 The history of my organization is an example of what committed people can succeed. 0,706
3.2 Generally, the employees of this organization work for common targets. 0,692
3.21 I find identification easy with my organization. 0,676
3.13 I feel my organization is a proper place to work. 0,676
3.14 I would like to spend the rest of my career at this organization. 0,667
3.8 I am glad to choose this organization instead of other one. 0,639
3.3 1 am proud of being an employee of this organization. 0,609
3.15 I feel the importance given to me in this organization. 0,557
1.1 I would be happy to spend the rest of my working life and career at this organization. 0,525

FACTOR 2: INTEGRITY

Cronbach’s Alpha=0,905 Variance Explained % : 18,207 Mean: 4,7389 Factor Loading
3.11 I am ready to perform far beyond than expected from me to put more contribution to the 0,737
success of my organization.

3.6 I try to make my decisions by taking into account of the results for my organization. 0,727
3.4 The image of my organization in society also represents me. 0,720
3.7 We, as employees, are different than our competitors. 0,665
3.22 I really care for the future of the organization. 0,653
3.12 T am disturbed when other criticizes my organization. 0,605
3.10 I generally see the problems of the organization as mine. 0,595
3.5 When I am talking about myself, I mostly tell I work for this organization. 0,593

FACTOR 3: AFFECTIVE COMMITMENT

Cronbach’s Alpha=0,860 Variance Explained % : 11,669 | Mean: 4,6081 Factor Loading
1.4 1 feel emotionally attached to this organization. 0,852
1.3 I feel a strong sense of belonging to my organization. 0,812
1.5 I feel like “part of the family” at my organization. 0,775
1.13 I feel no moral responsibility to keep working at my organization. 0,609
3.19 I feel almost no commitment to my organization. 0,562
1.2 I feel the problems of my organization as they are really mine. 0,526

FACTOR 4: NORMATIVE COMMITMENT

Cronbach’s Alpha=0,792 Variance Explained % : 7,694 Mean: 3,8703 Factor Loading
1.15 I would feel guilty if I quitted from my organization now. 0,791
1.17 I would not leave my organization right now, because I have responsibilities to the 0,740
employees here.

1.16 My organization deserves my loyalty. 0,523
1.14 Even if it might be advantage for me, I do not believe that quitting my organization for 0,523

now.

FACTOR 5: CONTINIUANCE COMMITMENT

Cronbach’s Alpha =0,766 Variance Explained % : 6,616 Mean: 3,1923 Factor Loading
1.9 If I choose to quit my organization, many things in my life would be upside down. 0,856
1.8 It would be very tough for me now, to leave my organization even if I wanted to. 0,813
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1.10 I believe I have few choices to leave this organization.. 0,728
General Mean Value of Organizational Attachment 4,2383
Total Variance Explained % 65,985
Kaiser-Meyer-Otkin Measure of Sampling Adequacy 0,942
Barlett Test q square 7574,930
sd 561
p ,000

According to examining each factor within 5 factors after factor analysis;

Seemed that Identification factor covers the item, “I would be happy to
spend rest of my career with this organization” from Organizational
Commitment scale. According to the original scale, item is in affective
commitment factor, and this matter is equivalent to the Identification and
the terms of the meaning is very close to each other according to the
perceptions of employees who participated in the survey. Therefore it is

concluded that the outcome of this reflection might be possible.

Affective Commitment factor also covers the item, “I do not feel any loyalty
to almost against the company” from Organizational Identification. Due to
the level of perceived meaning this item also can be explained by the

different levels considered as a factor variable.
3.7.1.1.3 Factor Analysis of Organizational Climate Scale

As a result of factor analysis in a total of 293 individual responses, it is
found that Organizational Climate moderator variable is described by 2

factors. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) sampling adequacy value is 0,946.

Totally 5 items, which are “There is a certain person who is responsible for
decision-making”, “I do not know who is responsible person during the
projects®, “The decisions taken individually are controlled by different
people”, “"A mistake made by the employee reduces the confidence of senior
management to him.”, and “Employees themselves, solve their own

problems” are excluded from the factor analysis.
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Total Variance Explained (TAV) is 60,913. Table 7 contains the factor
loading values in descending order according to factor analysis. General
mean value of Organizational Climate is found 3,8974.

Table 6 Result of Organizational Climate Factor Analysis

FACTOR 1: Recognition of the Organization

Cronbach’s Alpha= ,945 Variance Explained % : 31,393 Mean: 3,4232 Faktor Loading
4.5 The employees are rewarded at the level of their performances. ,875
4.6 The awards and encouragements are more than critizations. ,875
4.7 There is a high standard for performance. ,807
4.19 There is a promotion system which puts successful workers a step ahead. ,790
4.20 Our productivity is increasing with our good management system. ,743
4.23 Employees are loyal to the organization. ,661
4.4 Tasks are explained obviously. ,607

FACTOR 2: Supported Structurally

Cronbach’s Alpha= ,913 Variance Explained % : 29,520 Mean: 4,2294 Faktor Loading
4.15 1 am happy to be belonged to this organization. ,798
4.11 I generally believe in the targets given. ,764
4.21 I care for what is happening in this organization. ,740
4.1 1 feel as a member of a good team. ,728
4.2 Management supports my decisions. ,670
4.16 My manager or colleagues help me with my work. ,660
4.10 It is asked for continious development on the work being done. ,635
4.3 Employees trust each other. ,560
4.22 1 can promote if I own the work as it is mine. ,549
4.17 I am appreciated when I make a good work. ,530

General Mean of Organizational Climate 3,8974
Total Variance Explained % 60,913
Kaiser-Meyer-Otkin Measure of Sampling Adequacy ,944
Barlett Test q square 3613,210

sd 153
p ,000

3.7.2 Moderator Variable, Organizational Climate Divided into

Quantiles

Organizational Climate measurement scale is added to statistical analysis as
moderator variable. Factors of Organizational Climate, Recognition of

Organization and Structural Support are divided into levels by quantiles.
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The n"" g-quantile for a random variable is the value x such that the
probability that the random variable will be less than x is at most h / r and
the probability that the random variable will be more than xis at
most (r—h) /r. There are r— 1 of the g-quantiles, one for each
integer k satisfying 0 < n <r. The meaning of symbols; h: the order of
quantile r: an equal number of parts in the series n: Q1 (%25 percentile ),
Q2(%50 percentile), Q3(%75 percentile).”’

Table 7 Quantiles

‘ %25 ‘ %50 ’ %25 ’

Minimum ‘ Q1 ‘ Q2 ‘ Q3 Maximum

The goal is to investigate the organizational climate perceptions of the
people participated in the survey depending on the perceptions of the each

sub-factor in terms of 3 levels.
Organizational Climate-Recognition of the Organization Factor;

Recognition -Q1: Cut off lowest 25% of data (Recognition level of

Organizational Climate is low)

Recognition-Q2: Cuts data set in half (Recognition level of Organizational

Climate is medium)

Recognition-Q3: Cuts off highest 25% of data, or lowest 75% (Recognition

level of Organizational Climate is high)

T Kislali Ipek, “Is ve Kisilik Ozelliklerinin Cahsan Girisimciligi Yonelimine Etkisinde Kontrol
Mekanizmalarimin Rolii” Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, 2010, s.96.
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Table 8 Recognition of the Organization Factors

%25 Minimum

%50 Medium % 25 High
Mean: 2,500 and below
Mean: between 2,501 and 4,2856 Mean: 4,2857 and up
2,500
Recognition-Q1 Recognition-Q2 Recognition-Q3

Organizational Climate-Structural Support;

Support -Q1: Cut off lowest 25% of data (Support level of Organizational

Climate is low)

Support-Q2: Cuts data set in half (Support level of Organizational Climate is

medium)

Support-Q3: Cuts off highest 25% of data, or lowest 75% (Support level of

Organizational Climate is high)

Table 9 Structural Support Quantiles

%25 Minimum %50 Medium %25 Maximum
Mean: 3,550 and below Mean: between 3,551 and 5,099 Mean: 5,100 and up
Support-Q1 Support -Q2 Support -Q3

After leaving the stage quantiles for each of these new columns have been

opened, and research continues in this way.

Common quantile groups belonging to the two moderator variables taken
into account in regression analysis, and number of subjects belonging to

these groups are shown in Table 10.
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Table 10 Cross Tabulation of Recognition and Support Moderator Variables

Quantiles of Structural Support

Quantiles Total Number
1 2 3 of people
Quantiles of 1 Group 1: 42 people | Group 2: 29 people Group 3: 2 people 73
R iti f
ecognition o 2 Group 4: 31 people | Group 5: 89 people | Group 6: 21 people 141
the Organization
3 Group 7: 0 people Group 8: 24 people | Group 9: 55 people 79
Total Number of people 73 142 78 293

According to Table 10, groups (2, 3, 6, 7, and 8" groups) which include

subjects less than 30 are excluded from the regression analysis.

3.7.3 Revised Model of the Study

Figure 2 Revised Research Model
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3.7.3 Revised Hypothesis of the Study

Hypothesis of the study (H: Leader-Member Exchange Quality affects
Organizational Attachment, this effect changes the direction and the
severity of Organizational Climate within the Family-Owned Businesses) is
revised by the hypothesis (H: Leader-Member Exchange Quality affects
Organizational Attachment (Identification, Integrity, Affective Commitment,
Normative Commitment, Continuance Commitment), quantile groups of
moderator variables; Recognition of Organization and Structural Support

changes this effect within the Family-Owned Businesses).
3.8. FINDINGS OF HYPOTHESIS TESTING

Taking into account the revised hypothesis of the study, hypothesis testing
was assessed by regression analysis. The relationship between the
independent variable and the dependent variable are examined by
regression analysis with the total values of the variables and their factors’
values. In addition, quantile groups of the moderator variables were

evaluated by regression analysis to discuss the impact of these levels.

3.8.1 The results of regression analysis over total values

Results are listed on Table 11 according to total scores Organizational
Attachment.

Table 11 Effect of Leader-Member Exchange Quality on Organizational
Attachment

Independent Dependent R2 F p Beta t Sig.
variable variable
Leader-Member Organizational
. ,309 130,409 ,000 ,556 11,420 ,000
Exchange Quality Attachment
(LMX-Q) (OA)

Analyzing the data in the table; independent variable, Leader-Member
Exchange Quality, effect on the dependent variable, Organizational
Attachment, is for F value (p <, 05) and for t value (Sig. <, 05) that means
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it is significant regardless of the effect of moderator variables. LMX-Q
describes OA at the rate of %30,9.

Table 12 Moderator Effect of Organizational Recognition and Organizational
Support on Organizational Attachment

Independent Dependent R? F p Beta t Sig.
variable variable
Group 4 : (Recognition2, Support 1)
LMX-Q | OA | ,155 | 5,320 | ,028 | ,394 | 2,306 | ,028
Group 5 : (Recognition2, Support 2)
LMX-Q ‘ OA ’ ,102 | 9,843 ‘ ,002 ‘ ,319 ‘ 3,137 ‘ ,002

Considering moderating effect, OA- explanatory is 15.5% for Group 4, and
10.2% for Group 5. In other words, OA-explanatory is 15.5% while
Recognition level is middle, and Support level is low; while the OA-
explanatory is 10.2% for Recognition and Support levels are middle. While
recognition level is middle, when Support level increases from low-level to
middle level, OA-explanatory change rate decreases. In other words, the
increase of support rate OA-explanatory rate change affects in the other

way.

3.8.2 Regression Analysis Results of the Factors that are obtained

by Factor Analysis

Results of the regression analysis with each of the factors obtained by factor

analysis is listed below and described in tables.

Regression Analysis Results of “"Identification” Factor

Regression analysis results are listed in Table 13 and Table 14 for
Identification factor which is the 1°* factor of Organizational Attachment

variable.
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Table 13 Effect of Leader-Member Exchange Quality on Organizational
Identification

Independent Dependent R2 F p Beta t Sig.
variable variable
LMX-Q Identification ,309 130,134 ,000 ,556 11,428 ,000

Analyzing the data in the table, independent variable, LMX Quality effect on
Identification factor of dependent variable, Organizational Attachment is
significant (F value: 130,134; p value 0,000). In other words, contribution
of LMX quality on Organizational Identification is % 30,9.

Table 14 Moderator Effect of Organizational Recognition and Organizational
Support on Identification

Independent Dependent R2 F p Beta t Sig.

variable variable

Group 9 : (Recognition 3, Support 3)

LMX-Q ’ Identification ’,088| 5,082 ‘ ,028 ‘ ,296 ‘ 2,254 ‘ ,028

Moderator effect taken into account, at Group 9 where the levels of
Organizational Climate Recognition and Support are a high, Organizational

Attachment Identification explanatory factor’s level of rate is 8.8%.
Regression results of “Integrity” Factor

Results for the Organizational Attachment variable 2 Integrity factor are

summarized in the following Table 15 and Table 16.

Table 15 Effect of Leader-Member Exchange Quality on Organizational
Integrity

Independent Dependent R2 F p Beta t Sig.
variable variable
LMX-Q Integrity ,219 81,781 ,000 ,468 9,043 ,000

LMX-Q Integrity factor explanatory rate is %30,9.
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Table 16 Moderator Effect of Organizational Recognition and Organizational
Support on Integrity

Independent Dependent R2 F p Beta t Sig.

variable variable

Group 4 : (Recognition2, Support 1)

LMX-Q ‘ Integrity ’,132| 4,406 ‘ ,045 ‘ ,363 ‘ 2,099 ‘ ,045

Group 5 : (Recognition2, Support 2)

LMX-Q ‘ Integrity ’,088| 8,368 ‘ ,005 ‘ ,296 ‘ 2,893 ‘ ,005

Moderator effect taken into account, for Group 4 and Group 5, OA-level
exchanges, has emerged as a significant effect. While explanatory of Group
4 is 13.2%, explanatory of Group 5 has decreased to 8.8%. While
recognition at a moderate level has a significant effect, and correspondingly
decreased as Support level increases, the rate of the explanatory

decreased.

Regression Results of "Affective Commitment" Factor

Analysis results for Affective Commitment, 3™ Factor of Organizational

Attachment independent variable, are available at Table 17.

Table 17 Effect of Leader-Member Exchange Quality on Affective
Commitment

Independent Dependent R? F p Beta t Sig.
variable variable
LMX-Q Affective ,133 44,768 ,000 ,365 6,691 ,000

As seen on the table, explanatory rate of LMX-Q for Affective Commitment
is %13,3'tlr.

Table 18 Moderator Effect of Organizational Recognition and Organizational
Support on Affective Commitment

Independent Dependent R? F p Beta t Sig.
variable variable
Group 4 : (Recognition 2, Support 1)
LMX-Q Affective ,321 | 13,709 ,001 ,567 3,703 ,001
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In terms of Moderators effect only Group 4 (level of Recognition is
moderate, Support is low-level) is significant and the explanatory rate is
32.1%.

Regression Results of " Normative Commitment" Factor

Analysis results summary for Normative Commitment, 4" Factor of
Organizational Attachment independent variable, are available at Table 19
and 20.

Table 19 Effect of Leader-Member Exchange Quality on Normative
Commitment

Independent Dependent R? F p Beta t Sig.
variable variable
LMX-Q Normative ,221 82,605 ,000 ,470 9,089 ,000

As seen on the table, explanatory rate of LMX-Q for Normative Commitment
is %22,1.

Table 20 Moderator Effect of Organizational Recognition and Organizational
Support on Normative Commitment

Independent Dependent R? F p Beta t Sig.

variable variable

Group 5 : (Recognition2, Support 2)

LMX-Q | Normative ,175| 18,397 | ,000 | 418 | 4,289 ‘ ,000

Moderator effect taken into account, while Recognition and Support levels
are moderate, has a significant effect on shifting Organizational Attachment

level, explanatory rate is 17.5%.
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Regression Results of "Continuance Commitment" Factor

Analysis results summary for Continuance Commitment, 5" Factor of
Organizational Attachment independent variable, are available at Tables 21
and 22.

Table 21 Effect of Leader-Member Exchange Quality on Continuance
Commitment

Independent Dependent R? F p Beta t Sig.
variable variable
LMX-Q Continuance ,004 1,1187 277 ,064 1,089 277

As shown on the table; for Organizational Attachment 5 Continuance
Commitment Factor F value, t value, the p-value meaningless because the

Sig values >,05.

Table 22 Moderator Effect of Organizational Recognition and Organizational
Support on Continuance Commitment

Independent Dependent R? F p Beta t Sig.

variable variable

Group 1: (Recognitionl, Support 1)

LMX-Q | Continuance ,003| 117 | 734 | -,054 | -,342 ‘ 734

Group 4 : (Recognition2, Support 1)

LMX-Q | Continuance ,015| 456 | ,505 | -,124 | -,675 ‘ ,505
Group 5 : (Recognition2, Support 2)

LMX-Q | Continuance ,006| ,491 | ,485 | ,075 | ,701 | ,485
Group 9 : (Recognition3, Support 3)

LMX-Q ‘ Continuance |,ooo| ,001 | ,979 | ,004 ‘ ,027 ‘ 979

Moderator effect also has not changed this effect and change the effect on

the change has been observed to be meaningless.
Summary of Regression Analyses
The Dependent Variable and contribution rate of independent variable at

explanation of its factors and the moderator effects are summarized in
Table 23.
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Table 23 Independent variable and contribution summary table for the
highest contributed groups.

Dependent variable Independent Acgiklama Acgiklama Orani En Acgiklama
/Faktorler variable Orani Yiiksek Olan Grup Orani
Organizational LMX-Q 30,9 Recognition 2, Support 15,5
Identification LMX-Q 30,9 Recognition 3, Support 8,8
Integrity LMX-Q 21,9 Recognition 2, Support 13,2
Affective Commitment LMX-Q 13,3 Recognition 2, Support 32,1
Normative LMX-Q 22,1 Recognition 2, Support 17,5

Table 23 shows, according to the results of regression analysis to total
values, leader-member interaction quality rate to the Organizational

Interaction the explanatory is rated for 30.9%.

When Organizational Climate Recognition and Support moderator effect

levels are taken into account, explanatory ratio decreases.

Within the framework of the moderator effect, at situations where
Recognition Level is intermediate, and Support level is low, with the highest
amount of explanatory 15.5%, has been found to be at the level of

disclosure.

According to the results of the regression analysis of Organizational
Attachment factors, at Leader-Member Interaction level of quality’s
"Identification" factor with the highest level of 30.9%, while, the rate of

explanatory "Affective Commitment" factor with the lowest amount 13.3%.

Considering the level of the moderator effect, where Recognition at mid-
level and Support at low levels, the Lead Member Interaction level of
quality, "Affective Commitment" factor explanatory rate with the highest
levels, at 32.1%. Within the moderator effect framework, where
Recognition and Support levels at the highest level, leader-member
interaction level of quality, the "Identification" factor with the least amount

of explanatory rate by 8.8%.
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In cases where quantile groups which belong to Moderator variables are
taken into account, when compared to the groups which are not in the
model, decrease rates has been noted in explanatories except for "Affective
Commitment". In addition, According to the results of the regression
analysis of the "Continuance Commitment" sub-Factor, results were not

meaningful.

In summary, results of the analysis confirmed that the moderator variables
have an impact on 4 over 5 factors of dependent variables, except for
"Continuance Commitment" according to the hypothesis and the revised

hypothesis of the model.

Moderated variable impact is divided into groups, low-, medium- and high-
level according to different levels of perception as a result of the analysis
reached different conclusions at different levels of variables has been

reached.

3.8.4. Organizational Attachment Level Comparison for Family

members who work in family organizations.

Measuring Organizational Attachment levels of employees in a family
business whether it differs according to being the family business owner or
not was measured and analyzed by using the U Test by Mann-Whitneyy are

summarized in Table 24.

Table 24 Organizational Attachment Level Comparison Chart in accordance
with being Family Member

Organizational Attachment
Mann-Whitney U 2785,000
Wilcoxon W 37765,000
z -2,408
Asymp. Sig. (2-tailed) ,016
Family Member Non Family Member
Kisi sayisi 29 264
Mean Rank 37765,00 143,05
Sum Of Ranks 5306,00 182,97
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Due to P = 0.016 <0.05 it was concluded that the non-family member
employees and family members employees are considered at not equal
levels of binding. It is observed that the average values of family members
is 182.97, for the employees who are not members of the family is greater
than 143.05.For this reason, decided that a family member has a higher

level of Organizational Attachment.

3.8.5 Comparison between life of a Family organization and
Organizational Attachment Level of the Employees

Organizational Attachment dependent variable, Kruskal-Wallis one-way
analysis of variance were consulted to look at. This analysis reveals if it
differs according to family business that is showing the time elapsed since

the founding of the organization.

The reason of choosing Kruskal-Wallis instead of ANOVA is the presence of

management generations who has number of less than 30 observations.

Table 25 Kruskal Wallis Test Results Organizational Attachment of
employees in accordance with the duration of family organizations life

Duration of Family Chi Square df Asymp.
Owned Organization N Mean Rank Siq.
Before 1923 40 106,24
g;lganizatio Between 1923-1980 71 140,61
12,991 2 ,002
Attachment After 1980 182 158,45
Total 293

When Ki-Kare statistic and p-value analysis is examined, due to the fact p
value 0.002 <0.05 we may conclude Organizational Attachment values of
the employees were changed according to the time the organization was
established.

When average values are examined; Organizational Attachment of
employees in enterprises established after the values of 1980 and is the

highest and further back in time, this value decreased abruptly.
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3.8.6 Employees’s Organizational Attachment Level Comparison

according to generation conducting family business

The Kruskal-Wallis one-way analysis of variance were consulted to see if
Organizational Attachment variable differs by which generation the family

organization is being conducted.

Table 26 The employees Organizational Attachments Kruskal Wallis Test
Result by generation conducting family business.

Generations responsible Asym
for conducting N Mean Rank | Chi Square df S‘: p-
organization 9-
1°** Generation 29 62,40
Organization 2" Generation 39 71,49
al 3™ Generation 40 63,21
Attachment 4 coneration 18 48,61
1%t and 2™ Generations 112 162,83 14,411 6 ,025
2" and 3™ Generations 24 154,42
3 and 4™ Generations 31 119,32
Total 293

As can be seen Table p-value 0.025 <, 005, concluded that Organizational
Attachment level differ according to generation responsible for the
administration.Looking at the average total values, concluded that two
different generations at the same time, side by side showed higher level of
Organizational Attachment. Concluded that Organizational Attachment level
is higher at Family-Owned Businesses managed by the 1% and 2™

Generation.
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PART 4: CONCLUSION

4.1. Conclusion and Suggestions

The employees are the milestones of the organizations. The human factor is
important for organizational behaviour and its targets. Today, employee
satisfaction and happiness is as important as client satisfaction and
happiness. The development of technology and information sources, that
led the targetted groups increasing options, has guided companies to
approach to their leader-member exchange at management operations on
their inner processes. At today’s competitive environment, the employee
politics of the organizations, which they apply to compete and to survive, is
also in close relation with applying organizational differentiation and
answering the emotional need of the people and organizations effected from

it, today to tomorrow.

The different causes and results of leader-member mutual relations are
investigated during this work. One of the main reasons of this work is to
observe to what degree their organizational attachment will improve in
connection to this relation. Organizational attachment and organizational
climate are the results of leader-member exchange which are together a
whole, but they seem irrelevant. By other means, the quality of leader-
member exchange is a supportive factor on organizational attachment.
Nevertheless, the atmosphere inside the organization thus the abilities that
organizational climate provides also effects the effectiveness of leader-
member exchange. The organizations at all time, search for an affective
management to develop their organizational performances and to reach to
their targets. At this frame from past to this day, the managers increase
their efforts to harmonize these developments; such as, organization,
cutting costs, technology, economics, etc. Increasing realization that these
goals are connected to human factor has obliged organizations to improve

organizational attachment. This thesis is a work on how employees should
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have their organizational attachment emotionally rather than an obligation

or a must.

This thesis also tries to find answers for real unification of the organization
and the employees, beyond the understanding of “doing your job” or

“accepting organizations values”.

Today we know the importance of qualified manpower, the important
advantages that the intellectual capital brings, and the negative effects of
continious circulation of employees to organizations. That is why the
development of the working conditions and acquiring the satisfaction of
employees continiously is important. Thus the organizations can keep their
high performance employees as well as adapting their effectiveness to

organizational processes.

For this reason, organizational attachment is more than just avoiding
employees leaving work, providing their high effectiveness, and making

them feel responsible to organization.

Employees can improve their organizational attachments more effectively
where they feel identifically or personally as part of the organization. In
other words the unification of the values, life style, social identification,
shortly culture of the employee plays an important role at organizational

Success.

The organizational climate is the physyco-social side of the organization,
which is perceived by employees. In other words, the composition of the air
the employees breathe commonly. The organizational climate concept,
which is perceived by most of the members of the organization, and gives a
certain identification to the organization has a great role in explaining
human behaviours within the organization. Organizational climate is an

important factor in an organization percieved by members.
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Job satisfaction appears to be indication of individual, physiologic and
spiritual emotions along with the mental and physical of the employees.
Thus the organization managements can succeed in developping and

increasing the job satisfaction of the employees.

In today’s organizational management understanding, the approaches
which perceive the organizations mechanical like a machine or stable like an
object are being left. The analyses which puts the concepts one step
forward like Organizational Attachment, Organizational Commitment,
Organizational Identification on this process, has important benefits for

those who approaches to this process differently.

In this context, the study, taking into account the variability of the human
element, relativeness of the cultural factors and the dynamics, analyzing
organizational culture’s new and of alternative perspectives were targeted.
Complexity of the multi-dimensional nature of psychological factors in the
process of Leader-member exchange and to accomplish the purpose of the
study and includes some of the risks and benefits. The purpose of this
reviewing process vital positions of organizations and important to
understand the identity and the way they work in a more general
description. In the context of Organizational Climate on Organizational
Attachment, post-modern approach with the help of alternative ways to
approach serves better to the purpose to see the whole picture, rather than
just a mechanical approach. In this context, business decisions, practices
and developing alternatives to process approaches, existing or potential

problems and opportunities is important for an effective evaluation.

It is important to put effort by avoiding the task and role descriptions
without causing any conflicts and by creating commitment to the task, open
and obviously. Not knowing authorities and responsibilities in an
organization and who works for whom can cause unrest. Thus, when the
authority is not distributed good enough, the communication channels

between subordinates and management can be closed. In order to increase
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percieving about organizational attachment, determination must be shown

about who works for whom, and who will take orders from whom.

At the research part of the study, the main hypothesis is determined as
“Leader-Member Exchange Quality affects Organizational Attachment; this
effect changes the direction and the severity of Organizational Climate”.
Parallel to our hypothesis, answers of 293 people has analysed.

The answers given on organizational attachment scale, has shown that
regardless of the employees education, age and sex differences, they have

a positive approach to the subject.

Where the organizational climate is in harmony with the quality of leader-
member exchange, affective, continiuance, and normative commitment are
high. Nevertheless, affective and normative commitments are higher than
continiuance commitment. As the social value increases, so does the

organizational attachment.

In other words, as the value of the employees give to their organizations
(affective value) value perception increases, and the value given to the
employees increase, the organizational attachment also increases.
According to the data observed; the following can be done to increase the
attachment of the employees to their organizations: by increasing the
number of communication possibilities between management and
subordinates (increasing the number of meetings), giving self confidance to
employees and being more tolerant to the mistakes made (forgiveness),
and exhibiting attitutes that increases the respect to the organization in the
eyes of the employees to give them the feeling that employees are
important to the organization, rather than by increasing participation to
decision taking mechanisms, applying democratical management style,
increasing informal communication to form a soft organization or to increase

intemacy at relations.
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APPENDIX
SURVEY FORM

MARMARA UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ORGUTSEL DAVRANIS YUKSEK LISANS PROGRAMI
YUKSEK LISANS TEZI ARASTIRMA ANKETI

Degerli Katihmci,

Bu arastirma, Marmara Universitesi ingilizce Isletme Ana Bilim Dali, Orgiitsel Davranis Bilim
Dalinda gerceklestirilen Yiiksek Lisans Tezi arastirmasinda kullaniimak Uzere hazirlanmistir.
Bu arastirma, aile igletmelerinde lider Uye etkilesim kalitesinin calisanlarin isletmeye
baglanmalar izerindeki etkisini ortaya ¢ikarmayl amaglamaktadir.

Formda yer alan ifadelere verecediniz cevaplar cesitli konulara iliskin dederli goriislerinizi
aktararak bu konularin incelenmesine katkida bulunmus olacaksiniz. Higbir ifadenin
dogru veya yanlis cevabi yoktur. Onemli olan cevabin ictenlikle ve diisiiniilerek
verilmesi ve cevaplanmamis madde birakilmamasidir.

Anketten elde edilecek bilgiler yalnizca bilimsel arastirma amaciyla kullanilacak, hicbir sahsa,
makama bildirilmeyecek, calisilan kurumdaki yoneticilerle paylasiimayacaktir. Liitfen anket
formunda isim, boliim gibi kimliginizi belgeleyecek herhangi bir ifade
kullanmayiniz.

Arastirmamiza katihiminiz, ilgi ve yardimlariniz icin cok tesekkiir ederiz.

Prof. Dr. Inci Artan Erdem Gonca Kiling Ergtilen

Yiiksek Lisans Tez Danigmani Yiiksek Lisans Ogrencisi
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BOLUM 1: Liitfen her bir ifadeyi dikkatle okuyunuz. Bu ifadelere ne | 2 g g © g L § o §
derece katildidinizi, “Kesinlikle katiimiyorum” dan “Kesinlikle katilyorum” 2 8 6NB|E6|256 = 6
a dodru uzanan cevaplardan size uygun diisen segenedi isaretleyerek é E S E Fn E 3 E S E % E

¥ ¥ ¥ Y O¥ ¥

Calisma yasami ve kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda
gecirmek beni mutlu eder.

Calistigim kurumun problemlerini gercekten kendi problemlerimmis
gibi hissederim.

Calistigim kuruma giglii bir “ait olma” hissi beslemiyorum.

Calistigim kuruma kendimi “duygusal olarak bagl” hissetmiyorum.

Calistigim kurumda kendimi “ailenin bir parcasi” olarak

Disarida, calistigim kurum hakkinda konusmaktan hoslanirim

Su anda calistigim kurumda kalmak, benim igin bir istekten cok
gerekliliktir.

Su anda istesem bile ¢alistigim kurumdan ayrilmak benim icin gok
zordur.

Simdi galistigim kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatimda
bircok sey alt tst olur.

Calistigim kurumdan ayrilmak icin gok az segenedim oldugunu
dislndyorum.

Calistigim kuruma kendimden bu kadar cok sey katmamis olsaydim,
baska bir kurumda calismayi g6z déntinde bulundurabilirdim.

Calistigim kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de yeni
bir is bulmak icin alternatiflerin az olmasidir.

Calistigim kurumda kalmak icin hicbir manevi ylikiimltilik
hissetmiyorum.

Benim icin avantajli olsa bile, calistiim kurumdan su anda
ayriimamin dogru olmadigini diisiiniiyorum.

Calistigim kurumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.

Calistigim kurum benim baglhligimi hak ediyor.

Calistigim kurumdan hemen ayrilmazdim ¢iinki burada calisanlara
karsi yukimldliklerim var.

Calistigim kuruma gok sey borcluyum.
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BOLUM 2: Litfen her bir ifadeyi dikkatle okuyunuz. Bu ifadelere ne § E E E § §
derece katildiginizi, “Kesinlikle katilmiyorum” dan “Kesinlikle katilyorum” é g E £ E £ E £ E £ E 3
a dogru uzanan cevaplardan size uygun diisen secenedi isaretleyerek |& | ® ® |8 |8 |®
belirtiniz. S e e e e
1 Yoneticim, yeri geldiginde kendi pahasina astlarini kurtarir.
Yoneticim, isimizle ilgili problemleri gozebilmemize yardim
2 edebilmek icin gerekli glict kullanir.
Yoneticim, o anda orada olmasa dahi onun kararlarini savunur ve
3 yOneticimi hakli gikaririm.
4 Yoneticimin astlari ile iliskileri son derece etkindir.
5 Yoneticim, astlarinin isle ile ilgili problemlerini ve ihtiyaglarini
gayet iyi anlar.
6 Yoneticim, astlarinin potansiyellerini iyi tespit eder.
7 Liderlerimin goziinde nerede oldugumu bilirim.
BOLUM 3: Liitfen her bir ifadeyi dikkatle okuyunuz. Bu ifadelere ne g. ° ° ° ° °
derece katildiginizi, “Kesinlikle katilmiyorum” dan “Kesinlikle katiliyorum” | € g E £ E £ E £ E £ E £
a dogru uzanan cevaplardan size uygun diisen secenegi isaretleyerek ﬁ = E = E = E = E = E =
belirtiniz. x
1 Paraya ihtiyacim olmasaydi bile sirketim icin calismaya devam
2 Genelde, bu sirketin calisanlari ayni hedefler dogrultusunda
3 Sirketimin calisani olmaktan ¢ok gurur duyuyorum.
4 Sirketimin toplumun géziindeki imaji beni de temsil eder.
5 Kendimden bahsederken ¢ogunlukla “Bu sirket icin calistigimi”
Isle ilgili kararlarimi sirketim acisindan sonuclarini dikkate alarak
6 vermeye caligirim.
7 Biz sirket calisanlari olarak, alanimizdaki diger sirketlerden
8 Baska bir sirket yerine bu sirkette ¢alismayi sectigim icin
3 Arkadaslarima sirketimden, calismak icin harika bir yer olarak
bahsederim.
10 Genellikle sirketimin problemlerini kendi problemlerim olarak
Sirketimin basarisina daha fazla katkida bulunmak icin benden
11 beklenenin ¢ok daha Ustlinde gaba sarf etmeye istekliyim.
12 Bagkalan sirketimi elestirdiginde bundan rahatsiz olurum.
13 Sirketimin calismaya cok uygun bir yer oldugunu hissediyorum.
14 Kariyerimin geri kalan kismini sirketimde gegirmeyi isterdim.
15 Sirketimde 6nemsendigimi hissediyorum.
Sirketimin gegmisi bu sirkete kendimi adamis insanlarin neler
16 basarabileceginin bir 6rnegdidir.
17 Dider sirket calisanlariyla bircok ortak noktam var.
18 Kendi dederlerim ile sirketimin dederlerini birbirine ok yakin
19 Sirketime karsi hemen hemen hig baglilik hissetmiyorum.
Sirketimi, Gyelerinin cogunlugunun baglilik hissettigi biyiik bir
20 aile olarak tanimlayabilirim.
21 Kendimi sirketimle 6zdeslestirmeyi kolay buluyorum.
22 Sirketimin gelecedini gergekten 6nemsiyorum.

73




BOLUM 4: Litfen her bir ifadeyi dikkatle okuyunuz. Bu ifadelere ne

S /s |5 s [5 |5
derece katildiginizi, “Kesinlikle katilmiyorum” dan “Kesinlikle katilyorum” é g E g E g E g E § E §
a dogru uzanan cevaplardan size uygun diisen secenedi isaretleyerek E = E E E 5 5
belirtiniz.

1 Iyi bir takimin tiyesi oldugunu hissederim.

2 Yénetim kararlarimi tegvik eder.

3 Calisanlar birbirine glivenir.

4 Gorevler agik bir sekilde tanimlanmistir.

5 Calisanlar performanslari oraninda ddiillendirilir.

6 Tegvik ve ddliller, elestirilerden daha fazladir.

7 Performans igin yliksek standart olusturulmustur.

8 Karar verme asamasinda sorumlu kisinin kim oldugu bellidir.

9 Gorev aldigim projelerde, sorumlunun kim oldugunu bilmem.

10 Yapilan isin sirekli gelistiriimesi istenmektedir.

11 Genellikle belirlenen hedeflere inanirim.

12 Bireysel ve grup performansini gelistirmek igin baski hissederim.
13 Bireysel olarak alinan kararlar, farkl kisilerce kontrol edilir.

14 Calisanin hata yapmasi, (st yonetimin ona giivenini azaltir.

15 Bu orgiite ait oldugumdan dolayr mutluluk duyarim.

16 Yoéneticim ya da is arkadaslarim goérevlerimde bana yardim eder.
17 Bir isi iyi yaptigimda takdir edilirim.

18 Calisanlar kendi problemlerini kendileri ¢ézer.

19 Basarili calisanlarin ilerlemelerini saglayan bir terfi sistemi vardir.
20 Iyi ydnetim sistemiyle verimliligimiz artmaktadir.

21 Bu kurumda olup biten olaylara 6nem veririm.

22 Isimi kendi isim gibi sahiplenirsem yiikselebilirim.

23 Calisanlar kuruma baglidir.

24 Calisanlar kendi performanslariyla évindrler.

BOLUM 5

Calistiginiz aile isletmesindeki durumunuz:

() Aile tyesiyim () Aile tyesi degilim

Kag yildir bu isletmede galisiyorsunuz?

() 2yildan az () 24wl ()4-6wl () 6 yil ve Uizeri
Kag yildir galisma hayati igerisindesiniz?

Cinsiyetiniz: ( ) Kadin () Erkek

Yasiniz:

En son mezun oldugunuz egitim kurumu:

( ) Ikdgretim () Ortaokul ve dengi
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() Lise ve dengi ( ) Universite

() Yiksek Lisans ( ) Doktora
Isetmedeki pozisyonunuz:

() Tepe yonetici () Sef/Ustabagi
( ) Ust diizey yonetici ( ) Memur/Isci
() Orta diizey yonetici

Isletmenizin faaliyet alani nedir?

( ) Uretim-Imalat () Hizmet
() Satis-Pazarlama () Ithalat/Ihracat
( ) Diger

Isletmeniz kag yilinda kurulmustur?

Isletmeniz su anda kacinc kusak tarafindan yénetilmektedir. Birden fazla kusak is baginda ise liitfen
belirtiniz.

( ) 1. Kusak - Kurucu () 2. Kusak
() 3. Kusak () 4. Kusak

Isletmenizde toplam calisan sayisi kadardir?

()1-49 ( ) 50-99
( ) 100-249 ( ) 250-499
( ) 500-999 ( ) 1000 ve iizeri

Katilminiz ve desteginiz igin tesekkiir ederiz.
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OZET

Orgute baglanma, insan faktériinin oldukca én plana c¢iktigi giinimiizde,
kisinin  destegini, cabasini  6rgite yodnlendirmek, kisiyi  orgltle
bltlinlestirmek agisindan son derece 6nemlidir. Eder isletme igerisinde
calisanlar 6rgit kimligini benimser ve o6rgltin dederlerini paylasirlarsa,
Oorgut acisindan basariya ulasmak daha kolay olacaktir. Bu nedenle ileriki
yillarda orgltiine bagh, érgltinin degerlerine sahip ¢ikan calisanlara sahip

olabilmek isletmeler acisindan énemli avantajlar yaratacaktir.

Calisanlarin  6rgltin dederleri ve amaglari ile igsel bir bag kurma
dislncesinden hareketle, o6rgite badlanma olgusunu gelistirebilecek
unsurlardan biri olarak lider lye etkilesim kalitesi degerlendiriimektedir.
Lider-tye etkilesiminin boyutu ve kalitesi o6rgite badlanma olgusunu
destekledigi oranda, sirketlere rekabetci avantaj saglayan en onemli

stratejik faktdr olarak gérilmektedir.

Orgiit Uyelerinin cogunlugu tarafindan algilanan ve érgite belirli bir kimlik
kazandiran o6rgat iklimi kavrami, 6rglt icerisindeki insan davranislarini
aciklamada blUyldk 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla, 6rgit icindeki atmosfer
yani orgat ikliminin sundugu imkanlar da, lider ve Uye etkilesiminin

etkinligini belirler.

Kurulduklan dlkelere buylUk katkilari olan aile sirketleri, Ulkelerin gayri safi
milli hasilalarina katkilarinin yani sira Ulke istihdamina da katkilari 6nemli
boyuttadir. Bu baglamda, ilgili calismada lider Uye etkilesim kalitesinin
orgiate badglanma olgusuna etkisi ve orgut ikliminin bu etki Uzerindeki

yansimasi konusu aile isletmeleri 6zelinde incelenmistir.

Anahtar kelimeler; Orgiite baglanma, lider-iiye etkilesim kalitesi, érgit
iklimi, aile isletmeleri



ABSTRACT

The human factor rather come to the fore today, organizational attachment
is extremely important for directing a person's support and efforts to the
organization, and integrating him to the organization. If employees
internalize the identity of the organization and share the organizational
values within the organization, it will be easier to achieve success for the
organization. Therefore, to have employees who own the values of the

organization will create significant benefits for businesses in later years.

Based on the idea that employees establish bond with the intrinsic values
and goals of the organization, one of the factors to develop a case of
organizational attachment is leader-member exchange quality. The
percentage of leader-member relationship and quality as much as the
percentage of support for organizational attachment, is seen as the most
significant factor that provides advantage to the companies at their

competition.

Perceived by the majority of members of the organization and brought an
identity to the organization, concept of organizational climate has a great
importance in the explanation of human behavior. Therefore, the
opportunities offered by the atmosphere, ie, organizational climate,

determines the effectiveness of the leader-member exchange.

Family-owned businesses having major contributions to the countries which
they were established, the contributions to the gross national products of
the country, as well as to the employment are significant. In this context,
Effect of the leader-member exchange quality on organizational attachment
organization, and the reflection of organizational climate on this effect were

investigated in the case of family-owned businesses.

Key terms; Organizational attachment, leader-member exchange quality,
organizational climate, family-owned businesses
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ederim.
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1.GIRIS

Kiresellesmenin etkilerinin giderek daha belirginlestigi yenidiinya diizeninin
rekabete dayali pazar kosullari, yeni Uretim ve yonetim tekniklerinin ortaya
cikmasina ve cgalisma iliskilerinin degismesine neden olmustur. Bu yogun
rekabet ortaminda isletmelerin varhklarini sitrdirebilmeleri igin mevcut
kaynaklarini etkili ve verimli bicimde kullanmalari gerekmektedir. Isletmeler
icin rekabette bilginin, dolayisiyla da bilgiyi treten insan faktérinin énemi
artmistir. Rekabetin en 6nemli unsuru insan olunca, cgalisan performansi
sermayenin 6nlne gegmistir. Yeni yonetim tekniklerinin bir geregi olarak
calisana verilen dnem artmis, isletmeler etkili insan kaynaklari politikalari

gelistirme ihtiyaci duymuslardir.

Calisan performansinin kurum performansi Uzerindeki etkisi fark edilmis,
isin insancillastirilmasi ve calisma yasaminin kalitesinin arttirllmasi giindeme
gelmistir. Calisan memnuniyetiyle dogrudan alakali olan ve bir isletmenin
devamliligini etkileyen olumsuz unsurlar arasinda yer alan ise devamsizlik
ve isten ayrilma yerine is tatmini ve orgite baghlik kavramlari 6nem

kazanmaya basglamistir.

Sirekli degisen dis cevrenin ve artan rekabetin bir sonucu olarak érgitlerde
hiyerarsiye dayanan komuta-kontrol felsefesinin zayiflamasi ve bu felsefenin
yerini esnek, sebeke bicimli, takim temelli yapilara birakmasi; bilgi ve insan
unsurunun en o6nemli ‘“rekabet avantaji” kaynadi olarak belirmesi
glclendirme kavraminin dogmasina neden olmustur. Gulglendirme,
organizasyonlarin bu degisime cevap vermede basvurduklari bir yonetim
teknigi olarak, katilimc yonetime ulasmada sorumlulugun bireylere veya
takimlara verilmesini saglayan, bireylerin potansiyelini acida gikararak karar
verme guglerini arttiran, islerin nasil yapildigi hakkinda bireylerin daha fazla

otonomiye sahip olmalarini iceren bir suregtir.

Bu amacla benimsenen o6nemli iki kavram o6rglite baghhk ve orgltle

ozdeslesmedir. Orgite baglihk, calisanlarin isletmeye olan duygusal ve



profesyonel bagliliklarini iceren bir kavram olarak 6n plana cikmistir. Orgiitle
ozdeslesme ise 6rgite bagliigin derecesini gosterir. Orgiitle 6zdeslesen
calisan, sirketin basarisini kendi basarisi, sirketin basarisizigini kendi
basarisizigi olarak goérir ki calisan 6rgitid ile duygusal glgli bir baghhk
olusturur. Bu kavramlarin 6n plana gikmasi, niteliksel yoénd agdir basan
calisanlara ihtiyag duyulmasi, is tatmini, galisan memnuniyeti ve sadakati
gibi olgularin ydnetim siireclerine eklenmesine neden olmustur. Orgite
baglhk orgltle 6zdeslesmeyi de kapsayan daha genis bir kavram olsa da
bunlar birbirlerinin yerine kullanilabilen kavramlar olarak distnuUlemez.
Ozdeslesme érgiite bagliiga goére, ise dahil olma ve ektra rol davranisi ile
daha cok alakali iken is memnuniyeti, isten ayrilma niyeti, devamsizlik gibi
konularla daha az ilgilidir. Son yillarda bu benzerliklerden yola c¢ikarak,
orgate baglihk ve orgltle 6zdeslesme kavramini bir semsiye gibi kapsayan

orglte baglanma kavrami 6n plana gikmaya baslamistir.

Orgiite badlanma, calisanlarin isletme yapi ve siireclerine olan duygusal
baghh§: seklinde ifade edilebilir. Orgiite baglanma olgusu icinde, kisilerin
orgatin degerleri, kaltart, amacglari ve politikalarina duygusal bir
dzdeslesme ile baglanmalari s6z konusudur. Orgiite baglanma, icsel oldugu
Olclide, kisinin gerek icinde bulundugu grup, gerek bagh oldugu lider,
gerekse sorumluluk alani ve hatta disindaki islerle kendi degerleri arasindaki
mesafenin azalmasi durumunu yaratir. Calisanlar, érgttin somut ve soyut
ilke, amac ve politikalari ile kendilerini 6zdeslestirirler. Buna bagh olarak,
orgate baglihk ve 6zdeslesme bir bicimde isten ayrilma niyetini de etkiler.
Bilindigi Uzere, tim isletmelerin insan kaynaklari politikalarinin en énemli
amaclarindan biri is tatmini, orgite badgliik ve calisan memnuniyeti

yaratarak isten ayrilmalari aza indirmektedir.

Orgiitsel amaclarin gerceklesmesi, 6rgitiin basarili ve etkili olabilmesi icin
insanlar arasinda isbirligi yapilmasi gereklidir. Insanoglunun yaratiisindan
bu yana bu isbirligini saglayacak, izleyenleri bir amac dogrultusunda istekle
calistiracak liderlere ihtiyac duyulmaktadir. Liderler 6zellikle, glnimiz
ekonomik ortami icinde daha da karmasiklasan is streglerinde galisanlar igin



onemli bir unsudur. Yonlendiricilik ve koordinasyonu saglamasi, liderleri

calisanlar ve isletme ydnetimi arasinda bir tir képri goérevine getirir.

Orgiit icinde liderlik olgusunun dnemi arttikca, konu hakkinda literatiirde
inceleme ve dederlendirmeler de artmistir. Liderlerin 6rgit igindeki 6nemi
ve islevlerini degerlendirmek igin gesitli liderlik teorileri glindeme gelmistir.
Bu teorilerden bazilar, “6zellikler teorisi”, “davranigsal liderlik yaklagimi”,
“liderlikte durumsallik” ve “amacg-yol teorisi” seklindedir. Bu teoriler icinde
yer alanlardan biri de “Lider-Uye Etkilesim Teorisi”dir. Buna gdre, liderin
kendi birimindeki tim izleyicilerle tek bir liderlik tarzi c¢ercevesinde
etkilesimde bulunmadigi varsayimini acgikga ortaya koymaktadir. Graen,
Dansereau ve Haga tarafindan 1975 yilinda ileri sirilen ve dnceleri Dikey
ikili Baglanti Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) olarak adlandirilan Lider-
Uye Etkilesim Teorisi, liderlik calismalarina alternatif bir yaklagim
sunmaktadir. Dikey ikili Baglanti Modelinde, lider ve izleyiciler arasindaki
iliskileri karsilikh (dikey) ikili bir yaklasim cercevesinde ele alinmistir.
Buradaki ikili kavrami, bir lider ve bir 6rgut lyesini ya da bir yonetici ve bir
asti ifade etmektedir. Lider-Uye Etkilesim Teorisi, liderin her bir izleyicisine
farkli bicimlerde davrandigini ileri sirerek, liderlik konusunu etkilesimsel bir
cerceve icinde ele almaktadir. Boylece liderlikle ilgili calismalardaki, liderin
tim izleyicilere ayni bicimde davranisi varsayimi, lider ile her bir izleyici
arasindaki dikey ikili iliskileri analiz merkezine alan bir yaklasimla yeniden

konumlandiriimistir.

Bu anlayis da 6rgit performansini gelistirebilmek icin dncelikle calisanin
orgate baglanma performansini  gelistirmenin  gerekliligini  ortaya
koymaktadir. Isletmelerin ydnetim anlayisi, c¢alsanlarin  tutum ve
davraniglarini etkilemesi bakimindan &6nemlidir. Kurum ve isletmelerin
basarisi, calisanlarin verimliligi kadar, islerinden duyduklari tatminle de
yakindan iligkilidir. Isletmeler etkin olabilmek igin, calisanlarina isi cazip
kilmali, 6rgltte uzun slre kalmalarini saglayabilmeli ve godrevlerini en iyi
bicimde yapabilmeleri icin onlari motive edebilmelidir. Ancak bu da yeterli

olmayip, isletmenin varligini devam ettirebilmesi igin, calisanlarin isletmenin



yonetim anlayisi, ig iliskileri, 6dul sistemleri, yapilan is vb. konularinda da

memnun olmalar gerekmektedir.

Yukaridaki  dederlendirmeler 1sidinda, c¢alismanin  konusu, “Aile
Isletmelerinde Lider Uye Etkilesim Kalitesinin calisanlarin Orgiite Baglanmasi
Uzerindeki etkisinin Orgit 1Iklimi cercevesinde incelenmesi” olarak
belirlenmistir. Lider Gye etkilesim kalitesinin 6rglite baglanma {zerindeki
etkisi ve bunun sonuglarinin 6rgidt iklimine nasil yansidigi konulari

calismanin ana eksenidir.



2 KURAMSAL CERCEVE

2.1. LIDER UYE ETKILESIM KALITESI

Lider Gye etkilesimi liderlik alaninda son yillarda Uzerinde en fazla arastirma
yapilan konulardan biridir. Ilk kez 1975 yilinda ortaya atilmistir.! Liderlik
streci ile bu sirecin sonuglari arasindaki iliskinin incelenmesi asamasinda
elde edilen bulgularda dikey iliskiler arasinda farkliliklar géridlmustir. Bu
farkhhgin incelenmesi sonucunda 1kili Baglanti Modeli yénelik olarak
adlandirilan, lider ve astlarn arasindaki iliskiyi dikey ikili bir yaklasim

cercevesinde ele alarak gelistirmis olan bu teori ortaya cikmistir.?

Lider, kendi deger yargilari, davranislari ve tutumlari ekseninde baskalarini
etkileyen ve onlari bir bicimde bu dederler ekseninde yonlendiren kisidir.
Liderler, temelde bireysel unsurlari grup hareketine dénustlrir ve mevcut
degerlerin grubun vyararina olacak sekilde yonlendiriimesini sadlayan ve
kendini destekleyen bir grup olusturur®. Dekker’e gére (2002) liderlik egitim
ile kazanilan bir 6zellik degildir. Yani 6grenilen bir slireg degildir. Elbette ki
bilgi ve tecrlbeler liderligi destekler ancak temelde insanin dogasinda yer
alan bir unsurdur®. Liderligin bu nitelikleri, glinimiizde 6rgiitsel siirecler

icindeki 6nemini arttirmistir.

Son vyillarda yoneticiler ve calisanlar arasindaki iliskiyi aciklamaya ydnelik
olarak vyapilan calismalarda, orgitsel dinamiklerdeki kokli dedisiklikler
nedeniyle ydnetici-ast iliskilerinin saglam bir temel Uzerinde yurimesini
engelleyen faktérler aciklanmaya calsiimistir. Insan kaynaklari yénetiminde

Qye iliskilerinin basarisi ve etkinligine katkida bulunan bir model olan lider

! Hatice Oztutku, Veysel Agca, Esin Cevrioglu, “Lider Uye Etkilesim teorisi Cergevesinde, Yonetici-Ast
Etkilesimi ile Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 ve Is Performansi Arasindaki iliski: Ampirik Bir Inceleme”,
Afyonkarahisar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt: 22, Say1: 2, Temmuz 2008, s. 194
2 Oztutku, s.195.

*M. A. Hoggs, et al, “Effective Leadership in Salient Groups: Revisiting Leader Member Exchange
Theory From the Perspective of Social Identity Theory of Leadership”, The Society for Personality and
Sacial Pscyhology, Vol. 31, No. 7, 2005, s5.991.



Uye yaklasimi, Ustlerin, astlarina karsi tek bir liderlik tarzi benimsemedigi,
aksine farklh astlara farkli sekilde yaklastigi varsayimina dayanmaktadir.
Ayrica Model'de liderin kendisine bagli izleyicilerin her biri ile kurdugu birebir

iliski Gizerinde durulmaktadir.”
2.1.1. Lider-Uye Etkilesim Teorisi

Bu bélimde genel hatlariyla teorinin tanimsal ve niteliksel &zellikleri
dederlendirilecektir. Ayrica, teorinin gelisim evreleri ile lider Gye etkilesim

teorisinin niteligi ve 6lcimu gibi konular Gzerinde durulacaktir.
2.1.1.1. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Tanimi ve Teori

Lider Gye etkilesim modeli temel olarak sosyal takas teorisi ve rol modeli
yaklasimlarina dayanmaktadir. Sosyal takas teorisi ikili iliskilerde bu iliskinin
kurulmasi ve devam ettirilmesi icin rol oynayan faktoérlerin incelenmesi
esasina dayanilarak gelistirilmis bir teoridir. Bu teorideki ana fikir insanlarin
bir dizi etkilesim igerisinde bulunduklari ve bu etkilesimlerin karsilikl

zorunluluklar ve duygularla farkhlastigi yénindedir.®

Bu noktada sosyal takas teorisinin icerigine dedinilecek olursa, teori,
orgltsel yasam icinde calisan davranislarini incelemektedir. Buna gore,
sosyal bir takas iliskisi kuran taraflar arasinda bir etkilesim s6z konusudur.
Taraflarin  bu etkilesim sayesinde birbirine badgli davranislari ve
sorumluluklari s6z konusudur. Bu iliski cercevesindeki etkilesim ise, glven,

sadakat ve karsilikli bagimlilik gibi etmenlerce belirlenmektedir’.

* Marcel Dekker, Management of Professionals,Sage Pub., 2002, s.16.

® Esin Cevrioglu, Lider Uye Etkilesimi ile Bireysel ve Orgiitsel Sonuglar Arasindaki iliski: Gorgiil
Bir Inceleme, Afyon Kocatepe Universitesi Yayimlanmanus Doktora Tezi, 2007, s. 17.

® Kenneth Harris ve ark., “LMX and Subordinate Political Skill: Direct and Interactive Effects on
Turnover Intentions and Job Satisfaction”, Journal of Applied Social Psychology, Vol. 39, No 10, 2009,
S. 2374.

" R.M. Emerson, “Social Exchange Theory”, Annual Review of Sociology, Vol. 2, 1976, s. 339.



Sosyal takas teorisine goére kurulan iliski icinde aktérler birbirine
glivenmektedir. Duyer, Schurr ve Oh’a gbre glven bir iliskide isbirligi ve

planlama icin beklentileri anlayabilmek agisindan énemli bir kavramdir.®

Bu sartlar altinda, lider-Uye etkilesim teorisi konusundaki ilk calisma,
onceden de belirtildigi Gzere, 1975 yilinda Dansereau, Graen ve Haga
tarafindan yapilmistir. Lider Ulye etkilesimi teorisine gore, liderlik tutum ve
davraniglari grup odakhliktan ziyade kisi odaklidir. Yani liderlik davranisinin,
liderin iletisim igerisinde oldugu insan sayisi kadar tanimi vardir. ClinkU her

calisan kendine farkl nedenlerle farkli liderler secebilir.®.

Lider Uye Etkilesim Teorisi’‘nde liderin galisma grubu igerisindeki tim Gyeleri
ile benzer liderlik tarzi cercevesinde iletisim kurmadigi varsayimindan
hareketle diger liderlik teorilerinden farkli bir yaklasim sergiledigi Gzerinde
durulmaktadir.’® Bunun yaninda lider Uye etkilesimi, bu teoride, liderin
calisanlarina yonelik gelistirdigi farkh iliski tipleri ve dlzeyleri Uzerine
odaklanmaktadir. Orgiit ici iliskilerin niteligini yansitan, lider ve lye iliskisi,
teorinin adindan da anlasilacagi lzere bir etkilesim olarak ele alinmaktadir.
Liderin, Gyeler ile kurdugu diyalog, degerlerin aktarimi, kisisel 6zellikler ve
benzeri bircok unsur bu etkilesim sirecinin icinde yer almaktadir. Bu
baglamda, ilgili teori, liderlerin 6rgut icinde gelistirdigi iliskilerin niteligi
Uzerine odaklanmaktadir. Tek tip bir davranis kalibi ya da etkilesim sekline
yonelmek yerine, farkh unsurlarin etkisini dikkate alarak olusan iliskiler

batindnd inceler. !

8 Y. H. Wong, Thomas K. Leung, Guanxi: Relationship Marketing in a Chinese Context, US:
Routledge, 2001, s. 22-24.

° B. Schyns et al, “Comparing Antecedents and Consequences of Leader-Member Exchange in a German
Working Context to Findings in the US”, European Journal of Work and Organizational Psychology,
Vol. 14, No. 1, , 2005, s.2.

10 Oztutku, Agca, Cevriogluy, s. 195.

' Leronardo Stringer, An Examination Of The Relationship Of Demographic Variables And
Communication On The Quality Of Leader-Member Exchange, Submitted to H. Wayne Huizenga
School of Business and Entrepreneurship Nova Southeastern University, 2008, s.22-23.



Farkh bir agidan teori incelendiginde ise, liderin tim galisanlarina esit ve adil
davrandigini ileri siiren liderlik teorilerinin aksine, lider ve lye etkilesiminin
farkhliklar igerdigini ileri sirer. Buna gore lider astlarina karsi farkli
davranislar gelistirir'?. Buradan da goérildigu Uzere, drgitsel yapilar ve
orgut icindeki iligkileri tek boyutlu gérmeyen ve 06rgltl sosyal bir alan
olarak goéren bir yaklasim s6z konusudur. Tek diize ya da mekanik olarak
ele alinan bir 6rgut yapisi iginde farkl iliski ve etkilesim duzeylerini ele
almak son derece zordur. Bu nedenle lider Uye etkilesimi teorisinde
incelenen iliski dlzeyleri, lider ve (Uyelerin iliskilerin nasil gelistigi
incelenerek, karsilikli given, sorumluluk ve baghhdin nasil olustugunu ve

bunun is iliskilerine nasil yansidigini anlamaya ya da aciklamaya calisir.™?

Bu teoriye gore orgit yapisi ve dederleri icinde liderlerin kendi astlari ile
kurdugu iliskinin niteligine gore farkh etkilesim dlzeyleri s6z konusudur.
Farkh bir anlatimla, liderin astlariyla gelistirdigi farkli seviyedeki iliskiler
lizerine odaklanilmistir'®, Literatir simdiye kadar yapilan calismalarda, lider
ve astl arasinda gerceklesmesi muhtemel (g cesit iliskinin incelendigini

gostermektedir. Bunlar:*®

e Lider ve Bir Ast Arasindaki Etkilesim: Bu tarz etkilesimler genelde ikili olur
ve lider her bir asta karsi farkli davranislar sergiler. Bu iliski sistemine,

dikey ikili zincir modeli denir.

e Lider ve Bir Grup Arasindaki Etkilesim: Lider, 6rglt icerisinde iletisime
gectigi astlarini tek bir grup olarak algilar ve hepsiyle esit dizeyde iliskiler

kurar. Buna ortalama liderlik yaklasimi denir.

2 R. Martin, “The Role of Leader-Member Exchanges in Mediating The Relationship Between Locus of
Control and Work Reactions”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol. 78,
2005, s.142.

3 Onne Janssen and Nico W. Van Yperen, “Employees’ Goal Orientations, The Quality Of Leader-
Member Exchange, And The Outcomes Of Job Performance And Job Satisfaction”, Academy of
Management Journal, Vol. 47, No. 3, 2004, s.371-372.

Y C. C. Cogliser and C. A. Schriesheim, “Exploring Work Unit Context and Leader- Member Exchange:
A Multi-Level Perspective”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 21, 2000, s.488.

' D. Yu and J. Liang, “A New Model for Examining The Leader-Member Exchange (LMX) Theory”,
HRDI, Vol. 7, No. 2, 2004, s. 252.



e Lider ve Farkli Iki Grup Arasindaki Etkilesim: Liderin, érgit igerisinde fakl
davranislar sergiledigi iki grup bulunur, fakat her gruptaki Gyeyle kendi
icerisinde esit iliskiler kurar. Bu yaklasim, lider-Uye etkilesim modeli olarak

tanimlanmaktadir.

Teori temelde, 6rgutd ve igindeki sosyal iliskileri bir butin olarak gérmek
yerine, oOrgit icindeki calisanlari bireysel bazda degerlendirir. Lider ve
calisanlarin karsilikli etkilesiminden dogan iliskiler butinid o6rgitsel yapinin

karakterini ya da niteligini belirler.®
2.1.1.2. Lider Uye Etkilesim Teorisinin Gelisim Evreleri

Lider dye etkilesimi 1970’li yillardan itibaren incelenmeye baslamakla
birlikte, 6zellikle 1980 sonrasi donemde literatiirde daha fazla incelenmeye
baslamistir. 1980°li  vyillardan itibaren, o6rgiltsel analizde nicel
degerlendirmelerin yaninda niteliksel unsurlarin da 6nem kazanmasi ile

birlikte, teori belli bir gelisim cizgisiyle ilerlemistir.’

Lider Uye Etkilesim Teorisinin gelisimi literatiirde dért evrede
incelenmektedir. Ilk evrede, lider calisanla olan is iliskisini tamamen kendi
teshis ve algilama yetenedinin bir sonucu olarak grup igi ve grup disi olmak
Uzere iki farkli kategoride ele almakta ve bu ayrimda calisanin cazibesi ile
rol beklentisi 6nemli olmaktadir. Ayrica, liderler calisanlarini genel ¢ikarlarin
paylasimi bakimindan iyi dizeyde bir etkilesime sahip olup olmamalarina
gbére “grup ici” ve “grup disi” olarak ayirmaktadir. Buna gére, lider genel
cikarlarin paylasimi bakimindan iyi dizeyde etkilesim kurdugu calisanlari
“grup ici” olarak nitelendirmektedir. Buna karsilik kendisi ile daha az bir
genel paylasim igerisinde olan c¢alisanlarini ise “grup disi” olarak

nitelemektedir.

18 Riki Takeuchi, Seokhwa Yun, Kin Fai Ellick Wong, “Social influence of a coworker: A test of the
effect of employee and coworker exchange ideologies on employees’ exchange qualities”,
Organizational Behavior and Human Decision Processes 115, 2011, s.227-228.

7 Takeuchi, Yun and Wong, 5.226-227.



Lider Uye Etkilesim Teorisi’'nin ikinci gelisim evresinde lider-lye iligkilerinin
niteligine ve bunun beraberinde getirdigi sonuglara odaklanilmistir. Uglincii
evrede dikey ikili isbirligi olusturmaya yonelik olarak ylksek nitelikli lider-
dye iliskilerinin gelisimi arastiriimis, son evre olan dérdincl evrede ise lider
Uye etkilesiminin analizi yapilmistir. Bu asamada dikey ikili iliskinin analizi
yapllmakta ve sistem dlzeyinde ele alinmaktadir. Ayrica, dnceki evrelerin
bulgular birlestirilerek, érgitsel yapi icinde mevcut olan ikili iliskilerin nasil

ybnetilecedi incelenmektedir.'®

Lider Uye etkilesim (LUE) teorisinin gelisimi ve bugiine ulagmasinda
yukarida belirtilen evrelerin yani sira, zaman iginde gelisen bazi yaklasimlar
da, teorinin igeriginin zenginlesmesine katkida bulunmustur. Bu nedenle LUE
gelisim silreci kapsaminda iki 6énemli yaklasima daha genel hatlariyla yer

vermek faydali olacaktir.
2.1.1.2.1. Rol Teorisi

Rol teorisi, c¢alisanlarin 6rgit icindeki davranis ve tutumlarinda
odaklandiklari noktalari incelemektedir. Teoriye gore, calisanlar dérgut icinde
cesitli nedenlere bagl olarak farklh roller Ustlenirler. Bu roller ise,
calisanlarin 6rgut icindeki gerek gorevlerini gerekse diger calisanlarla olan
etkilesimini inceler. Rol teorisi, temelde c¢ok boyutludur. Buna goére
calisanlardan bazilari diger kisiler ile olan iliskilerine odaklanirken, bazilari

da tamamen gérev ya da islerine odaklanirlar.*®

Rol teorisi, LUE’nin kurulusunun temelini olusturmustur. Graen ve Scandura,

lider-Gye arasindaki iliskinin, cesitli rol yapma evrelerinin bir sonucu olarak

8 Cem Ciineyt Arslantas, “Lider Uye Etkilesiminin Y&neticiye Duyulan Giiven Uzerindeki Etkisini
Belirlemeye Yonelik Gorgiil Bir Calisma”, Tisk Akademi Dergisi, 2 (3), s. 161.
Y9 yu and Liang, s.253; Takeuchi, Yun and Wong, s.228.
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gelistigini 6ne sirmislerdir®. Graen’nin genisletilmis modeli ¢ kisimdan

olusmaktadir.

Rol tstlenme: Uyenin gruba yeni katildigi bu asamada lider iyeden
hicbir katki beklemeden, onun vyeteneklerini dederlendirir ve

beklentilerini ona anlatir.

Rol olusturma: Bu asamada liderin Uyesiyle iliskileri gelisir ve her iki
taraf da Giyeden beklenen rollere katki yapar. Uye bu asamada roliine

alismaktadir.

Rol rutinligi: Liderin (yeden, {yenin de liderden beklentileri bu

asamada yerine oturur ve roller rutin hale gelir.

2.1.1.2.2, Sosyal Etkilesim Teorisi

Sosyal degisim teorisi temelde, liderlerin calisanlarla olan etkilesimi ve
davranis farkhliklarinin nedenlerini anlamaya calisir.?! Greguras ve Ford
(2006), LUE teorisine sosyal etkilesim teorisinin bakis acisiyla da
yaklasilabilecegini belirtmektedir. Sosyal etkilesim teorisi, liderin gicinin
lider-Gye arasindaki karsilikli etkilesim sirecine etkisiyle ilgilidir ve grup ici
karmasik davraniglari lider-Gye arasi iliski sureclerine dayanarak aciklar.
Ekonomik etkilesimlerin tersine, sosyal etkilesimler, gérev, minnettarlik ve
giiven duygularinin artmasini  saglar. Orgiitsel c¢evrelerdeki sosyal
etkilesimlerde, maddi ve maddi olmayan cesitli unsurlarin degis-tokusu

yapllmaktadir. Ornedin; tavsiye, bilgi, caba, sosyal destek ve dostluk

% G.J. Greguras, and J.M. Ford, “An Examination of The Multidimensionality of Supervisor and
Subordinate Perceptions of Leader-Member Exchange”, Journal of Occupational and Organizational
Psychology, 79, 2006, s. 433-465.

?ITed H. Shore, William H. Bommer, And Lynn M. Shore, “An integrative model of managerial
perceptions of employee commitment: antecedents and influences on employee treatment”, Journal of
Organizational Behavior, 29, 2008, s.637.
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kavramlarinin her biri, potansiyel sosyal degisim birimi olarak tespit

edilmistir 22

LUE’nin Boyutlari: Graen and Uhl-Bien {ic boyutlu bir LUE kavrami 6ne
sirmektedirler. Boyutlar, “bagliik”, “saygl” ve “gliven”dir. Schriesheim ve
arkadaglani LUE arastirmalarinda alti adet boyutun éne c¢iktigini
belirlemislerdir; bunlar “karsihkli destek”, “glven”, “begeni”, “hosgori”,
“6zen” ve “baghlk"tir. Liden ve Maslyn dért boyuttan olusan bir LUE élcedi
gelistirmislerdir; bu boyutlar, “etki”, “baghhk”, “katki” ve “mesleki saygl”
olarak tamimlanmistir. Ilginctir ki, Liden ve Maslyn, herhangi bir LUE
iliskisinin, bu boyutlardan sadece bir tanesine, iki tanesine, li¢ tanesine veya
dort boyutun hepsine birden dayandirilabilecegini 6ne slrmektedirler.
Onlara gére, boyutlar, LUE diizeyine ilave katkilar yaparlar ve boyutlarin

hicbiri LUE igin gerekli bir sart degildir®.

2.1.1.3. Lider-Uye Etkilesim Teorisinin Diger Liderlik Teorilerinden
Farki

Geleneksel liderlik yaklasimlarinda odaklanilan konular, buylk ©&lglde
liderlerin ozellikleri, stilleri ya da astlarina karsi sergiledikleri ortalama

davraniglar olmaktadir.

LUE teorisi, tek ve en iyi liderlik tarzi bulunduunu savunan davranigsal
yaklasimlar yerine, durumsalliga duyarl liderlik tarzi tGzerine odaklanilan bir
teoridir. Buna go6re, grup Uuyelerinin basari dlzeylerinin, sadece liderin
géstermis olduju davranislara bagli olmadi§i savunulmustur®. Bu
kapsamda, calisanlarin basari duzeylerini etkileyen bazi durumsal

degiskenlerin varligindan sb6z edilmektedir. Bu durumsal degiskenler,

22 Greguras ve Ford, 5.433-440.

% H.H. Brower, F.D. Schoorman, and H.H. Tan, “A Model of Relational Leadership: The Integration of
Trust and Leader-Member Exchange”, Leadership Quarterly, 11, 2000.

 Tirker Bas, Nurzahir Keskin, Ibrahim Sani Mert, “Lider Uye Etkilesimi (LUE) Modeli ve Olgme
Aracinin Tirk¢ede Gergeklik ve Giivenilirlik Analizi”, Ege Akademik Bakis, 10 (3), 2010, s. 1015
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calisanlarin sahip oldugu teknik bilgi ve beceriler ile kendilerine olan gliven
ve isteklerini yansitan 6zelliklerinin bir géstergesidir.

Buna karsilik, LUE yaklasiminin temel varsayimi liderin tim astlara ayni
sekilde davranmadigi, her astina farkli bigimlerde davrandigidir. Ancak bir
liderin tim astlarina ayni sekilde davranmasi mimkin olmadigi gibi, tim
astlarinin her birine de farkli farkli davranmasi mimkun degildir. Yani her iki
liderlik teorilerinden yapilacak bir harman en dodgru yaklasim olacaktir.
Liderler genel olarak farkh gruptakilere farkli, ayni gruptakilere ayni
davranisi sergileme egilimindedirler®>. Bu nedenle grup igi olarak
nitelendirilen astlar daha ¢ok calisarak maddi manevi kazanimlarini
arttirmayi amaclayacaklardir. Grup disindaki Uyeler ise liderlerinin gdzine
girerek grup igine kabul edilmek ve grup icindeki Uyelerle ayni kazanimlari
elde etmek igin performanslarini arttirma yoluna gideceklerdir. Sonucta

kazanan, verimlili§i artan tim 6rgit olacaktir.®

Lider Uiye etkilesim modeli tanimlayici bir modeldir. Orgiitlerin rekabetgi bir
yaplya kavusabilmelerini sadglayan o6nemli araglardan biri olan, 6rgut
Uyelerinin etkilesimine ve sosyal sermayeye vurgu yapmaktadir. Ayrica,
orgite daha fazla veya daha az katki sadlayan gruplarn tanimlamaktadir.
Model, liderin o6rgut icindeki her bireyle farkli bir etkilesim icinde
bulundugunu ve bu etkilesimin 6zgin oldugunu ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla, 6rgut icinde lider-tye iliskilerini kendine 6zgl vyapis! icinde

belirlemeye calisan bir model olarak belirtmek olanaklidir.?’

Lider Uye Etkilesim modeli, liderin calisanlarla kurdudu iliskide ayni tarzi
kullanmaktan cok farkl rollere blrlinerek yeni tarzlar gelistirmesini ve her

calisanla etkilesim icinde olmasini ifade eder.?®

% Brower, Schoorman, and Tan, 2000.

%8 Stringer, 24-25; Janssen and Yperen, 5.373.
2T Arslantas, s. 162.

%8 Arslantas, s. 162.
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Lider Gye etkilesim modeli, 6rgut igindeki bireylerin ikili iligskilerini liderlik
kavrami icinde degerlendiren ve liderlik kavramini bu iliskilerle agiklamaya
calisan tek liderlik yaklasimidir. Ayni zamanda bu model, bireyler arasi
iliskileri agiklamaya calisan dikey baglanti modelini daha da ileriye tasimis

ve adalet, esitlik gibi alt boyutlarla liderlik kavramini zenginlestirmistir.

Model liderlik kavramini dogustan gelen veya sonradan kazanilan Ozelliklerin
yaninda iletisime vurgu yaparak aciklamaya calismis ve o6rgut igindeki
bireylerin iletisim kalitesinin, liderligin 6nemli bir pargasini olusturdugunu
ortaya koymustur. Orgit icinde lider-liye etkilesimlerinin ve Uyelerin
kendileri arasindaki iletisimin kalitesinin, liderligin énemli bir parcasi olan
amaclara ulasmayi kolaylastirdigi da bircok arastirmaci tarafindan

belirlenmigtir.?®

2.1.2. Lider-Uye Etkilesim Kalitesi

Lider —Qye etkilesim kalitesi, 6rglte baglanma olgusu cercevesinde ve diger
isletme sireclerinde sikga incelenmeye baslanan bir konudur. Bu baglamda,
ilgili baslk altinda, lider-lGye etkilesiminin gelisimin surecgleri ve buna etki

eden faktorler gibi kuramsal bilgilere yer verilecektir.
2.1.2.1. Lider-Uye Etkilesiminin Gelisim Siireci

Lider Uye etkilesim sirecini aciklamak Uzere doért asamal bir model
gelistirilmistir. Buna gore ilk evre, ilk etkilesim asamasidir. Yani calisanin
yalnizca alan konumundan, lideri ile etkilesime gecen konumuna yikseldigi

bir asamadir.

Buradaki etkilesim sureci taraflarin birbiri ile ilk asamadaki goéris ve
dusilncelerinin olustugu bir evredir. Sonraki asamalarda taraflarin birbiri

hakkindaki dislinceleri degisebilse de ilk asamadaki kurulan bu iliskinin
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sonraki siirecleri de etkilemesi muhtemeldir.*

Lider Uye etkilesiminin
temelinde vyer alan, liderin calisanlara farkh davranis ve tutumlar
gelistirmesi slrecinin baslangici etkilesimdir. Bu etkilesimin niteligi ise,

iliskinin derecesi ve kalitesini belirler.?!

Ayrica, lider ve Uyenin birbirini test etti§i bir asama séz konusudur. Ilk
izlenimde beklenti karsilanmazsa, etkilesimin sonraki seyri disik kalitede
gergeklesebilir. Bu baglamda karsilikli gliven, anlayis, sorumluluk ve

bagliigin icinde bulundudu ikinci evreye gecilemez.*.

ikinci evre, liderin denemeye tabi tuttugu grup Uyesine birtakim isler verdigi
evredir. Lider calisanin muhtemel performansi hakkinda az cok bilgiye
sahiptir. Lider bu dogrultuda, calisanina 6rgit icerisinde vermeyi planladigi
gorevle ilgili olarak is vererek onu sinamaktadir. Bdylece astinin
motivasyonu ve ileride verecedi isleri ne kadar slirede bitirebilecegine dair
bir gézlem olanagina kavusmaktadir. Verilen bu is ile iki taraf da birbirine
karsi nasil davranmasi gerektigini 6grenebilmektedir. Bu asamada lider
verdigi gorevin eksiksiz yerine getirilmesini, calisan ise takdir goérmeyi

beklemektedir.

Bu evre, deyim yerinde ise etkilesimin ardindan, lider ve Uye iliskisinin
somutlasmaya basladi§i sirectir. Onceki evrede daha subjektif olarak
olusan duslncelerin sinanir. Calisanlarin islere ne oOlglide yogunlastigi,
verimlilik, motivasyon gibi unsurlarin dederlendirildigi bu evre icinde lider ve
Uye etkilesiminin ana 6nermesi olan farkli davranis sekillerinin gelismesi de
s6z konusudur. Ornegin, lider bu evrede az bilgiye sahip oldugu calisanlarini

gbzlemler ve kime nasil davranacagina karar vermeye baslar.*

% Holly H. Brower, F.David Shoorman, Hwee Hoon Tan, “A Model of Relational Leadership: The
Integration of Trust and Leader-Member Exchange”, Leadership Quarterly, 11(2), 2000, s. 229.

% Stringer, 5.46-47.

#! Janssen and Van Yperen, 5.371.

%2 V.R. Krishnan, “Impact of Transformational Leadership on Followers’ Influence Strategies”, The
Leadership&Organization Development Journal, Vol. 25, No. 1, 2004, s.61.

% Stringer, a.g.e., 5.46-47.; Janssen and Van Yperen, 5.372.
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Uclincii evre, verilen géreve karsi calisanin davranis ve tutumlarini
icermektedir. Bu evrede calisanin gdrevi eksiksiz yerine getirip
getirememesi onun grup icinde mi yoksa grup disinda mi olacagina karar

verilmesini saglamaktadir.

Bu evre, lider lUye etkilesiminin daha derinlestigi bir sireci ifade eder.
Calisanlarin is gérme sekillerini gézlemleme sansi bulan lider, bu evrede
belli bir karar asamasina yaklasir. Kendi ekibi igindeki galisma kosullari ve

kurallarini belirleyebilir.**

Liderler, calisanlar arasinda, distnce, bilgi dizeyi, davranis ve yetenekler
acisindan kendisine benzer olanlar tercih etme egilimdedirler. Lider ve lUye
arasinda cesitli acilardan benzerlik ve buna bagh olusan uyum arttikca, iki

taraf arasindaki etkilesimin kalitesi ve glici de o dlglide fazla olur.*

Son evre ise calisanla degil lider ile ilgilidir. Bu evrede lider vermis oldugu
gorevin yerine getirilmesi sirasinda, calisaninin géreve karsi olan tutum ve

davraniglarini dederlendirmektedir.
2.1.2.2. Lider-Uye Etkilesim Kalitesini Etkileyen Faktorler

Lider-Uye etkilesim kalitesi ile ilgili gelistirilen yazinda codunlukla kisilik ve
davraniglar Gzerine yodunlasiimasina ragmen, farkh faktorler de
degerlendirilmektedir. Orgiitsel cevre, is iliskileri, takimlarin yapisi ve
dizenlenme sekli, ve 6rgiut kdltlrt gibi faktorler de etkilidir. Bunun yaninda
lider ile calisan arasindaki yas farki, kidem farki, cinsiyet farki gibi nedenler

bu kalitenin belirlenmesinde dnemli rol oynamaktadir.>®

% David A. Hoffman and Frederick P. Morgeson, “Climate as a Moderator of the Relationship Between
Leader—Member Exchange and Content Specific Citizenship: Safety Climate as an Exemplar”, Journal
of Applied Psychology Vol. 88, No. 1,

% N. M. Ashkanasy and C. O’Connor, “Value Congruence in Leader-Member Exchange”, The Journal
of Social Psychology, Vol. 137, No. 5, 1997, 5.649.

% R. M. Dienesh and R. C. Liden “Leader Member Exchange of Leadership: A Critique and Further
Development”, Academy of Management Review, Vol. 11, 1986, s. 627.
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Lider ile calisan arasindaki yas farkinin ¢ok oldugu durumlarda liderle galisan
arasinda bir takim problemler bas géstermektedir. Liderin calisandan yasca
cok buylk ve hatta aralarinda kusak farki olmasi, is yapma anlayisi ve
calisma stillerindeki farklilik olusturmasi ihtimalini doguracaktir. Lider ile
calisan arasindaki kidem farki da vyuUksek kaliteli iliskinin 6nundeki
engellerdendir. Calisanin liderden daha uzun yillar firmada calisiyor olmasi
lidere karsi bir glivensizlik duymasina sebep olacaktir. Diger taraftan lider
ve calisanin ayni cinsiyetten olmasi da birbirleri ile anlasabilmeleri ve uyum

icinde galisabilmelerinin anahtar olacaktir.

Hepsinden 6nemlisi, liderin galisan hakkinda edindigi ilk intibasidir. Clnki
liderin galisani hakkindaki ilk intibasi ona verecegi gorevleri ve
sorumluluklar buyuk dlglde etkileyecek, calisandan beklentilerini yiksek ya

da disiik tutmasinin sebebi olacaktir. 3’

Organizasyonlarda cok sayida lider bulunabilmektedir. Her liderin yonettigi
grup icerisindeki Uye sayisi farkhdir. Baz liderler iki (¢ kisilik bir grubu
ybnetirken, bazilari daha genis gruplar ydnetmek zorunda kalmaktadir.
Dolayisiyla, grup icerisindeki Uye sayisi arttikca liderin butlin UGyelerle
yiiksek kalitede bir etkilesime girmesi imkansizlasmaktadir.*® Ancak grubun
dye sayisinin azligi da liderin, hepsiyle ayni dizeyde iletisim kuracadi
anlamina gelmez. Ornegin iki kisilik bir grupta lider bir Gyeyi kendine yakin,

digerini kendine uzak olarak gorebilir.

Lider ve calisanlar arasindaki etkilesim kalitesini belirleyen unsurlardan biri
de orgut iklimidir. Eder 6rglt yapisi ve atmosferi, calisanlar icin tatminkar
ve olumlu ise, lider-lUye etkilesimin kalite dlizeyi de buna paralel gelisebilir.

Rekabetin fazlaligi, otoriter is iliskileri, keskin hiyerarsi gibi durumlar ise,

%7 Arslantas, s. 164.

% Schyns, B.; Tina Paul; G. Mohr; H. Blank (2005), “Comparing Antecedents and Consequences of
Leader-Member Exchange in a German Working Context to Findings in the US”, European Journal of
Work and Organizational Psychology, Vol. 14, No. 1, s.5.
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lider Uye etkilesim kalitesini olumsuz etkiler.*® Bu aciklamalardan da
anlasilacagi lGzere, 6rglt kosullari calisanlarin liderle ne oOlglide ve kalitede
iletisim kuracagini ve dolayisiyla lider ({ye etkilesiminin kalitesini
etkileyebilmektedir.

2.1.2.3. Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Olgiimii

Lider Gye etkilesim teorisinde liderin galisanlar ile kurdugu iliskilerin ylksek
ya da dusuk kalitede olusunun bir takim sonuglari bulunmaktadir. Bu

bélimde genel olarak bu sonuglara deginilecektir.
2.1.2.3.1. Yiiksek Kalitede Etkilesim ve Sonuglari

Liderle ylUksek kalitede etkilesim icerisinde olan calisanin kariyer gelistirme
ve Kkisisel gelisim imkéanlari, distk kalitede etkilesim igerisinde olan grup
Uyelerine oranla daha fazladir. Liderden destek ve ilgi gormek, liderin astin
duygularina ve fikirlerine 6nem vermesi kisisel gelisim slrecini olumlu
etkilemektedir. Ayrica kariyer gelisim slrecini olumlu ydnde etkileyen
nedenler arasinda liderin 6nemli bilgileri astiyla paylasmasi, astin rol
davraniglarinda ona 6zgulrlik tanimasi ve karar alma slrecinde asta yetki
vermesi gibi unsurlar sayillabilmektedir. Lider ve yakin grup uyeleri
arasindaki iligkiler, resmi dérgut kurallarinin yani sira, lider ve Uye arasinda

ortaya cikan resmi olmayan kurallar cercevesinde yuratuldr.

Teori'ye gore orglt Gyelerinin rolleri Gstleri ile olan etkilesimlere bagh olarak
gelismekte Ust ile astlarin birbirleriyle olan etkilesimi farkh nitelikte
olabilmektedir. Buna gdére Ustleri ile yUksek nitelikli iliski icerisinde olan
astlar bu iliski icin caba gOstererek Ustlerine kisisel baghlik duyma
egiliminde olabilmekte; liderler ise bu tir astlara daha fazla sosyal destek
saglayarak, orgutsel kaynaklari sunarak ya da odullendirerek karsilik verme

ediliminde olmaktadirlar. Ustlyle yiksek diizeyde iliski igerisinde olan ast,

% C. C. Cogliser and C. A. Schriesheim, “Exploring Work Unit Context and Leader- Member Exchange:
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daha yiksek stati elde etmesinin karsiligi olarak daha fazla sorumluluk ve
ek gorevler Ustlenmekte ve ondan daha ¢ok calismasi istenmektedir. Bu
sekilde karsilikli bir yarar saglama durumu olusabilmektedir. Ancak lider
astiyla olan bu 6zel iliskisini riske atmadan baski kurma ve otoritesini agir

bicimde kullanma imké&nina sahip olamamaktadir. *°

Yiksek kalitede iletisim ile kisi, sergiledigi sadakatin bir 6dullu olarak yetki
devri ve (ist pozisyonlara terfi ettirilebilmektedir. Orgiite giiven veren kararl
isglcliniin dogmasini saglamaktadir. Ayrica kisi isini zevkle yapacadindan

saglik sorunlar disinda devamsizlik gériilme ihtimali de diismektedir.*!
2.1.2.3.2. Diisiik Kalitede Etkilesim ve Sonuclan

Liderle yakin grup arasindaki iligkilerin yuratildiglu gayri resmi kurallar
uygulayamayan ve liderle bireysel dizeyde bir iletisim kuramayan astlar ise
lidere uzak grup icerisinde yer alirlar. Bu Uyeler is tanimlarinda yer alan
gorevlerin disinda ekstra sorumluluk almak istemezler. Bu Uuyelere lider
tarafindan genellikle esit davraniir ve ayricalikh bir muamele ya da 6zen
gdsterilmez. Bunun sonucu olarak lider calisan iliskisi kisir dénguye girer Ki
bu da calisanin 6rglte bagliligini ve kisisel gelisim dizeyini olumsuz etkiler,

is tatminsizligi ve isten ayrilma istegini de beraberinde getirir.

DlUsik etkilesim, bireyin beklentilerini hesapci dederlendirmeye tabi
tutmasina neden olmaktadir. Dlsuk etkilesim, is verimini ve glclendirmenin
sagladigi faydalari azaltacaktir. Ayrica artan itiraz ve sikayetler de itibar

kaybina neden olabilecektir.*?

Aslinda lider ile calisan arasinda herhangi bir bagin olusmamasi durumunda

iki taraftan birinin atacagi adim ile tamamen tersine dénebilmektedir. Bu

A Multi-Level Perspective”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 21, 2000, s. 488.

0 Oztutku, Agca, Cevriogluy, s. 196.

! Mustafa Emre Caglar, Orgiitsel iklimin Orgiitsel Baghhk Uzerindeki Etkileri, Gazi Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, 2008, s. 81.

*2 Caglar, s. 80.
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bakimdan liderler astlarina ilgi goéstermek, ihtiyac ve duygularina cevap
vermek ve onlari ikna etmek gibi liderlik yéntemlerini uygulayarak bu bagin

olusmasinda rol oynayabilmektedirler.*?
2.1.3 Lider Uye Etkilesim Kalitesi ve Orgiite Baglanma Iliskisi

Orgite Baglilik ve Orgiitle Ozdeslesme kavramlarini kapsayan orgiite
baglanma kavraminin lider Gye etkilesim kalitesi ile iliskisi, bu kavramlar

acisindan ayri ayri degerlendirilecektir.

Orgiite Bagllik, calisanlarin calistiklari érgit ile aralarindaki psikolojik ve
sosyolojik baglarin kavramlastirilabilmesi icin, orgltteki insan faktorini ve

insan faktérindn orgutle iliskisini ele alarak ortaya atilmis bir kavramdir.

Orgiite Bagliigin drgutler icin yasamsal bir hale gelisinin dért temel nedeni

vardir. Bunlar;*
Isi birakma, devamsizlik, geri cekilme ve is arama faaliyetleriyle,

Is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi duygusal ve bilissel

yapilarla,

Ozerklik, sorumluluk, katilim, gérev anlayisi gibi calisanin isi ve

roline iliskin ézelliklerle,

Yas, cinsiyet, hizmet slresi ve egitim gibi kisisel 6zelliklerle yakindan
iliskilidir.

Orgite Baghlik kavraminin olusmasindaki ilk basamak Fayol'un ydnetim

ilkelerinden sureglerle ilgili ilkelerdeki “genel cikarlarin Kkisisel cikarlara

* Oztutku, Agca, Cevrioglg, s. 196. ) } )

* Kaan Yakup Karayigit, Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Iliskiler Uzerine Bir
Arastirma, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
2008, s. 37-39
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Gstinltgid” ile tanimlanan ilgili ilkelerdeki “personelin devamhligi” ve “birlik
beraberlik ruhu”dur. Becker’e gbére ise 6rglt icinde insani aktiviteye iten
nedenler, o6rglt disinda anlamsiz olabilmektedir. Baglilik, Kkisinin aksi
yondeki davranislar sergilemesi halinde o gline kadar edindigi dederlerin
anlamsizlasacagi ve atil duruma dlisecegi ve hatta kaybedilecegi disiincesi
ile tutarl davraniglar sergilemesi halidir. Kanter’e gére Orgiite Baglilik,
bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini bulunduklar 6érglite vermeye istekli

olmalandir.

Orgiite baghlik; duygusal badlilik, zorunlu bagliik ve Minnet Baghh§i olmak
tizere (¢ farkh boyutta incelenmektedir. Orgiite baglanmanin gerceklestigi
boyut, duygusal baghlik boyutudur. Duygusal bagliik en az (¢ faktorle

aciklanabilmektedir.*®
Orgiitiin amag ve degerlerine giicli bir inang ve kabul gésterme,
Orgiit adina anlaml gaba gdstermeye istekli olma,
Orgiite uyeligin siirdiriilmesine guiclii bir arzu duyma.

Ancak lideri ve 6rglt calisanlan ile aktif iletisim ve etkilesim halinde olan
calisan duygusal badllik seviyesine ulasmistir ve o6rglite baglanma

gerceklesmistir®.

Lider Uye etkilesim teorisinin gelisme evrelerinden ikincisi, liderin ve
Uyelerin birbirlerine olan sadakatleri ile ylksek oranda ilintilidir. Sadakati
tanimlamak gerekirse liderin ve Uyelerin birbirlerinin davranis ve kisiliklerini
destekleme goéstergesi olarak tanimlanabilir. Sadakat lider Gye etkilesiminin
gelisiminde kritik bir rol oynamaktadir. Calisanlarin sadakati onlara verilen

gbrevlerin ve sorumluluklarin bigimlerinin belirlenmesinde belirleyici rol

** Karayigit, s. 40-42.
*® M. Klimchak, “Employee Portal and Organizational Attachment”, Bachelor of Science University of
Central Florida, Human Resources Master Tezi, 1997 s. 13
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oynamaktadir. Liderler, bagimsiz karar alinmasi gereken durumlarda sadik

tyelerin bu gdrevi Ustlenmesini istemektedirler. *

Lider (ye etkilesimi ile o6rglite badllik arasinda pozitif bir iligki
bulunmaktadir. Isvereni ile nitelikli élciide iletisime sahip olan galisanlar,
liderine olan kisisel baghliklarinin yani sira 0Orgite baglhiga da sahip
olmaktadirlar. Ancak lideri ile iliskilerinin kalitesi dtstk olan, yani grup disi
olan calisanlar, daha yiksek kalitede bir etkilesime sahip olacagi yeni is
bulma arayisinda olmaktadirlar. Ylksek nitelikli lider Gye iliskisi kurabilen
Oyeler ise sahip olduklar lider destegi, isyerinde belli bir gruba bagh
olduklari dislncesi, Ustlerinden daha gok olumlu geri bildirim almalari gibi
nedenlerle islerine doért elle sarilacak ve bu kazanimlarini kaybetmemek igin

isten ayrilmak gibi bir diisiinceleri olmayacaktir.*®

Lider Uye etkilesiminin kalitesi, calisanlarin érgite ve onun sireclerine olan
bakis acilari ve yaklasimlarini olumlu ydnde etkiler. En genel mantikla,
orgitlerin temelinde yer alan insan unsurunun icinde bulundugu yapidaki
etkilesim, iletisim ve is doyumu onun 6rgite olan baghligini duygusal bir
icerie blrandarir. Bu baglamda, lider lye etkilesim kalitesi, calisanlarin
0zdeslesme slirecglerine katki saglar. Clinkd calisanlar yliksek kalitede lider
Uye etkilesimi sayesinde kendi dusuncelerini ifade etme ve yeteneklerini
ortaya koyma sansina sahip olarak kendileri icin bireysel 6zerklik alanini
yaratir. Bireysel 6zerklik duygusu ise, kisinin kendi amac ve politikalar ile
orgiatin amaclarinin paralel hale gelmesini saglar. Farkl bir anlatimla, 6rgut

ile calisan arasinda dnemli bir fark yoktur. Oncelikler ayniya yakindir.

Orgiit ile calisan arasindaki 6zdeslesmenin derecesi isten ayrilma niyeti
Uzerinde de etkilidir. Lider Uye etkilesim kalitesi, 6rgite olan 6zdeslesme
slirecinin sagladigi 6lclide calisanlarin muhtemel ayrilma niyetlerini ortadan

kaldiracak, en azindan dislik seviyede tutacaktir. Bilindigi Uzere,

“" T. N. Bauer, G. S. Green, “Development of Leader Member Exchange: Longitudinal Test”, The
Academy of Management Journal, Vol. 36 No. 6, 1996, s. 1541.
*® Oztutku, Agca, Cevrioglu, s. 197.
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gunimuzde insan sermayesinin dnemi arttikca, &rgultlerin insana olan
yatirmlari artmaktadir. Orgit ici editimler ve benzeri stratejiler drgitlerin
insana olan yatirmlarina en genel érnektir. Ginimuzde birgok 6rgit 6nemli
yatinmlar yaptiklari insan sermayesini ucret, kariyer, is doyumu, Kisisel
nedenler gibi bircok sibjektif gerekce ile kaybetmektedir. Bu nedenle, isten
ayrilma sureglerini minimuma indirgeyecek yaklasimlardan biri de 6rglte
baglanma olgusunun 6zdeslesme ile sonuglanmasidir. Clnkl 6zdeslesme,
yukarida sayilan isten ayrilma niyeti gerekgelerini etkisizlestirecek dnemli
bir etkendir.

Buraya kadar, 6rglte baglanma ile lider Uye etkilesim kalitesi iliskisi 6rgtite
bagliik ve o6rgltle 6zdeslesme kavramlari ile ayri ayri agiklanmistir. Bu
asamada ise, lider Uye etkilesim kalitesinin gesitli baglanma dereceleri ile

olan iliskisini incelemekte fayda vardir.
Dlsik Baglanma

Olumlu sonuglari:Bireyin  didstk baghligi alternatif is olanaklarini
degerlendirmesini sadlayacagindan insan kaynaklari agisindan bu durum
olumlu bir sonuctur. Ylksek is gdren devri ve devamsizlik yikici ve dusik
performans goésteren calisanlarin isletmeye yonelik potansiyel zararlarini

sinirlandirabilir.

Olumsuz sonuglari: Dustk baglanma beklenti normlarini  hesapgi
degerlendirmeye dayandirir. Duslik baglanma is verimini, glclendirme
(empoverment)’in saglayabilecegi yararlari bertaraf edecektir. Artan itiraz

ve sikayetler itibar kaybina neden olabilir.
Ilimli Baglanma

Olumlu sonuglar: Bireyler kimliklerini korumak igin caba sarf ederler. Bazi
dederler kabul edilir. Karsilikli deger uyumunu yansitir. Boylelikle sonucta
dengeli bir baglanma dlizeyi ortaya cikar.
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Olumsuz sonuglari: Bu dizeydeki calisanlar topluma sorumluluk ile érgtte

sadakat arasinda bir bocalama ya da catisma yasarlar.
Yiksek Baglanma

Olumlu sonuglari: Orgiit kisiyi, sadakatine karsilik yetki devri ve st
pozisyon olanaklari ile 6dullendirir. Orgiite gliven veren kararli isglicii dogar.

Saglik sorunlarinin yol actigi sebepler disinda ylksek devamsizlik gorilmez.

Olumsuz sonuglari: Gelismeyi ve hareketlilik firsatlarini kisitlar. Yaraticihgi
yok edebilir. Is disi iliskilerde fazla gerilim, 6érgiit yarar icin birlesik suglar
isleme, zorlamayla sadlanan uyumu beraberinde getirmektedir. Ailevi
sorumluluklar g6z ardi edilebilir. Kisisel ve toplumsal yabancillasma

yasanabilir.

Lider-lUye etkilesim kalitesi ve lider (ye etkilesim kalitesinin &6rgite
baglanma farkli dizeylerindeki etkisine kisaca degindikten sonra simdi de
duygusal baghlik ve orgltle 6zdeslesme kavramlarini kapsayan o6rglte

baglanma konusunu daha genis bir cercevede inceleyecegiz.
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2.2. BRGUTE BAGLANMA (ORGANIZATIONAL ATTACHMENT)
2.2.1.0rgiite Baglanma Tanimi

Isletmeler ekonomik sistemin ve yasamin temel aktérlerindendir. Insan
unsuru da isletme slreclerinin merkezinde yer almaktadir. Glnumuzde
teknolojik gelismeler hangi seviyede olursa olsun, ilgili teknolojileri

duslnen, yaraticihdgini kullanan, icat eden ve onu kullanan yine insandir.

Benzer sekilde ilgili teknolojileri isletmeler icin planlayan ve uygulayan
unsur da yine insandir. Isletmeler icin teknoloji kullanimi, insan unsurunu
geriye atmis gibi gériinse de tam tersine 6n plana gikarmistir. Isletme
siireclerinin basindan sonuna kadar her kademesinde insan unsuru vardir.*®
Bunun yaninda, ginimuiz ekonomisinde, bilgi siregleri 6n plana ciktikca,
kas glcl vyerine, nitelikli, egitimli insan unsuru 6n plana c¢ikmistir.
GuUnlimuUzde entelektliel sermaye olarak tanimlanan bu slirec isletme

literatlrinde insan unsurunun ne 6lgtide cesitlendiginin bir kanitidir.

20. yuzyillin basindan itibaren yonetimde yasanan dedisim ve gelismelere
paralel olarak insan kaynaklari yénetimi de belirli agsamalardan gecgerek
bugtnkd halini almistir. Yasanan bu déntsimde hi¢c kuskusuz calisanlarin,
isletme  ydneticileri, mudurler  ve isletme  ¢evresi  tarafindan

algilanislarindaki farkhliklar da etkili olmustur.

Calisanlarin bireysel yetkinlikleri denildiginde ise, mesleki bilginin yani sira
analitik dldsUnebilme vyetisi, takim calismasina uyum, vyaraticillik, sorun
cOzebilme yetisi, dedisime uyum sadlayabilme, iletisim becerisi gibi arti
deder yaratan ézellikler anlasiimaktadir®. Isletmelerin entelektiel varliklari
arasinda kurum kdaltlrt, yoénetim felsefesi, politika ve stratejiler de yer

almaktadir. Insan sermayesinin yénetim politikalarina uygun olmayan bir

* Wayne F. Cascio, Applied Psychology in Human Resource Management, Fifth Edition. Prentice-
Hall,Inc., New York. 1998, s.2
% Cascio, a.g.e., 3
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kurum klltird ya da felsefesi, isletmeyi basarisizlia gotlrecektir.
Isletmelerin ydnetim politikalari ve stratejileri genel yénetim stratejisi,

kurum kultart ve kurum felsefesi ile uyumlu olmahdir.
2.2.1.1. Baglanma Teorisi (Attachment Theory)

Baglanma kavrami, insanlarin kendileri igin dnemli gérdikleri kisilere karsi
gelistirdikleri glcli duygusal badglar olarak tanimlanmaktadir. Bowly
tarafindan  sosyal psikoloji alaninda, 06zellikle bireylerin  gelisim
donemlerindeki baghlik sireglerini agiklamak igin kullanilan baghhk kurami,

sonraki agsamalarda dérgutsel sireglere de uygulanmistir.

Teori  Bowly’nin  cocuk psikolojisi alaninda yaptigi  calismalara
dayanmaktadir. Buna go6re bebeklerin ebeveyn ve bakicillarina olan
baglilklarinin duygusal ve gldisel yonine yogunlasan Bowly, bireyler igin
de benzer durumlarin s6z konusu oldugunu ve belli bir ast-Ust iliskisi ya da
hiyerarsi ortami icinde de duygusal badin olusabilecegi ve bunun da

baglanma sirecine déniistugini aciklamistir.>

Bowlby, Attachment (1969) isimli ilk kitabinda, insanlarin bebeklik ve erken
cocukluk déneminde baskalarinin koruma ve destedine gereksinim duymasi,
yetiskinlik déneminde 6zellikle tuhaf, karanhk ve tehlikeli bir ortamda tek
baslarina kalma, tehdit edilme veya hastalanma gibi benzer kosullarin
hepsinde baskalarinin korumasina ihtiya¢ duyacadinin ilk isaretleri oldugunu
vurgulamistir. Bu temel distince dodgal ayiklama stlreciyle herkesin bir

baglanma davranis sistemiyle donatiimis oldugu diisiincesini gelistirmistir®.

Orgiite badlanma kavrami konusunda birden ¢ok tanim ve yaklasim séz
konusudur. Bunun en temel nedeni ise, kavramin sosyal psikoloji ile ilgili

olmasidir. Farkh bir anlatimla, insan psikolojisini etkileyen etmenlerle ilgili

! Cynthia A. Prehar, Broadening Our Perspective Of Employee-Organization Linkages From
Organizational Commitment To Organizational Attachment, Fort Collins, Colorado, 2001, s.18.
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oldugu icin bu konuda farkh bakis acilari gelistirilmistir. Genelin ya da
toplulugun iginde yer alan bireylerin aidiyet duygulari ile ilgili bir kavram
olan baglanma, ayni zamanda organizasyonun yap! ve dedgerleri ile de
ilgilidir.>®> Bu noktada, Lee ve Peccei, ilgili durumu “socio-emotional”
seklinde aciklayarak, orglte badlanmanin igerigini netlestirmeye
calismislardir. Orgiite baglanma olgusu, kisinin kendisi yani psikolojik yapisi
ile ilgili oldugu kadar icinde bulundugu sosyal gevrenin de etkisi altindadir.
Bu nedenle orglte baglanma, psikolojik 0Ozellikler ve 6rgltsel cevrenin

maddi ve manevi kosullarinca belirlenmektedir.>*

Baglanma Teorisi, yonetim ve o6rgut teorileri ile sosyal psikoloji alanindaki
argumanlari tek bir potada eriterek, o&rgltsel slreglere uyarlama
cabasindadir. Bu badglamda, oOrgitsel yonetim sireclerinde baglilk, iste
kalma siresi icindeki bagi agiklamanin 6tesine gegmekte ve baska unsurlari
da barindirmaktadir. Orgit ile calisan arasindaki badin ne derece
icsellestirildigi ve bireyin kimlik edinme sirecine nasil yén verdigi yine bu

konu iginde incelenmektedir.>”

Kuram ozellikle, sosyal psikoloji alaninda 6n plana cikan aidiyet, ortak
disiinme, davranis ve amaclarla da birlikteligin mimkin olup olmadigini
incelemeyi amaclar. Ozellikle 1980 sonrasi dénemde, cok kultiirlilik, bir
arada yasama, yasam tarzlarinin 6n kimlikler olarak ifade edilmesi (6rnegin
vejetaryenlik, escinsellik gibi) 6érgut calisanlarinin genel ve butluncdl bir
yaklasimla ele alinmasini zorlastirmistir. En azindan, 6érgut ve calisanlari
arasindaki iliski ve bagin boyutunu bdtlinsel olarak anlamlandirmak icin

yetersiz kalmistir.

°2 P, R. Shaver, and M. Mikulincer, Dialogue on adult attachment: Diversity and integration. Attachment
& Human Development, 4 (2), 2002 243-245.

% Qlivier Herrbach, “A matter of feeling? The affective tone of organizational commitment and
identification”, Journal of Organizational Behavior. 27, 2006, s.630.

** Jaewon Leel And Riccardo Peccei, “Perceived organizational support and affective commitment: the
mediating role of organization-based self-esteem in the context of job insecurity”, Journal of
Organizational Behavior, 28, 2007, 5.663-664.
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Orgutler icinde nitel konularin dederlendiriimeye baslamasi érgiite baglilik
teorisinin gelismesinde etkili olmustur. Ancak burada 6énemli olan teorinin,
ybnetim alanindaki gelismelere paralel ve ihtiyact karsilayacak oranda
gelisme géstermesidir. Isletmelerin sadece Orgiite Baglilik ile ilgilenmeleri,
orgut ile calisan arasindaki bagi giglendirerek isten ayrilma niyetini
minimuma c¢ekmeye calismalari bu alanda farkh teorilere gereksinimi
artirmistir. Kisilik 6zellikleri, demografik 6zellikler, sosyo-ekonomik kosullar
gibi daha sosyal psikolojiyi kapsayan konular 6rglte baglanma kapsaminda
degerlendiriimeye baslanmistir. Bu sayede yonetim teorilerinin materyal

unsurlardan daha niteliksel ve mikro konulara yénelmeleri hedeflenmistir.>®

Orgiite baglanma 6érgiit performansi icin énemli olan devamsizlik ve sosyal
etkilesim gibi cesitli orgitsel davranislarla iliskilidir. Baglanma, o6rgitle

dzdeslesmesinin ve organizasyona katiminin giiciinii ifade eder. *’

Orgiite baglanma, 6rgiitsel gruplar icinde bireylerin davranislarini ve
psikolojik gereksinimlerini ifade eder. Bu baglamda, calisanlarin 6rgite
baglanma dereceleri, onlarin grup icindeki farkli davranissal bakis acilarina
baghdir. Bu unsur ise, grup icindeki Uyeligin derecesi yani gruba katilim
derecesi ile ilgilidir. Bu nedenle de devamsizlik ve benzeri siregler hatta

isten ayrilmaya varan durumlar, davranissal farkliigin géstergesidir.>®

Orgiite baglanma kurami her seyden énce, bireylerin iginde bulunduklari
O6rgut yapisi icinde gereksinimlerinin karsilanma dlizeyi, 6rgltle 6zdeslesme,
orgute badliik gibi psikolojik unsurlarla ilgilenmektedir. Orgit igindeki
bireylerin, is slreclerine katimlarinda davranissal 6zellikleri (aktif olma ya
da kendini geri cekme gibi) ve psikolojik unsurlari (aidiyet, 6zdeslesme,

bulundugu konumu ve rolini sorgulama) o6rglte baglanma kavrami

*® Klimchak, a.g.e., s.12.; Jorge A. Gonzalez and Angelo S. Denisi, “Cross-level effects of demography
and diversity climate on organizational attachment and firm effectiveness”, Journal of Organizational
Behavior J. Organiz. Behav. 30, 20009, s.22-23

%% Prehar, a.g.e., 5.15-18.

*" Gonzalez and Denist, a. g.e., s.22-26.
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kapsamindadir. Baglanma kurami temelde, bireylerin 6rgit icinde
bulunduklari sosyal sistem iginde kendileri ile ilgili distince ve gereksinimleri
ile ilgilenir. Clnkd bu psikolojik unsurlar, bireylerin orglite baglanma ve

orgltteki mevcudiyetinin derecesini belirler.>®

Calisanlarin 6rgut igindeki psikolojik gereksinimlerini, davranigsal 6zellik ve
tepkilerini anlayabilmek, 6rglte calisanlarina yoénelik politikalarini gézden
gecirmesi ve gelecekteki istihdam politikasini sekillendirmesi noktasinda

yardimci olacaktir.

Orgiite baglanma olgusu, 6rgiit ile ortak bir amac farkindaligidir. Orgiite
baglanma, 6rglte karsl bakis acisinda olumluluk ya da 6rglite sadakat gibi
kavramlara indirgenemez. Orgiite baglanma kapsaminda belki de en énemli
unsur “farkindalik”tir. Bireyler, icinde bulunduklari &rglttin hedef ve
uygulamalar ile kendi amacglarinin uyumlu oldudgunun farkindadirlar. Bu
biling ister istemez o6rglit ile 6zdeslesmeyi beraberinde getirir. CUnkl
orgitsel slrecler ile bireysel unsurlarin értiismesi 6rglite olan baglanmayi

gelistirir.

Calisanlar organizasyonu karakterize eden 0&zelliklere sahip olduklarini
duslndlkleri zaman o6rgitle birlik algisi gelisir, 6rgtte bagliik dizeyi artar

ve 6rglte baglanma gergeklesir.

® Malayka Klimchak, Employee Portals And Organizational Attachment, Bachelor of Science
University of Central Florida, May 1994 s.11

* Lynda Clair, Organizational Attachment: Exploring the Psychodynamics of the Employment
Relationship, Management Working Papers, http://digitalcommons.bryant.edu/managework/1/
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2.2.2.0rgiite Baglanma Ile Ilgili Kavramlar
2.2.2.1.0rgiite Baghhk

Orgiite bagllik olgusu, érgiite baglanma sireglerinin psikolojik boyutlarinin
ilk parcasidir. Zorunlu baghlik, Minnet Bagliligi ve duygusal baglilik seklinde

kendi icinde bir ayrimi séz konusudur.®°

Zorunlu baghhk, calisanlarin isten ayrilmasi durumunda, ilgili slrecin
kendine getirecegi maliyetlerin farkinda olmasidir. Birey orgite badgliligini,
bu maliyetlerin farkinda olmasi sonucu gelistirir. Orgiite gelistirilen duygusal
baglihk tirine oranla, ayriima maliyetinin ylksek olmasi endisesi daha agir
basar. Calisanin, isletmeye yaptigi yatirm ve emek arttikca ve farkl is

olanaklari azaldik¢ca zorunlu baglilik artar.®!

Bu baglilik unsuru, calisanin 6rgltte gecirdigi zaman, hizmet siresi, 6rgttin
basarisi icin harcadigi emek ve caba, isi ve kendisi icin yaptigi yatirim ile
yakindan ilgilidir. Calisanin yapmis oldugu kisisel yatirimlar denince mesai
arkadaslariyla kurdugu yakin sosyal iliskiler, emeklilik haklari, kidemi,
kariyeri ve bir o6rgatte uzun vyillar calismaktan dolayl elde edilen 6zel

yetenekleri akla gelir.®?

Baglanan acisindan daha yiksek dliizeyde bir degisim iliskisi onun sisteme
daha fazla baghhdgi demektir. Daha acik bir ifadeyle, maliyete goére daha
fazla odul gormek, daha fazla orgite baglanma demektir. Zorunlu baglilik
ayrica kisilerin orgltte gecirdigi zamanla da ilgilidir. Zorunlu baghlik daha

cok, uzun siredir ayni 6rglite hizmet eden, verdigi emekle dogru orantil

% Klimchak, a.g.e., s.12.

¢ Meyer ve Allen, a.g.e., 72

82 Ufuk Durna ve Veysel Eren, “Ug¢ Baglilik Unsuru Ekseninde Orgiitsel Baglilik”, Dogus Universitesi
Dergisi, Cilt:6, Say1:2 (2005), s.212.
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olarak orgutteki vyerini, rollerini ve sorumluluklarini igsellestiren, ileri

yaslardaki calisanlarda rastlanan baghhk taradir. ©

Zorunlu baghhk ©6n planda olan calisanlarin ¢odu, is degistirdiklerinde
mevcut statllerini, sayginliklarini ve sosyal ortami bir bagka orgutte elde
edemeyeceklerini dlslinmektedirler. Harcanan zamanin ve emegin
karsihiginda sahip olduklari kosullari yeni bir iste bulamama endisesiyle isten
ayrilmay! dustnmezler. Bu cgalisanlarin is tatmin duzeyleri isten ayrilma
egilimleri Uzerinde cok fazla etkili olmamakta ve o6rglte baghliklari agir
basmaktadir. isini sevmek, calisma kosullarindan memnun olmak, {cret gibi
durumlardan cok, sosyal glivence, saglik, emeklilik, statli gibi sebeplerle

orgutte kalmalari gerektigini distndrler.

Allen ve Meyer (1991) normatif baghhidi calisanlarin 6rgit dyeliginin
surdirtlmesi konusunda hissettikleri ylukimlulik olarak tanimlamaktadir.
Ayrica Minnet Baglihgi calisanin 6rglttine baglihk géstermesini bir gorev
olarak algilamasi ve érgite baglhhdin dogru oldugunu distinmesi sonucunda
gelistiginden diger iki tir baghlik tlrine goére farklh bir boyutu temsil

etmektedir ©

. Normatif baghhg: yiksek olan bireyler, bireysel degerlere
veya Orgltte kalma yUkimliligd hissetmesine yol acan ideolojilere
dayanarak, érgultte calismay! kendisi icin bir gérev olarak goérir ve érgultte
kalmanin ya da 6rgutine baglihk géstermenin dogru bir davranis oldugunu
hissederler. Diger bir ifadeyle Minnet Baglihdi bireylerin kisisel sadakat
normlari ile iliskili olup onlarin sosyal ve kultirel &6zelliklerinden

etkilenmektedir.

Minnet Baglihgi, isten ayrilma durumunda ortaya cikabilecek riskleri goze
alamamaktan ve oOrgltte kalmanin kisisel cikarlar ve ahlaki dederler
acisindan daha dogru olduguna inanmaktan kaynaklanir. Normatif baglilig
on planda olan calisanlarin o6rgltte kalmalarinda en c¢ok etkili olan

% Meyer ve Allen, a.g.e., 5.113.
® Hasan Giil,, Ercan Oktay, ve Hakan, Gékee, “Is Tatmini, Stres, Orgiitsel Baglilik, isten Ayrilma Niyeti
ve Performans Arasmdaki Iliskiler: Saglik Sektériinde Bir Uygulama”, Akademik Bakas, 15, 208, 1-11.
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faktorlerden biri, isverene karsi duyduklari minnettarlik duygusudur. En
azindan bir stre daha o6rgutte kalmanin ve kendisine yapilan yatirnmin
karsihdini vermenin orglte karsi bir bor¢ oldugu bilinciyle ortaya cikan bir
bagliik seklidir. Orgite karsi Minnet Baghhdi duyan bireyler, ahlaki ve
faydasal nedenlerle kendilerini 6érgltte kalmaya zorunlu hissederler. Minnet
Baglihgi, kendini kuruma adamay! ve sadakati tesvik eden bir kiltir igin de
sosyallesme saglamasi nedeniyle, kurum ve o6rgltlere bagh ve sadik kalma

egilimine vurgu yapar.®

Orgiite baghhgin duygusal boyutunda ise kisiler drgiit ile aralarinda siki bir
bag kurar. Orgitin de§erleri gicli bir sekilde, calisan tarafindan
benimsenir. Ancak bu benimseme sirecinde dnemli olan asama icsellestirme
slUrecidir. Yani zorunlu kurulan bir bag ya da is yasaminin gerektirdigi bir
profesyonellik degil, duygusal olarak orgite baglanmanin gergeklestigi
dlzeydir. Duygusal bir igerikle, kisinin kurumun dederleri ile kendi

degerlerini aynilastirmasidir.

“Duygusal baglihk” kisinin organizasyonun dederlerini benimsemesi ve
organizasyon amac ve hedefleri icin gdnilden destek géstermesi demektir.
Bu noktada isletme degerleri ile kisisel dederleri uyusmayan bireyler icin
duygusal anlamda bagliiktan s6z etmek son derece glctlir. Degerler bize
neyin iyi, neyin dogru ve arzu edilir oldugunu soéyler, duygularimiz ve
nislerimizle baglantiidir. Dederler neyin iyi, neyin dederli oldugu sorularinin
cevabidir. Dederler farkl alternatifler karsisinda bir secim yapmamiz
gerektiginde bize yol gosterir. Dederler disilincelerimiz ve fikirlerimiz igin
temel teskil eder. Kisinin sahip oldugu dederler kolaylikla degistiriimesi
mumkin olmayan husustur. Bu nedenle isletme dederleri ile kisinin
dederleri uyusmadiginda ne isin baslangic safhasinda ne de ileriki yillarda

baglihk olusmasi mimkin degildir.

% Klimchak, a.g.e., s.12.; Gonzalez and Denisl, a.g.e, s.24.
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Calisanlarin Gyesi olduklari 6rgitiin dederlerini, hedeflerini ve amaglarini
benimsedikleri oranda hissettikleri bagliliktir. Bu durumda calisan, 6rgitin
degerlerini glcli bir sekilde kabul eder ve 0Orgltlin bir parcasi olarak
kalmayi ister.®®

Orgute badlilik, c¢alisanin calistigi firmanin amag¢ ve dederlerini
benimseyerek bunlara ulasmak icin kendini sorumlu hissetmesi
durumudur.®” Orgiite baglihk 6ziinde, bireyle érgiit arasindaki karsilikli
degisim sirecinde gerceklesmektedir. Diger bir anlatimla birey ve o6rgit
arasindaki bu degdisimde, birey kendisini ®rgiite adamasi durumudur.®®
Calisan Qyesi oldugu orgutten sirekli olarak belli 6dil ya da ciktilar saglarsa

orgite baglanir. Orgiit yararina caba sarfetmek icin giiglii bir istek duyar®®.
2.2.2.2.0rgiitle Ozdeslesme

Orgiite baglanma, olgusunun ikinci temel boyutu érgiitle 6zdeslesmedir. Bu
kavram, 6rglte baghligin derecesini belirleyen duygusal bagliik konusu ile
yakindan ilgidir. CUnkl orgltle 6zdeslesme icin, duygusal bir bagin

kurulmasi esastir.”®

Orgiitle dzdeslesme, sosyal 6zdeslesme siirecinin bir tiir formudur. Bu
anlamda, Ozdeslesme bir kisi ya da organizasyon ile kisinin kurdugu

duygusal bagdir.”

% John, P. Meyer ve, Natalie Allen, Links Between Work Experiences and Organizational
Commitment During The First Year of Employment: A Longitudinal Analysis, Journal of
Occupational Psychology, Vol. 61, s.113.

® Tillay Aydmer, Aile isletmelerinde ikinci Kusagin Orgiitsel Baghlik Anlayisimn incelenmesi,
Izmir Ticaret Odasina Bagh Aile Isletmelerinde Bir Uygulama, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti Yiiksek Lisans Tezi, Kocaeli, 2008, s.3.

68 A. Balci, Orgiitsel Sosyallesme Kuram Strateji ve Taktikler, Pegem A Yayimncilik Ankara, 2000
s.178.

69 Klimchak, a.g.e., s.14

® Klimchak, a.g.e., s.18.

™ Thaneswor Gautam and Rolf Van Dick, “Organizational identification and organizational commitment:
Distinct aspects of two related concepts”, Asian Journal of Social Psychology, 7, 2004, s. 302.
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Orgiitle 6zdeslesen galisan, drgiitiin basarisini kendi basarisi, basarisizhgini
da kendi basarisizh§i olarak gérir. Ozdeslesme, ussal olmaktan ¢ok
duygusaldir. Calisan baslangicta gereksinmeleri karsilandidi, isten doyumu
saglandigi, icten glduilendigi igin O6rgitine baglhyken, bu nedenler ortadan
kalktiginda da badgliigini slrdlrtyorsa; bu badliik, bagimliiga ve

dzdeslesmeye déniisir’.

Duygusal bagliik bir anlamda 06zdeslesmeyi beraberinde getirmektedir.
Calisanlarin organizasyona olan duygusal ilgileri, 6rgite katilma ve 6érgutle

dzdeslesme istedi olarak tanimlanir’.

Orgiitiin degerleri, vizyon ve misyon gibi unsurlar érgiitsel baglam icinde bir
6z-kimligin olusmasi acisindan o6nemlidir. Calisanlar “Bu bana goére bir
organizasyon mu?” ve “Ben buraya mi aidim?” gibi sorular sorabilir ve
bunlari da 6rgutin kendilerine sagladigi iklim icinde ve benzerlik temelinde
yanitlayabilir. Iste bu sorgulama siirecinin diizeyi o6rgite baglanma

stireclerinin esaslaridir.”

Orgiitle 6zdeslesme, calisanin amacglari ile drgiitin amaclarinin birbirine
yakinlasma sirecidir. Bu yakinlasma ile calisan, kendisini o6rgutu ile
kisisellestirmektedir. Orgit ile dzdeslesmis bir calisan, dogal bir sekilde
kendiliginden 6rgutine bagh davranislar ve tutumlar gosterecektir. Kisi bagh

bulundugu 6rgitin belirledigi amacg ve hedefler yoniinde ilerleyecektir.

Calisanlar o6rgutleriyle 6zdeslestikce, 6rglitiin hedefleri ve basarisi icin caba
gbsterecek ve bunun icin glgli bir istek duyacaktir. Béylece o6rglta ile
birlikte hareket eden calisan profili olusacaktir.”” Ancak burada énemli olan
nokta, ilgili 6zdeslesme surecinin, zorunluluk nedeniyle gergeklesmemesidir.

Ozdeslesme, profesyonel yasaminin geredi olarak gelisen bir davranis ve

21 E. Basaran, Orgiitsel Davrams insamin Uretim Giicii, Bilim Kitap, Ankara, 2003, 5.233.

® Aydmer, a.g.e., s.124.

™ Gonzalez and Denisi, a.g.e, s.25.

™ Mael, Ashforth, “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of the Reformulated Model of
Organizational Identification”, Journal of Organizational Behaviour, 13(2)2006, s. 108.
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psikolojik egilimden ziyade, orgltle kisi arasindaki olasi ya da mevcut
mesafenin ortadan kalkmasidir. Aksi durumda, calisanlar, calistiklari ya da
katkida bulunduklari her firma icin 6zdeslesme slireci gelistirebilirler. Bu
nedenle 6nemli olan, Onceden de belirtildigi gibi 6rgltle kisiler arasinda
kurulan duygusal bagdir.”® Orgiitiin dederleri, calisma iliskileri ve yéntemleri
ne Olgude kisinin kendisi ile ilgili ise, o dlgiide bir 6zdeslesme s6z konusudur.

2.2.3. Orgiite Baglanmay Etkileyen Faktorler

Orgiite baglanmay: etkileyen bircok faktdér séz konusudur. Aslinda psikolojik
ve davranissal unsurlarin ne denli kendiliginden gelistigi, kisiye, zamana ve
kosullara bagh oldudgu dastnlldiginde bu olgu son derece subjektif
niteliktedir. Ancak yapilan arastirma ve calismalar, 0Orgite badlanmayi
etkileyen faktoérleri belli bash bazi basliklar altinda toplamiglardir. Bunlar
kisisel ve orgltsel faktorlerin yani sira, is ahlaki, isin 6zellikleri gibi

konulardir.

2.2.3.1.Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler bagllik kurami icinde siklikla kendine yer bulan ve orgite
baglanma olgusu icinde isletmelere 6énem vermeleri konusunda hatirlatilan
bir olgudur. Bilindigi gibi érgiitler sosyal alanlardir. Insanlar yani calisanlar
arasi etkilesim, iletisim ortami bu fiziksel alani sosyal bir icerige blrandurr.
Bunun yaninda érgultlerin dinamik yapisi icinde yine kisisel 6zellikler érgttin

yasam alanini olusturur.

Bu nedenle insan unsuru isletmeler icin cok daha énemli bir hale gelmistir.
Bdyle bir ortam iginde ise, c¢alisanlarin bireysel 6&zellikleri 6nem
kazanmaktadir. Geleneksel ydnetim vyaklasimlarinda calisanlarin kisisel

Ozelliklerinin genellestirilerek ele alindiklari gérilmektedir. Ancak modern ve

® Daan Van Knippenberg And Ed Sleebos, “Organizational identification versus organizational
commitment: Self-definition, social exchange and job attitudes”, Journal of Organizational Behavior,
27, 2006, 5.664-665.
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hatta post-modern diyebilecedimiz yaklasimlar, 6rgit icindeki bireylerin belli
bir geneli olusturdugu fikrini kabul etmekle birlikte, onlarin ayri ayri degerler
olduklari ve bu vyapi icinde kendilerine has 06zelliklerinin oldugunu

vurgulamaktadir.

Buna gore eger isletmeler, calisanlarin bireysel 6zelliklerinin farkinda olursa,
is akislari, gorevlendirmeler, takim galismalari ve lider-tye etkilesimindeki
taraflarin gérev ve sorumluluklari daha net sekilde belirlenebilir ve etkinlik
saglanabilir. Birbirinden farkl yas, cinsiyet, din, kisilik yapisi ve etnik kdken
unsurlarinin dikkate alinmasi, genelden &zele bir yaklasimi gerektirir. Bu
baglamda bireysel 6zelliklerin dikkate alindigi isletmelerde 6rgiite baglanma

konusunda olumlu yénde sonuglar alinabilir.

Goreli olarak cesitlilik iceren bir organizasyonda, demografik cesitliligin
bireysel baglanma ve firma performansi Uzerindeki etkisi 6nemlidir. Genis
bir tanimla, c¢esitlilik, bireyler arasinda, insanlarin birbirlerini nasil
algiladigini belirleyen kisisel 6zellikler acisindan mevcut olan farkhliklari
ifade eder. Geleneksel olarak cesitlilik calismalarinda irk/etnik farkliliklar,
cinsiyet, yas, makam ve egitim gibi demografik 06zellikler Uzerinde
odaklaniimistir. Bazilari ise kisilik ve kultirel dederler gibi boyutlar Gzerinde
odaklanmistir. Arastirmacilar cesitliligin genel etkisi konusunda zit fikirlere
sahiptir. Cesitli calismalar, cesitliligin yenilik ve rekabet avantaji gibi olumlu
neticeleri oldugunu bildirirken (e.g., Richard, Barnett, Dwyer, & Chadwick,
2004), bazi calismalar da bireyler arasi catisma ve gruplasmalarin olusmasi
dolayisi ile orgite baglanma ve dolayisiyla firma performansi Uzerinde
olumsuz neticeleri oldugunu (e.g., Bacharach, Bamberger, and Vashdi ,
2005) vurgulamaktadir 77,

Bir yapi olarak gesitlilik farkh analiz seviyelerinde meydana gelen birbiriyle
baglantili etkilerle iliskilidir. Ornedin; calisma grubu demografik bilesiminin

is gucu doéntstm orani (turnover) gibi bireysel sonuglari ve grup catismasi

" Gonzalez and Denis1, a.g., s.26.
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gibi grupsal sonuglari (Pelled et al., 1999) etkiledigi bulunmustur. Bu
sonuglar 6rgitsel performansi etkilemektedir. Ustelik cesitliliin kendisi,
farkli analiz seviyelerinde farkli yaklasimlarla incelenmistir. Kategorik
yaklasim, yalin demografi galismasini veya belirli bir sosyal grubun bir tyesi
olmanin dogrudan etkilerinin (6rnedgin Hispanik olmanin neticeleri)
incelenmesini ifade eder. Iliskisel yaklasim, bir sosyal birim icinde belirli baz
digerlerinden farkh olmanin etkileri lizerinde odaklanir (6rnegin Hispanik
olup Anglo bir yoéneticisi olmanin etkileri). Spesifik olarak Tsui ve Gutek
(1999) cesitlilik hakkindaki farkh goérisleri bicimsel olarak birbirinden

ayirmigtir. 8

Sosyal kimlik teorisine gore insanlar kendilerini ve digerlerini sosyal
kategoriler yoluyla tanimlar ve grup-ici bir ényargi gésterir. Ayrica, bununla
yakindan ilgili olan benzerlik-cekimi paradigmasina goére, insanlar tutum,
inang ve Kisilik olarak kendilerine benzer olanlara yoénelir. Bu boyutlan
6grenmenin zorlugu g6z 6nlinde bulunduruldugunda, insanlar goérinebilir
ozelliklerdeki benzerlikleri kullanir. Azinlik grubu statlisi ayriigi vurgular;
azinlik grup Uyelerinin kendilerini demografik acidan kategorize etmeleri (ve
digerleri tarafindan demografik olarak kategorize edilmeleri) daha
muhtemeldir ki bu azinhik olmanin olumsuz etkilerini bildirmektedir. Genel
cikarima gore cesitliligin hem olumsuz hem de olumlu yénde etkili bir

potansiyeli vardir’.
2.2.3.2 Orgiitsel Faktorler

Orgiite baglanmay: etkileyen bir diger unsur ise, dérgitsel faktdrlerdir. Bu
baslik drgiite iliskin bircok maddi ve manevi unsuru kapsamaktadir. Orgiit
kultira ve iklimi, insan kaynaklari politikalari, takim calismalar, 6rgit
hiyerarsisi ve hatta o6rgat misyon ve vizyonu calisanlarin d&rglte

baglanmalarini belirler ve etkiler.

’® Gonzalez and Denusi, a.g.e, s.26.
" Gonzalez and Denusi, a.g.e, s.27.
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Kisinin bireysel nitelikleri ne olursa olsun, 6rgitten kaynaklanan bir takim
aksakhhklar kisinin baghlik duygusunu zedeleyecektir. Bir is yerindeki
ortamin gerek ydnetsel gerekse fiziksel acidan kalitesi ne kadar yilksek

olursa, calisanlarin memnuniyeti de o kadar artacaktir.

Orgiite baglanmay! etkileyen o&rgiitsel faktdrlerden ilki yénetim bicimidir.
Orgiitlerde ydnetim bicimi calisanlarin érgiitiin dederlerine ve amaclarina
baglanma derecesini etkilemektedir. Niehoff ve arkadaglari st yonetimin
uyguladigi yénetim stilinin galisanlarin bagllik derecesini etkiledigini ortaya
koymuslardir. Gaertner & Nollen esnek ve katilimcr ydnetimin 6rglte
baglanmay pozitif yonde etkiledigini ortaya koymuslardir. Morris & Steers
merkezi olmama derecesi ile 6rglite baglanma arasinda pozitif bir iligki

oldugunu ortaya koymuslardir.®°

Orgiitiin sosyal atmosferini gelistirmek, ortak amac¢ ve paylasilan vizyon
yaratmak, orglite olan badglanma seviyesini arttirmada olumlu sonuclar
vermektedir. Tam aksi olan kati kontrol mekanizmalarini arttirmak,
otonomiyi azaltmak calisanlarin orgite baglanma duygusunu
zedelemektedir. Ayrica calisanlara glvenen vyonetim tarzi, d&rgultsel

vatandaslik (organizational citizenship) duygusunu arttirmaktadir.®

Orgiite baglanmayi etkileyen bir diger o6rgitsel unsur o6rgit icindeki
adalettir. Orgiit politikalarinin ~ belirlenmesinde ve uygulanmasinda
calisanlarin roll, dcret politikalari ve terfi gibi durumlardaki adalet
Olclisiinlin tatminkarhdi, calisanlarin orgite olan baglarini kuvvetlendirecek

ve 6zdeslesme slrecini hizlandiracaktir.

Orgiitsel édiller de érgite baglamayi etkileyen faktorlerdendir. Bu édiller

tesvik, prim ve terfi gibi maddi unsurlar seklinde gerceklesmeyebilir.

8 John B. Miner, Organizational Behavior (Performance and Productivity), New York, Random
Houselnc., 1988, s.234.

8 Nilgiin Kantay, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Catisma iliskisi ve Medya Sektoriinde Bir Uygulama,
Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, 1998, s.75
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Orgutiin calisan politikasi, simgesel tesvikler, kisinin calisma siirecinde
verdigi emedin manevi karsiligini almasi, bireyler ile 6rglt arasindaki
iliskinin is iliskisi olmaktan cikmasini saglayacaktir.®? Bu baglamda, érgiitsel
faktorlerde 6nemli olan, is akislari ya da modern yénetim uygulamalarinin
deyim yerinde ise harfiyen uygulanmasi degil, 6érgitin politikalarinda insan

merkezciligi anlayisinin benimsemesidir.

Bir bakima, calisanlar igin, baglanma teorisi (attachment teori) kapsaminda
aciklanan, calisanlarin 6rgite baglanma slirecleri bir bakima o6rgitler icinde
gecerlidir. Farkh bir ifade ile o&rgltsel faktérler icinde calisanlarin
baglanmalarini saglayacak o6lciide samimi, gercekci ve duygusal unsurlar
yoksa baglanma gerceklesmeyecektir. Burada olusacak bag, daha énce de

belirtildigi gibi, sadece kisinin calistigi sire icindeki baglilik olarak kalacaktir.

2.2.3.3. Is Ahlaki

Is ahldki olgusu, 6rgiite baglanma konusunda ve o&zellikle &rgit ile
kurulacak duygusal bagdin olglisinde son derece 6nemlidir. Hem Orgitsel
surecler hem de Kkisisel davraniglarda, durustlik, glven, saygl,
yardimlasma, adalet gibi temel dederlere goére karsilikli kurulan bag orgite
baglanmanin 6nemli gostergelerinden biridir. Yani is ahlaki, kurulan ya da
kurulacak iliskinin ne olcide itaat ne 06lgide zorunluluk olacagi ve tim
bunlarin 6tesine gecen bir baghligin olusup olusmayacagi konusu ile
ilgilidir®.

Daha o6nce de anlatildigi gibi 6rglte badlanmanin olusmasi icin Orgltte
calisan kisinin 6rgutin dederlerini kabul etmesi ve buna glcli bir inang
duymasi gerekmektedir. Is ahldkinin temelinde ise diristliik, adalet,

ayrimcilik yapmama gibi temel dederler vardir. Bu unsurlar gerceklestigi

8 Naile Kaynak, Oryantasyon Egitiminin Personelin Orgiite Baghhgmna Olan Etkisi ve Bir
Uygulama, Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi, 2000, s.63.

8 Sevki Ozgener, Organizasyonlarda is Ahlakimn Kurumsallastirimasi, M.U. LtB.F. Dergisi,
Cilt:X VI, Sayt:1, istanbul, 2000, s.310.
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oranda  orgltin  dederlerinin  benimsenip igsellestiriimesi  sireci
gergeklesebilir. Bu temel dederlere aykiri davranan bir isletmenin
calisanlarinin isletmenin dederlerini sahiplenmesi beklenemez. Ornegin
adaletsiz bir degerlendirme ile lcret belirleyen bir isletmenin galisanlarindan
baglilik beklenemez. Cinkl bu durum Kkisilerin ilk olarak isletmeye gliven
duygularini zedeleyecek, daha sonra da isletmeye olan baghlklarini
zayiflatacaktir. Yine ayni sekilde cinsiyete, etnik kdkene vs. dayal ayrimcilik
yapan bir isletmenin calisanlarinin da o6rgltlerine olan badliik duygulari

oldukga zayif olacaktir.
2.2.3.4 Isin Ozellikleri

Calisanlarin  O0rglite duygusal olarak badglanabilmesi igin c¢abalarinin
neticesinde basariya ulasma konusunda inanglarinin  saglanmasi
gerekmektedir. Bu amagla, calisanlarin secimi ve atama/terfileri esnasinda
bu durum g6z 6nliinde bulundurulmahl ve uzun sireli performans gésteren

calisanlar tercih edilmelidir.

Orgiit icindeki bireylerin yapmis olduklari isin 6zellikleri énemlidir. Ornegin,
hep ayni isin yapilmasi rutinlik ve yabancilasmayi beraberinde getirme riski
tasirken. Maliyet odakli yaklasimlarla, birden cok isi ayni anda bir kisinin
yapmasi verimsizlik, bikkinlik ve érgiatin is akislarina karsi tepkiye neden

olabilir.

Benzer sekilde, vyapilan isin niteliklerinin calisanin deneyim ve bilgi
birikimine uygun olmamasi, kisisel faktorleri dederlendirmeden verilen
islerden ylksek performans beklenmesi, isin karar ve uygulama
asamalarinda calisanlarin yaptidi is ile ilgili herhangi bir fikrinin alinmamasi
gibi nedenler 6rglte baglanmayi olumsuz yonde etkiler. Bu sekilde slren is
akigslarinda calisanlar, kendilerini ister istemez “kullanilan”, “s6z hakki

olmayan” sekilde gdrebilir ya da hissedebilir.
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Bu nedenle yapilan isin 6zelliklerinin kisisel faktérlere uygun olmasi, bu isin
cesitli getirilerinin bireyleri tatmin etmesi, onlarin isi sahiplenmesine neden
olabilecektir. Yaptidi isi benimseyen ve kendi isi olarak gdren kisilerin érglte
baglanma dereceleri ve bunun sonucundaki performans ve etkinlikleri ve

tabi ki 6rgute katkilari son derece énemlidir.
2.2.4. Orgiite Baglanmanin Onemi

Orgiite baglanma, son yillarda isletme ile ilgili arastirmalarda ve isletmelerin
kendi stratejilerinde 6zellikle dikkat ettikleri bir konudur. Onceki béliimlerde
de deginildigi Gzere, insan unsurunun ginidmiz gelismeleri ile 6n olana
cikmasi ve isletmelerin kurum igi egitimler ve diger calisanlara yonelik
maliyet ve emeklerinin karsilidini almalari énemli hale gelmistir. Bu nedenle,
kisilerin 6rgite hangi nedenlerle baglandiklari ve bu baglihgin boyutlari ve

nitelikleri énemli hale gelmistir.®*

Orgiite baglanma bir calisanin psikolojik kontrat yaparak isi kabul etmesi ile
baslar. Ancak buradaki kontrat is iliskisi seklinde degildir. Onceden de
belirtildigi Uizere i¢sellestirme ve ézdeslesme ile ilgili bir kavramdir. Orgiitiin
bir Gyesi olarak hedefler, amaclar ve isin gerektirdigi konusunda bilgi
edinmeye baslar. Bu agidan baktigimizda “6rglte baglanma bir kisinin belirli
bir 6rgit ile kimlik birligine girerek olusturdugu giic birligidir.®> Bu birlik (g
faktor icerir: (1) Orgutin deder ve hedeflerine gliclii inang; (2) Orgiit igin
istekli bir sekilde caba gésterme (3) Orgiit lyesi olarak calismaya devam
etmeye duyulan gucli istek. Orgite baglanma bu faktérler nedeniyle
sadakatten farklidir c¢lnkl o6rgatan iyiligi, gelecegi icin slrekli caba

harcamay! da kapsar.

8 Baek-Kyoo (Brian) Joo, “Organizational Commitment for Knowledge Workers: The Roles of
Perceived Organizational Learning Culture, Leader—Member Exchange Quality, and Turnover Intention”,
Human Resource Development Quarterly, vol. 21, no. 1, Spring 2010, s.69-70.

% Gregory B Northcraf and Margaret A. Neale, Organizationai Behavior, A. Managament
Challange, The Dryden Pres, USA, 1990, s. 464
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Orgiite Baglanma- Isgiicii Déniisim Orani (Turnover) Iliskisi: Isgliciinin
dénlisimuniun klasik oransal tanimi, bir dénem icinde bir isletmede olusan
toplam cikis ya da giris miktarinin, o dénem iginde isletmede bulunan
ortalama personel sayisina bélinup, ylUz rakami ile garpilmasi sonucu elde
edilen oran olarak belirlenir. Bu tanimda varsayilan giris - cikis 6zdesligi,
dénem iginde is yukd miktarinin ayni kalmasi, dolayisiyla ayni miktar isi
cikarmak icin, gikan personel kadar ise yeniden personel girmesi Uzerine
kurulmustur.  Orgite baghhgr glgli  olanlar iglerinden  ayriimayi
istemeyecekler bu da disik isgiicii déniisim oranina sebep olacaktir.®
Calistigi isletmeye bagh kisilerin orgiltten ayrilmayi disliinme ihtimali son
derece dusilk olacaktir. Clinkl kisi bdyle bir durumda su anda calistidi is

yerinin kendisi icin uygun olan isyeri oldugunu distinmektedir.

Orgute Baglanma - Performans iliskisi: Orgiite baglanma ile performans ya
da verimlilik arasindaki iliski farkli bicimlerde ortaya cikabilmektedir. Yapilan
arastirmalar, sadece duygusal baglilikla is performansi arasinda pozitif bir
iliskinin oldugunu géstermektedir.®” Bunun disinda 6érgite olan baglanma ile
performans arasindaki iliskinin zayif oldugu ifade edilmektedir. Bu iliskiyi
etkileyen daha c¢ok ailevi mecburiyetler, ekonomik sartlar gibi
degiskenlerdir.®® Yani kisi calistigi 6rgiite bagh olmayabilir, ancak icinde
bulundugu ekonomik zorluklar ya da isini kaybetme korkusuyla yiksek
performans gosterebilir. Ya da performansa dayali lcret sistemlerinde kisi
ylksek performansin getirecedi daha iyi maddi sartlara ulasmak igin

calisabilir.

Goruldagu gibi isletmelerce is performansi acgisindan olusmasi istenen
baghhk tird, isletme dederleri ile kisinin dederlerinin ortlismesi durumunda

ortaya cikan igsel bir baglanma ttrtdir. Bu durum en cok aidiyet ile ilgilidir.

% Don Hellriegel, John W. Slocum, Jr. Richard W. Woodman, Organizational Behavior, Seventh
Edition, west Publishing Comp., 1995, .59

8 Steven Mel lor John E. Mathieu, Janet L Bames, Steven G. Rogelberg, “Employees' Nonwork
Obligations and Organizational Commitments: A New Way to Look at the Relationships”, Human
Resource Management, Vol:40, No:2, 2001, s.173.

8 Kantay, a.g.e., 5.78.
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Orgiitiin mensubu, calisani ya da lyesi gibi hak ve sorumluluklar icinde
barindiran formal bir baglanma tipi yerine, daha soyut ve o6rgite aidiyet
hissi ile yasanan bir bltlinlesme olgusu 6n plandadir. Kisi isletme dederlerini
benimserse, 06rgutin amacglarina ulasmasi icin gonllli olarak c¢aba
gostermektedir. Bunun disinda kalan diger badlanma tirleri, kisinin isini
kaybetmesi korkusu, mevcut pozisyonunu geri dondirememe korkusu vs.
gibi sebeplerden olusmaktadir. Bu nedenle 6rglite bu sekilde bagh olan

kisilerin Ust dizeyde performans goéstermesi pek kolay degildir.

Orgute Baglanma-isten Ayrilma Niyeti Iliskisi Bireyin 6rgit icindeki konumu,
dyesi oldugu takima aktif katiimi ve buradaki etkinligi, 6rgit ile kurulan
psikolojik bagin icselligi isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Orgiite Baglilik
dizeyinde calistigi isletmeye karsi baglhk gelistiren bir kisinin isten ayrilma
niyeti ile 6rgite baglanma dizeyinde baghlik gelistiren bir kisinin isten
ayrilma niyeti arasinda dénemli sayilabilecek bir fark vardir. Ilkinde birey
orgat ile belli bir bag kurmasina ve 6rgit iklimi ve kiltlrd kendisi icin uygun
olmasina ragmen iste ayrilma niyeti olabilir. Daha iyi Ucret, calisma sartlari
ve farkh firmanin daha kurumsal vyapisi nedeniyle isten ayrilma
gerceklesebilir. Bazen de herhangi ciddi bir maddi ve manevi neden
olmadan da bu sirec gerceklesebilir. Orgiite baglanma dizeyinde ise
duygusal baghlik boyutunun ylksek olmasi ve o6rgltle 6zdeslesmenin
gerceklesmesi dolayisi ile isten ayrilma niyeti daha geri planda kalmaktadir.
Kisiler érgut ile kendilerini 6zdeslestirdikleri ve amaclarla belli bir buttnltk
olusturduklari icin, isten ayrilma niyetinde esasa aldiklari unsur maddi kaygi

ve endiselerden ziyade aradaki bu gucli psikolojik bagdir.

Bunun yaninda devamsizlik, isten ayrilma niyeti gibi olgular her zaman icin
bireyin 6rgit ile aidiyet bagi olusturmasini engeller. Clinki gelecekte kendini
orgutin herhangi bir pozisyonunda gérmek ya da planlarina 6rgutin
amaclarini dahil etmek gibi konularda belirsizlikleri olan c¢alisanlarin
performansi ve 06rglte gbérev alanlan disindaki katkilart  sinirli
kalabilmektedir. Kendinden beklenenin 6tesinde katkilar saglamak bir yana,

kendi sorumluluk alanlarindaki is strecleri, lider-Gye etkilesiminin islerligi ve
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kalitesinde de sorunlar yasanabilir. Cunkd kisi isten ayrilma niyetini bir
bicimde kendi psikolojik ve davranigsal alanlarinda muhafaza ettigi slirece

orgite baglilik ve 6zdeslesme bir zorunluluktan éteye gidemeyecektir.®®

Eder calisanin sorgulari 6rgitle ortak dislinme, 6rgite aidiyetten daha fazla
bir kimliksel bagi ifade ediyorsa 6zdeslesme olgusu gerceklesmektedir.
Ozdeslesme sirecleri, drgiite baglanma konusunda son derece énemlidir.
Cunkd dusuk dereceli adanma ve 6zdeslesme sonunda birakma ve fireye

neden olabilir®®

Buraya kadar olan bélimde 6rgite baglanmanin ne anlama geldigi, hangi
boyutlardan olustugu, hangi faktorlerden etkilendigi ve 6nemi anlatiimaya
calisiimistir. Gorlldigu gibi 6rgite baglanma, insan faktortinin oldukca 6n
plana c¢iktigi glinimuzde, kisinin destedini, gabasini 6rglte ydnlendirmek,
kisiyi drgitle bitlnlestirmek agisindan son derece 6énemlidir. Eger isletme
icerisinde calisanlar o6rgiat kimligini benimser ve 6rgitin dederlerini

paylasirlarsa, 6rglt acisindan basariya ulasmak daha kolay olacaktir.

2007 yilinda Gonzales ve Denisi tarafindan demografik gesitliligin orgite
baglanma, isten ayrilma niyeti ve 0rglit performansi Uzerindeki etkisi ve
orgit ikliminin bu iliskilerdeki sartli degisken etkisi incelenmistir. Arastirma
sonucunda da demografik cesitliligin oldugu o6rgit ortaminda orgit
verimliligine ters yonde etki yaptigi, destekleyici 6rgit iklimi s6z konusu
oldugunda ise ters yénde etkinin olumlu ydnde degistigi bulunmustur®’. Bu
arastirmadan feyz alinarak aile Uyesi olan ve aile Uyesi olmayan
calisanlardan olusan aile isletmelerindeki 6rglt iklimi algisi sartli dedisken
olarak belirlenmigtir. Bundan sonraki bélimde aile isletmeleri ve 6rgit iklimi

konularina deginilecektir.

8 Gonzalez and Denisi, a.g.e, 5.22-25; Ashforth, a.g.e., s.109.
% Gonzalez and Denisi, a.g.e, s.25.
°! Gonzalez and Denisi, a.g.e, s. 36
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2.3. AILE ISLETMELERINDE ORGUT IKLIMI

2.3.1.Aile Isletmesi Tanimi

Aile isletmesi kavrami, en genel anlamda, aile gegimini saglamak ve mirasin
bltlnliglinin korunmasi igin kurulmus olan, aile gegiminden sorumlu Kisi
ya da kisiler tarafindan yonetilen isletmelerdir. Ailenin etkinliginin baskin
oldugu bu isletmelerin aile isletmesi seklinde tanimlanabilmesi icin en az iki

nesil tarafindan ydnetilmesi de gereklidir.®?

Aile isletmesi tanimlamalarinda farkl kistaslar olsa da, konu hakkindaki
literatlrde kapsam ve sinirlari bakimindan farkliik gosterse de aile blyuga
ya da reisi olan kisinin isletmenin basinda bulunmasi yeterli bir unsurdur.
Bunun yaninda aile isletmeleri tanimlanirken tek bir ailenin sorumlulugunda
bulunmasi yaninda birden c¢ok ailenin yoénetimindeki firmalar da aile

isletmesi siniflandirmasina girmektedir.®*

Alpugan ve digerlerine gore, isletmeler amaclarina ulasabilmek icin belirli
islevleri yerine getirirler. Isletmelerin yerine getirdikleri ya da ustlendikleri
islevler cesitlidir. Isletmelerin amaclari bizzat onlarin tipolojisine gére
farklilasmaktadir.’® Bu baglamda aile isletmeleri de bizzat kendi niteliklerine

gbre sekillenmektedir.

%2 Nazan Yelkikalan, (2006) Aile Sirketlerinde Catisma ve Bir Coziim Onerisi: Stratejik Planlama,
Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi 2, Akt. Karpuzoglu (2001), Biiyiiyen Aile
Sirketlerinde Kurumsallagma, Istanbul Hayat Yayinlari, s.19.

% Melih ilter (2001) Aile Sirketlerinde Kurumsallasma ve KOBI’lerin Yonetim Sorunlari, Istanbul
Ticaret Odasi yayin no.19 istanbul, ss.24-26.

94 Oktay Alpugan, Hulusi Demir, Nurel, Uner, Mete Oktav, (1993) Isletme Ekonomisi ve Yonetimi, Beta
Basimevi Istanbul, s.53.
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Aile sirketlerinin tamaminda gorilebilecek ortak 6zellikler asagidaki sekilde
ifade edilebilir;®>

e Aile isletmelerinde, girisimcilik unsurunu aile bireylerinden bir ya da
birkag kisi Ustlenir. Bu girisimcilik ruhu, yoneticinin ya da isletmenin

kurucusunun is pratiginden kaynaklanmaktadir.

o Isletme agirlikli olarak aile mensuplarindan olustugu igin yénetim yapisi

ve stratejilerin uygulanmasi konusunda ailenin agirhgi fazladir.

e Aile isletmesinin bltlnliglu 6nemlidir. Bu badlamda, 6rgit kiltird ve
iklimi gibi belli bir sistem ya da silre¢ gerektiren unsurlar genelde ailenin

degerleri ya da informal ilkelerle belirlenebilir.

e Birincil iliskiler genelde 6n planda oldudgu icin norm ve dederlerin
uygulanmasi yine ailenin deger élcitleri ekseninde belirlenir. Isletmenin
karliligi ve hisseleri, sahip olan maddi varliklar, gayri mulklerin batinlGga

onemlidir.

e Isletme ile aile neredeyse es dederdir. Isletmenin varli§i, gelecedi ve
butinlagu, aile ile 6zdestir. Ailenin gelecedi bir anlamda isletmenin

gelecegine baglidir.

e Aile isletmeleri ile ilgili arastirmalarin bazilari, isletmenin bldyumesiyle

birlikte rol ve gorev gatismalarinin arttidi bir durumu isaret etmektedir.

% Nihat Alayoglu, Aile Sirketlerinde Yonetim ve Kurumsallasma, MUSIAD Yayin1 42, Istanbul,
2003, ss.17-23.
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Isletmenin bliylimesiyle daha éncesinde badlilik ve isbirlijinde zayiflama
gorulebilmektedir.

Aile isletmelerinde kurumun sahibi ile tepe yodnetimi genellikle ayni
kisidir. Isletme sahibi Genel Midiir'iin ya da Yénetim Kurulu Baskani’nin
kendisi olmasi gerektigini disinlr ve bu gorevleri fiilen kendi basina

ylUriatme egilimindedir.

Aile isletmelerinde genellikle formal bir organizasyon yapisi yoktur,
iliskiler dogal organizasyon anlayisina dayanir ve ydnetimde yetki ve
sorumluluk sinirini aile baglari belirler. Béyle bir durumda calisanlar ile
aile Gyeleri ve aile Gyelerinin birbirleri arasindaki yetki ve sorumluluklarin

dagiiminda karmasa ve eksiklik s6z konusu olabilmektedir.

Aile sirketleri, genellikle mevcut aliskanlik ve uygulamalarini terk
etmekte zorlanan, degisime direng gosteren, yeniden yapilanma ve

ozellikle kurumsallasma ihtiyaci olan yapilardir.

Aile sirketlerinde girisimciyi takip eden neslin sahip oldugu olanaklar, ilk
girisimciye gére daha iyidir. Bu anlamda, isin basindaki zorluklari gértp
yasamadiklarindan, girisimci neslin rolint almakta zorlanabilmekte ya da

ise uyum saglamada sikinti cekebilmektedirler.

Ailenin ismi ile sirketin ismi ve itibari baglantilidir. Sirketin is hayatinda
yukselmesi, ailenin de toplumdaki statlistintn vyulkseltir. Boylece,
soyadinin aile bireylerinin itibarini belirlemede o6nemli rol oynadidi

sOylenebilir.
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Aile isletmelerinin yukaridaki temel Ozellikleri goz onlnde
bulunduruldugunda, sirketin 6nemli bir kisminin yénetiminde ve kontroliinde
tek bir ailenin veya ailenin blyuginin egemen oldudu sdéylenebilir. Bu
durumun baslica sebebi ise sermayenin énemli bir kisminin, yénetimi elinde

tutan aileye ait olmasidir.

Isletme sahipleri kendi eksiklerini gideremeseler de, c¢ocuklarinda bu
eksiklerin olmamasi igin gereken oOnlemleri almaya c¢alismaktadirlar.
Cocuklarini en iyi okullarda okutmaya, bir veya birkag lisan 6grenmelerini
saglamaya calismaktadir. Bununla birlikte bu imkanlar iginde yetisen
cocuklar isletmeye karsi kayitsiz kalabilmektedir. Bu durum, ulkemizdeki
birkag blylUk sehir disinda kalan yoérelerde kurulan isletmeler icin daha da
vahim olmaktadir.®® Gelecekte isletmenin basina gecmesi diisiiniilen ve bu
amacla vyetistirilen gencler, cok farkli ugraslar icine girerek blylk sehirlerde
kalmay! yedleyebilmektedir. Sonug olarak, isletmenin bir nesilden digerine
aktarilmasinda ciddi problemler yasanmaktadir. Bunun yani sira kurumsal
isletme ilkelerinden wuzak olunmasi gibi bircok nedenden dolay! aile

isletmeleri uzun slre ayakta kalamamaktadir.

Kurulduklarn dlkelere buylUk katkilari olan aile sirketleri, Ulkelerin gayri safi
milli hasilalarina katkilarinin yani sira Ulke istihdamina da katkilari énemli
boyuttadir. Dlinya (Ulkelerindeki aile sirketlerinin oranlarina bakildidinda;
Italya’daki sirketlerin % 99’luk bdlimiini; Amerika’daki sirketlerin % 90’lik
boélimund; Almanya ve Meksika’da % 80’lik bélimuni; Tadrkiye'de ise tim

sirketlerin % 90'in1 olusturdugu agikca gorilmektedir®.

Bunlarin farkinda olan aile isletmeleri birtakim &nlemler gelistirmeye

baslamistir. Ornedin; 1980 sonrasinda (lkemizdeki aile isletmeleri

% Miiftiioglu, a.g.e., 5.224-227.
%" Karpuzoglu, a.g.e., s 46
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varliklarini sldrdurebilmek icin profesyonel ydéneticilerden destek almaya
baslamis ve kurumsal isletme ve yoénetim ilkelerini benimsemeye
baslamistir. 2000°li yillarda isletme sahibi patron ydneticilerin yerini

profesyonel yéneticiler almistir®®,

Bu calismada da amag, Ulke ekonomisinin 6nemli mihenk tasi aile
isletmelerine 151k tutabilmektir. Bundan sonraki asamada o6rgut iklimi

olgusuna deginilecektir.

2.3.2. Orgiit Iklimi

2.3.2.1. Orgiit Iklimi Tanimi

Sosyal bilimler alaninda belki de en zor slreglerden biri soyut ve somut
kavramlari aciklamak ve anlamlandirmaktir. Bir seyin kesin bir tanimina fen
ya da matematik bilimlerindeki kadar net ulasilamamaktadir. Bu tar bilim
dallarinda bir formUlin ayni ya da benzer kosullar altinda varacadi sonug
aynidir. Ancak sosyal bilimlerde anlamlandirilan herhangi bir olgu, tlkeden
Ulkeye degisebilecegi gibi ayni Ulke icinde farkli bdlgelerde bile farkh
sekillerde ele alinabilir. Tanimlanacak ya da sinirlari belirlenecek olan konu

klltdr olunca durum daha da zorlagsmaktadir.

Ancak sosyal bilimlerin 6nemli bir avantaji da bu zorlugunun yansimasi
olarak karsimiza cikar. Bazi konularda tam ya da Uzerinde uzlasi saglanilan
bir tanima varilamasa da, konuyla ilgili yapilmis tanimlari incelemek ve bu
tanimlarin konuya getirdigi farkli bakis acilarini hesaba katmak, resmin daha

genis bir gergeveden ele alinmasina neden olmaktadir. Bu nedenle, genel bir

% Ayyildiz, “Aile 1§Ietmel§rinde Liderlik ve Firma Performansi Uzerine Etkileri” Ege Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisti, Isletme Anabilimdal1 Yiiksek Lisans Tezi, 2008, s. 52,

49



tanim verme kaygisi yerine lzerinde uzlasi saglanan alternatifler ile 6rgit

iklimi konusuna aciklik getirmek daha dogru olacaktir.

Orgut iklimi ile ilgili tanimlar incelendiginde, érgitlerin ruhunun daha kolay
anlasilmaya baslandigi gorllecektir. Tipolojik sinirlar ¢ok keskin bigimde
Gizilmis net cizgiler gibi gérinse de, bunun ana nedeni 6rgttleri daha rahat
anlayabilmek ve gerekli hallerde tedbir almayi ya da onlara yol gdstermeyi
saglamaktir. Zaman igerisinde pek gok bilim insani 6rgit iklimini incelemis
ve kdulturel tipolojiler gelistirmistir. Bu nedenle, &rgat iklimi ile ilgili,
tarafimizca 6nemli gorilen ve bu kavramin ilk ortaya ciktigi anlardan

itibaren ortaya konan bazi tanimlarin incelenmesinde fayda vardir.

iklim; kelime anlami olarak atmosfer, hava anlamindadir. Etimolojik yénden
iklim (climate) s6zcigd Yunancadan gelmektedir ve edilim (temaydl)
anlamini tasir. Bu sbézclk, 1s1 ve basing gibi fiziksel olaylari ifade etmek igin
kullanildigi gibi insanlarin gevreyi nasil tanimladigini ifade etmek icin de
kullanilir. Insanlarin, tutum ve davranislarini tahmin etmemize yardimci olan
kalici ve sabit 6zellikleri oldugu gibi, 6rgltlerin de insanlar gibi kati, dost,
sicak, yenilik¢i ya da tutucu gibi terimlerle ifade edilebilir dzellikleri vardir.
Bu oOzellikler seti 6rgutlin psikolojik yanini olusturur. Bir 6rglt acisindan
orgut iklimi ise, o drgutteki mevcut kosullarin calisanlar tarafindan algilanis
bicimini ve drgitsel yasamin niteligini ifade etmektedir. Orgit iklimi, bir
orgutle ilgili olarak psikolojik acidan tanimlanan ve d&rgutteki insan
iliskilerinin niteligini ifade eden bir kavramdir. Yani Orgitin psikolojik

ortamina 6rgiit iklimi denir.%°

Orgiut 1Iklimi, tanimlanmasi zor bir kavramdir. Cevresel giglerin
birlesmesinden meydana gelen cografi boélgelerin ikliminin tanimlanmasina

benzetilebilir. Bu cerceve 6rglte uyarlandiginda, 6rgitid cevreleyen yaygin
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atmosfer; moral dlzeyi, 6rgidt Uyeleri arasinda iyi niyet ve ait olma
duygusunun giicii seklinde ifade edilebilir. iIklim, calisanlarin érgiite yoénelik

algilamalari temeline dayanir®

Orgut iklimi kavrami; 1950'li yillardan bu yana érgiit psikologlar tarafindan
ele alinmis olup; Hoy ve Michel (1991) o6rgltin kisiligi, Gordon (1988)
orgutteki kisiler ve gruplar arasi iliskilerin bir sonucu, Gugltol (1979) glven,
doyum, planlihk ve demokratiklik durumu olarak 6érgutt iklimini aciklamistir.
Gellerman, orglt kisiligi ve iklimine dedinen ilk distndrlerden birisidir.
Gellerman'a goére 6rgut kisilikleri, bireylerdeki gibi acgikga belirlenmis bir
takim kavramlarla tanimlanamaz, o6rgultle ilgili tanimlamalarin her biri
birbirinden farkli ve kendine 6zgidir. Orgitiin psikolojik ortamiyla Orgit

iklimi arasinda édnemli bir bag bulundugunu vurgulamistir. 1%

Bir baska acidan, Orgit Iklimi kavrami; ortam, cevre, kiltiir, hava ve duygu
ile esanlamli kabul edilmektedir. Bu tir kavramlarin, érgttin ic kalitesini ve

ozellikle bireylerin yasantilarini yansittigi éne sriliir. 1

Litwin ve Stringer ise, orgit iklimini bireyler tarafindan dogrudan veya
dolayh olarak algilanan is cevresinin O6lculebilir 6ézellikler takimi olarak
tanimlamaktadirlar. Yazarlarin iklim modelinde; érgut iklimi organizasyonel
sistemler ve motivasyonel edilimler arasinda bir ara degisken olarak yer
almakta ve sistem belirleyicilerinden olusan bir déngl icinde bireylerin

motivasyonel egilimlerini ve érgiitsel sonuglari etkilemektedir.!?

% Fatih Ozdemir, Orgiitsel iklimin is Tatmin Diizeyine Etkisi, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, Doktora Tezi, Adana, 2006, s.10.

100 A R. Terzi, Orgiit Kiiltiirii, Nobel Yaym Dagitim, Ankara, 2000, 5.92.

101 Halil Can, Organizasyon ve Yonetim, Siyasal Kitabevi, Ankara, 1999, s.213.

192 Fatih Karcioglu,”Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit iklimi iliskisi”, Basak Ekonomi Dergisi, Ocak-Haziran
2003, Istanbul s. 11-13.

103 G.H. Litvin and R.A. Stringer, Motivation and Organizational Climate, 3rd Edition, Boston ,
Harvard University Pres, 1974, p.35-37.
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Orgiit iklimi genel olarak, bir organizasyonu digerlerinden ayirarak ona belli
bir kimlik kazandiran, organizasyondaki bireyler Uzerinde yarattigi algi ile
onlarin davraniglarini etkileyen, bireysel, o6rgutsel ve cevresel nitelikteki

dzelliklerin bltini olarak tanimlanmaktadir.%*

Bir baska tanima gdre 6rglt iklimi, organizasyon Uyelerine ve cevresine
bagl olarak sekillenen, 6rgtite ait 6zellikler takimidir. Organizasyona Uye bir
birey acisindan ise orgit iklimi; orgitin hem degismeyen 0&zellikleri
(otonominin derecesi gibi) hem de davranis ve sonug¢ odakl durumlar

tanimlayan 6zellikleri dogrultusunda gelisen beklentiler buttinidir®.

Birey icin nasil kisilik s6z konusu ise érgitlerin de kendine 6zgl bir kisiligi
vardir. Bu kisiligin st yapi elemanlari érgit iklimi ile ®lgilebilir. Iklim,
kiltird olusturan tanimlanabilir ve dokunulabilir seyleri yansitir. Orgiit iklimi
kisaca, bir isyeri ile ilgili ilk intiba ve o isyeri gozlemlendiginde hissedilen
hava olarak tanimlanabilir. Calisanlarin is yerindeki uygulamalarin,
prosedirlerin ve &demelerin yansitti§i havayi algilayis sekilleri, Orgut
iklimini yansitir. Orgit ile ilgili olusan degisik algilama bigimleri, yénetimin,
kurallarin ve vyilhik raporlarin 6ngoérdigld talimatlardan cok ydneticilerin

davranislari ve onayladiklari eylemlerle ilgilidir. %

Pritchard ve Karasick (1973) 6érgut iklimini; organizasyon Uyelerinin politika
ve davranislarinin sonuglarindan olusan, organizasyon uyeleri tarafindan

algilanan, is ortaminin yorumlanmasina temel olusturan, faaliyetleri

104 Frank Friedlander, Stuart Greenberg, “Effect of Job Attitudes, Training and Organization Climate on
Performance of The Hard-Core Unemployed”, Journal of the Applied Psychology, Vol.55, No.4, 1971,
pp'289|

105 Scott L. Hersberger, Paul Lichtenstein and Sarah S. Knox, “ Genetic and Environmental Influences on
Perceptions of Organizational Climate”, Journal of Applied Psychology, Vol.79, No.1, Feb 1994, pp.24,
106 Ali Balci, Orgiitsel Gelisme Kuram ve Uygulama, Pegem A Yayincilik, istanbul, 2001, s.184
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yonlendiren baski kaynadi olma 6zelligi tasiyan ve orgita digerlerinden

ayiran icsel cevresinin niteligi olarak tanimlamaktadirlar'®’.

Orgut kiltird ve 6rgit iklimi kavramlarinin, érgitsel davranis, calisma
psikolojisi ve ydnetim bilimleri ile ilgili kaynaklarda da zaman zaman
birbirlerinin yerine kullanildiklari gérilmektedir. Orgit kiltiri daha cok
sosyoloji ve antropoloji bilimlerinin katkilariyla gelismis bir kavramdir. Orgiit
iklimi kavraminin taniminda ise daha gok sosyal psikoloji biliminin etkileri

g6zlenmektedir,'°®

Orgut iklimini érgit kiltirinden farkli bir icerik ile ele alan galismalar ise

orgut iklimini asagidaki sekilde tanimlamaktadir;**

“Orgut iklimi, bir drgiitli digerlerinden ayiran géreceli devamlilik gdsteren

Ozellikler butdnd olup;

orgat Gyelerinin karsilikh iliskileri araciligiyla olusan,

orgitte var olan 6zerklik dizeyi, gliven, batlnlesme, isbirligi, destek,
kabul gérme, yenilige acilik, seffaflik gibi 6zelliklerin 6rgit Gyelerince

algilanmasini iceren,

Orgut dyelerinin icinde bulunduklari durumu yorumlamalarina ve

davranis bicimlerinin olusmasina kaynaklik eden,

97 Nick C. Batlis, “The Effect of Organizational Climate on Job satisfaction, anxietyand propensity

to leave”, Journal of Psychology, Vol.104, No.2, 1980, p.233-234.

198 pnar Tinaz, “Bir Orgiit iklimi incelemesi” , Kisisel Gelisimde Cagdas Yonelimler Sempozyumu
Bildiriler Kitabi, Ankara, 27-28 Nisan 2004, s.199.

109 Binali Dogan, Orgiit Kiiltiirii, 1. Basim, Istanbul: Beta, 2007, s.106.
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orgut kalttranin onde gelen normlarini, dederlerini ve tutumlarini

yansitan 6zellikler batanudur”.

Orgit iklimi ile drgut kultliri arasinda bazi farkliliklar vardir. Orgiit iklimi
calisanlarin davranigsal 6zelliklerini sergilemektedir. Daha cok deneysel ve
dis gbzlemlere dayanmaktadir. Kiltlr ise, daha c¢ok o6rgitin gérinmeyen
dgelerini ortaya koymaktadir. Orgit kiltiirli, temel grupsal degerleri ve
mesajlari kapsar; grup Uyelerine mecéazi olarak paylasiimis 6rgitsel diisiince
ve duygulari sunar. Bu durum o6rgatin disindakiler tarafindan kolayca
anlasilmaz. Kavram olarak 6érgut kdltird ve 6rgut iklimi arasinda farklilik
olmakla birlikte yakin bir iliski de vardir. Kiltir ve iklimin 6rgatin temel
degerleri ve normlari tizerinde buiyiik etkisi vardir. Orgiit kiltiri eylemlerde
slireklilik, orgltsel davranislarda uyum saglar. Boylece o6rgit ikliminin

ortaya cikmasinda énemli rol oynar.'°

2.3.2.2. Orgiit Iklimini Belirleyen Faktorler

Orgiit iklimi, isletmenin bir anlamda ruhunu yansitti§i igin onu olusturan
bazi faktérler sd6z konusudur. Orgiit iklimini etkileyen degiskenler i¢c ve dis
faktorlerden meydana gelirler. Bu konuda ayrintili bir liste ¢gikarmak zor olsa
da oOrgat iklimi Gzerinde o6nemli etkiye sahip bir takim degiskenler

bulunmaktadir. Bunlara asadida kisaca deginilmistir.

Liderlik Tiirli: Temel dederler ve inanclar 6rgat ikliminin alt yapisini
meydana getirirken, liderler de bu sembolleri kendi Kisiliklerine yansitan
modelleri veya temsilcileridir'*'. Uygulanan liderlik turi, 6érgit iklimini

etkileyen en dnemli faktér olarak goértlebilir.

10 Miirteza Hasanoglu, “Tiirk Kamu Yénetiminde Orgiit Kiiltiirii ve Onemi” Sayistay Dergisi, 2004,
Say1 52, http://www.sayistay.gov.tr/yayin/dergi/dergi2.asp?id=380
11 Beril Akinet Vural, Kurum Kiiltiirii, fletisim Yayinlari, Istanbul, 2005, 5.162.
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Yonetimsel Degerler: Isletmenin nasil ydnetildigi, onun iklimi hakkinda
onemli bilgiler verir. Katilimcilik, demokratik degerler, orgit igi iletisime
6nem verilmesi, ast-ust iliskilerinin dlzenlenisi, hiyerarsi unsurlarinin
yonetim tarafindan nasil kullanildigi 6rgit iklimini olusturan unsurlardir.
Farkli bir anlatimla, Iklim (zerinde kuvvetli bir etkisi vardir ve bu degerler

kararlari etkileyen eylemlere neden olurlar.

Ekonomik Sartlar: Bu olgu aslinda son derece genis bir alani kaplar.
Ornegin, isletmenin yasadigi ekonomik sorunlar, calisanlara yonelik {cret
politikasi, prim ve benzeri 6demelerin ne 0dlgliide ceza ve o6dlllendirme
unsuru olarak kullanildigi gibi konularin tim ekonomik sartlar blinyesinde
incelenebilir. Yoneticiler ekonominin iyi ve gelismekte oldugu ve oOrgitin
basarili oldugu zamanlarda daha blytk riskler alma konusunda cesaretli ve
gondlll olma egdilimi gosterirler. Diger taraftan ekonomik gerilemenin
goraldiga dénemlerde bltceler daraltilir ve yoneticiler daha tutucu kararlar
almak zorunda kalirlar. Bu dénem boyunca yeni programlar dnerilmez ve
yaratic fikirlere 6nem verilmez. Bu kararlara uyma dereceleri de 6rgitlerde

farklihk gosterir.

Orgiitsel Yapi: Bir kurum icindeki isgérme kosullarini ve insanlarin
birbiriyle olan iliskilerini dizenlemektedir. Orgiitsel yapinin igerdigi unsurlar
ise; drgutlerin icindeki bélimlerin ve kisimlarin tanimi, yénetim ve denetim
sekli, yoneticilerin kontrol alanlari, yetkinin nasil ve ne kadar devredilecedi,
calisanlarin is ve gorev tarifleri, fiziksel yerlesimin ne sekilde oldugudur.
Orgiitsel yapinin bir takim ézellikleri, 6rgit iklimi Gzerinde énemli bir etkiye
sahip olma egilimindedir. Ornedin, kati kural ve prosediirleri ile dedismez
yazih iligkileri olan bir 6rgit, sahsi olmayan ve soguk olarak algilanan, fakat
daha etkili birokratik bir érgit iklimi yaratma edilimindedir. Orgitsel

semboller, dyelerin karmasik fikirleri ve duygusal mesajlar birbirine
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aktarilmasini  saglayan 06zel anlam tasiyan objeler, hareketler ve

olaylardir'?,

Orgiit iiyesi bireylerin karakteristikleri: Bireylerin kisilikleri 6rgit
iklimine katkida bulunur. Yiksek oranda yasli ya da egitimsiz calisanlardan
meydana gelen orgltler, geng, ylksek egitimli ve hirsli bireylerden olusan
orgitlerden oldukga farkli bir iklim sahibi olacaklardir. Uyelerinin is digi
sosyal faaliyetlere katiliminin yogun oldugu orgltlerde iklim c¢ok daha
dostcadir.**?

Sendikalasma: Bir sendikanin varliginin ya da yoklugunun 6rgit (zerinde
6nemli etkisi vardir. Bireylerin bir sendika kurma veya bir emek sdzlesmesi
dizenleme yonlindeki girisimleri, yonetim ile calisan arasindaki iliskileri

daha resmi ve diismanca kilabilir.

Orgiitiin biiyukliigi: Buyuk 6rgitler kendilerine nispetle ufak olanlardan
daha kati, birokratik ve planh olma egilimi goOsterirler. Kiglk bir orgitte,
yaraticilik, yenilik ve baglihktan olusan bir iklimi hakim kilmak blyUk bir

orgute nispetle daha kolaydir.

Isin dogasi: Islerin tirleri ve endistrinin tipi, &rgit iklimini yaratmaya
katkida bulunur. Ornegin, kirsal toplumlardaki ciftcilik sireci, kentlesmis
bélgelerdeki bankacilik ve finansal yatirim islemlerinden farkli bir iklim

icerisinde yapilir.

Standartlar: Bu kavram o6rgitin benimsedigi degerlerin standartlara

donlismesi ve bir anlamda bu dederlerin 06rgit icindeki calisanlara

12 Serif Simsek ve Digerleri, Davrams Bicimlerine Giris ve Orgiitsel Davrams, Nobel Yayinlari,

Istanbul, 2001, s.3§.
113 Binali Dogan, Orgiit Kiiltiirii, Beta Yaymlar1, Istanbul, 2007, 5.55-56.
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aktarilmasidir. Mevcut standartlar calisanlari  kapsadigi ve onlarin
katihmlarini gerektirdigi 6lgide 6rgit iklimi Gzerinde etkilidir.

Sorumluluk: Calisanlara yaptiklar is ile ilgili bazi 6zgurlik alanlarinin
taninmasi onlarin sorumluluk alanlarini guiglendirme algilarini arttiracaktir.
Diger bir deyisle, calsanlarin isleri ile ilgili sorumluluk almalari; isin
basindan sonuna kadar tim kararlarda kontrole sahip olmalari seklinde
tanimlanabilir. YUksek derecede basari ihtiyaci duyan Kkisiler, kendi
davraniglari ve bunlarin sonuglari Gzerinde daha fazla bireysel sorumluluk
almalarina izin veren isler segmektedirler. Bireysel sorumluluk verilerek
ylksek grup bagliligi, yliksek grup esnekligi ve yiksek grup standartlarina

ulasilabilecegine dair vurgu yapilmaktadir.!'*

2.3.3.Aile Iisletmelerinde Orgiit Iklimi

TUm organizasyonlar acgisindan en onemli girdi niteligini, hala ‘insan’
tasimaktadir. Ginimizde makinelesme ne kadar da artsa, insan isletmeler
icin en 6dnemli unsur olma 6zelligini sirdirmektedir. Daha 6nce de oldugu
gibi, simdi de calisanlarin édnemi, isletmeler tarafindan dikkat cekmektedir
ve isletmeler bu unsurun etkin kullanilmasi noktasinda daha da gayret sarf

etmektedirler.!'®

Aile isletmeleri birincil iliskilere, kurumsal isletmelerden daha fazla sahip
oldugu icin, aile isletmelerinde ekip ruhu ve sinerjisi daha rahat
yakalanabilir. Elbette ki bunun gerceklesmesi icin ydnetim tarzi ve lider-lye
etkilesiminin kalitesi de dnemlidir. Farkl bir anlatimla, birincil iliskiler her

zaman Orglte badglanma yaratacak seklinde bir yorumlama yapilamaz.

14 jitwin&Stringer, a.g.e., 5.49-51

15 Nursel ipek Ozmen, Leadership Style Of Turkish Middle Level Managers In Private Sector And
Its Relationship With Subordinate Performance, Satisfaction, And Commitment, A Thesis
Submitted To The Graduate School Of Social Sciences Of Middle East Technical University, Ankara,
2005, s.11.
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Ancak cgalisanlarin birbirini tanimasi ve bir aile isletmesi icinde olmalari,
lider-yonetici genelde ayni kisi oldugu icin, 6rgite baglanma olgusu daha

kisa zamanda ve etkin sekilde yaratilabilir.

Aile baglarinin isletme icinde glgcli olmasi sermayenin aileye ait olmasi
islerin benimsenmesini ve sahiplenilmesini sagladidi icin bunun calisanlara
yansimasli da miumkin olmaktadir. Bu noktada Allen ve Meyer'in duygusal

bagllik olgusu daha yiiksek oranda gerceklesme egilimdedir. '’

Aile isletmelerinde yoOneticiler isleri yasayarak yani deneyimlerle 6grendikleri
icin bilgi birikimleri ile yeni slreglere uyumlari daha rahat olabilmektedir.
Liderlerin bu yapisi ister istemez calisanlara da yansiyacaktir. Ozellikle,
calisanlarin, liderin bilgi ve deneyimlerinden yararlanma imkanina sahip
olmalari 6rglite duygusal baglihgi ve devamlilidi saglayacak bir unsurdur.
Bunun yaninda, kimi zaman calisanlar da dnceki bilgi ve deneyimlerini, is
gbérme davranislarina yansitarak o6rgutd beslerler. Bu sekilde bir geri
beslemeden elbette ki liderler de etkilenmektedir. Bir bakima lider ve lye
etkilesimi, diger 6rgitlerde oldugu gibi aile isletmelerinde de karsilikli bir

etkilesim seklindedir.

Orgit iklimi baglaminda, gecmisten gelen birliktelik, iletisim, tutum, deger
ve inanglar arasinda benzerlik olmasi, glgli bir kurum kualtdrintn
olusmasini ve bunun paylasiimasini kolaylastirir. Kurum kultdra ile aile inang
ve dederleri butinlestiginden, kurallar daha c¢abuk ve daha kolay
benimsenmis olur. Isletmeler gerek eylemsel gerekse yénetsel
faaliyetlerinde kurucusu oldugu tabanin kdilttirel 6zelliklerini de

yansitmaktadir. Bunun yaninda, eder aile isletmeleri icin avantaj olan bu

116 Knippenberg And Sleebos, s.664-665.; Hang-Yue Ngo, Sharon Foley And Raymond Loi, “Family
friendly work practices, organizational climate, and firm performance: A study of multinational
corporations in Hong Kong”, Journal of Organizational Behavior, 30, 2009, s.666

7 Foley And Loi, 5.667.
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unsurlar etkin ve verimli sekilde kullanilmazsa, slire¢ tam tersi yénde de
gerceklesebilir. Ornedin, ailenin yonetim tarzindaki demokratik olmayan
tutumlar, birincil iliskilerini kendi aralarinda gerceklestirmeleri, hissedilen
hiyerarsi gibi etmenler calisanlarin aidiyetlerini olumsuz ydnde
etkileyecektir. Bu da orgite baglhhk unsurunun zayiflamasina vyol

acacaktir.'*®

Aile isletmelerinde oOrgit ikliminin dikkat ceken bir diger yoni ise yeni
kusaklarin yonetimde olmasi ve kusaklar arasi farkhliklarin iklime
yansimasidir. Orgiitin birinci ve hatta ikinci kusaklari, isletmeyi deyim
yerinde ise var ettikleri igin 6rgutin ydnetiminde hemen her seyden
haberdar olma istekleri ve bireysel otoriteleri ile dikkat cekmektedirler.
Bunun yaninda, editim ve yetisme kosullari farkli olan gocuk ve torunlar
yonetime geldiginde o6rglt iklimine yonetimsel farkliliklarin yansimasi s6z
konusudur. Yeni gelen kusaklar daha caddas ve vyenilikleri takip eden
bireyler oldugu slirece, bu yaklasimin 6rgltin dederlerine ve sireclerine
kisa ve orta vadede yansimasi kaciniimazdir. Ozellikle 6rgit icinde uzun
yillardir calisan kisilerde farkh kusaklarin bu yaklasimina uyum sorunu
yasamasl ve dedisime karsi direng gostermeleri olasidir. Dolayisiyla, 6rgit
iklimine yeni kusak zihniyetlerinin yansimasi elbette ki lider-tuye

etkilesiminin kalite ve diizeyini de etkileyecektir.!?

2.3.4.0rgiit Iklimi ve Orgiite Baglanma Iliskisi

Gegmiste isletmeler ekonomik sistem icinde faaliyet gbsteren kar amaci
guden, istihdam saglayan unsurlar olarak gorulirken, bu islevlerinin yanina
isletme itibar, kurumsal sosyal sorumluluk, ic ve dis gevre ile iliskiler gibi,

isletmenin niteliksel yoninu de én plana g¢ikaran unsurlar eklenmistir. Yani,

18 Batlis, 5.235-236; VVural, 5.160-162.

119 Stringer, s.; Jianwei Zhang, “Organizational Climate and its Effects on Organizational Variables: An
Empirical Study”, Intemational Joumal of Psychologieal Studies, Vol. 2, No. 2; December 2010, s.189-
190.

59



gunimuz dunyasinda, gecmiste sikga vurgulanan, dérgultlerin basarisi igin
120

girdi-gikti iliskisinin tek basina yeterli olmadigi agiktir.

Kitle iletisim olanaklarinin gelismesi, teknolojik vyenilikler, ulusal ve
uluslararasi alandaki rekabetin hizlanmasi, isletmelerin politikalarini ve
uygulamalarini etkilemektedir. Yukarida da deginildigi Uzere, tim bu
unsurlar isletmelerin yasam alanlarinda yeni olgulari da beraberinde
getirmistir. Bunlardan biri de orgit iklimi konusudur. Isletmenin i¢c ve dis
cevresi ile olan iligskilerini ve daha da genel anlamda onun karakterini
yansitan dnemli bir unsur olarak, 6rgut iklimi yeni bir kavram olmasa da,
gunimuz gelismelerine paralel olarak 6énemi artan ve farkli boyutlariyla

incelenen bir konudur.

Orgit ikliminin 6zellikleri, isletme silireclerine bircok alanda etkilidir.
Bunlardan biri de oOrglte badlanma konusudur. Cink0l bireylerin iginde
bulunduklari, havasini soluduklari, sosyallesip, iletisim icinde bulunduklari
ortamin durumu onlari etkiler. Orgit ikliminin nitelikleri, bireylerin drgiitle
olan badinin niteliklerini belirleyen etmenlerden biri olarak karsimiza
ctkmaktadir. Orgiite baglanma konusunda da deginildigi lzere, calisanin
orgiat ile kurdugu duygusal icerikli icsellestirme slrecinin gelistirilmesinde
6rgit ikliminin etkisi énemlidir. Orgiit ikliminin dogasi, calisanlarin calisma
ortamina uyumundan ya da kendilerini rahat hissetmelerinden daha
fazlasidir. Orgut iklimi calisan icin bir aidiyet hissi yaratiyor ve bu iklimin
Ozellikleri onun tarafindan igsellestiriliyorsa, o6rgite baglanma ile iklim

arasinda bir iliski séz konusudur.'*

Aslinda temel mesele d6rgulte iliskin olan materyal ve niteliksel unsurlarin,

bireylerin kisilik yapisi ve disince ortami icinde kendine ne d&lgude yer

120 Ngo, Foley And Raymond Loi,, 5.666-667.; Zhang, s.190.
21 ' N.J Allen, & P.J. Mayer, “The Measurement And Antecedents Of Affective, Continuance And
Normative Commitment To The Organization”, Journal of Occupational Psychology, 63, 1990, s. 1-3.
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buldugudur. Bireyin beklentileri ve kisilik 6zellikleri ile 6rgltsel unsurlar
arasindaki mesafenin fazla olmamasi ve hatta kapanmasi 6rglite baglanma

sonucunu dogurur.

Orgitiin amaclari calisanlar tarafindan ciddiyetle ve ayni icerikle ele
alinlyorsa, 6rgiite baglanma olgusu amacina ulasmis demektir. Orgiite
baglanma, bireyin amaclari ve kurum arasindaki uyumu temsil eder. Bu
sayede birey, kurumun genel amagclari icin caba sarf edebilir ve kendisini
kurum Uyesi olarak tanimlayabilir'??. Buradaki tanimlama siireci son derece
onemlidir, ¢inkl 6rglitin calisani gormek istedigi sekilde tanimlamasindan
ziyade calisanin kendi kisisel deder yargilar icinde dederlendirerek kendinin
orgatin Qyesi oldugunu tanimlamasi 6nemlidir. Calisanin kendisini kuruma
bagli hissetmemesi durumunda kendisine baglanacak baska hedefler
aramasl kacinilmaz olacaktir. Bu durum ise calisanin enerjisini baska
alanlara aktarmasina neden olmaktadir ki, bu ydénelimler zamanla kurumun

amaclarina ters diismektedir®®>,

Orgiit ikliminin olumlu ve olumsuz 6zellikler tasiyan nitelikleri gibi unsurlar,
calisanlarin farkli dizeylerdeki 6rglte baglihg: Gzerinde blyik dlglide etkili
olmaktadir.?** Ornedin; minnet baghli§i gibi kisisel &zelliklerin ve sosyal
psikoloji ile ilgili unsurlarin etkili oldugu bir konuda 6rgite badlanmanin
saglanmasinda her zaman iklim belirleyici olmayabilir. Onceki bdliimlerde
normatif baglanma kavrami aciklanirken, kisilerin 6rglte olan belli bir
sorumluluklari oldugunu distinmeleri ve baglanmanin bu yukimlilik hissi
ile sekillendigi konularina degdinilmisti. Duygusal baglanma konusunda belli

bir 6zdeslesme ve yakinlik hissi s6z konusu iken normatif baglanmada

122 5 D. Camp, “Assessing the effects of organizational commitment and job satisfaction on turnover: an
event history approach”, The Prison Journal, 74(3), 1992, 290- 291.

122 p_ Meyer, & L. Herscovitch, “Commitment In The Workplace Toward A General Model”, Human
Resource Management Review, 11, 2001, s.300-301.

124 Azmi Yalgin ve Fatma Nur Iplik, Bes Yildizli Otellerde Calisanlarm Demografik Ozellikleri ile
Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki Iliksiyi Belirlemeye Yonelik Bir Arastrma: Adana ili Ornegi,
http://sosyalbilimler.cu.edu.tr/dergi/dosyalar/2005.14.1.221.pdf
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icsellestirilmis bir yukimlilik s6z konusudur. Bu nedenle, 6rgut ikliminin
olumlu kosullari, normatif baglanmayi da etkiler. Ancak sosyal psikoloji
alanindaki teoriler ve Bowly’nin baglanma teorisinde kiigik ama dnemli bir
serhi de aciklamalarinda belirtmektedir. Buna gdre sosyal psikoloji alaninda
bireylerin tutum, disltnce ve yaklasimlarinda cevresel etkenler belli bir
noktaya kadar belirleyicidir.

Bazen kisinin kendine gére dogru-yanls ya da mantikli-mantiksiz olmasina
bakmazsizin  olusturdugu tutumlari her zaman digsal kosullardan
etkilenmeyebilir. Ornedin, 6érgit ikliminin olumlulugu performans, verimlilik,
is slrecleri kalitesine etki edebilirken, 0Orglte icsel olarak baglanmayi
yaratmayabilir. Benzer sekilde, isten ayrilma oranlari azalsa bile, teoride s6z
edilen orglte igsel badglanma gerceklesmeyebilir. En azindan bu
baglanmanin derecesi soyut ve subjektif oldugu igin, performans gibi nicel

sonugclari gézle goérulir élclide hissedilemeyebilir.

GUnlUmuUz o6rgat yodnetimi yaklasimlarinda isletmeleri belli bir makine gibi
mekanik ya da belli bir nesne gibi duragan sekilde algilayan yaklasimlar terk
edilmektedir. Ozellikle bu sirecte, post modern yaklasimlarin alternatif
bakis acilari yaninda kultlrel unsurlart ve sembolleri 6n plana cikaran

analizleri, slirece farkli yaklasanlar icin énemli bir faydasi vardir.

Yukarida kisaca acgiklamaya calistigimiz kuramsal cergeve ile arastirmamizda
kullandigimiz degiskenleri aciklamaya calistik. Bundan sonraki bolimde ise

arastirmanin amaci ve yéntemi hakkinda bilgi verilecektir
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3. ARASTIRMA KAPSAMI

Arastirma kapsaminda arastirmanin amaci, modeli, dediskenleri, arastirma

sorulari ve hipotezleri hakkinda bilgi verilecektir.
3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmanin amaci; Aile Isletmelerinde Lider Uye Etkilesim Kalitesi ve
Calisanlarin Orgite Baglanmasi arasindaki iliskiyi Orgit Iklimi cercevesinde

incelemektir.
3.2.ARASTIRMANIN MODELI

Sekil 1 Orgit iklimi, Lider Uye Etkilesimi ve Orgiite Baglanma iliskisi

Aile Isletmelerinde
Orgiit iklimi Algisi

Orgiite Baglanma
(Organizational
Attachment)

Orgiitle Ozdeslesme
(Organizational
Identification)

Lider-Uye Etkilesim
Kalitesi
(Leader-Member
Exchange Quality)

Orgiite Baghlik
(Organizational
Commitment)

Arastirma modelinde de belirtildigi gibi; arastirmanin bagimh degiskeni
Orgite Baglanma’dir. Orgite Baglanma kavrami Orgilitle Ozdeslesme ve
Orgite Baglihk kavramlarn cergevesinde aciklanmistir. Arastirmanin
bagimsiz dediskeni ise; Lider Uye Etkilesim Kalitesi'dir. Algilanan Lider Uye
Etkilesim Kalitesi arttikca calisanlarin Orgiite Baglanma derecesinde de
degisiklik olacaktir.

Arastirmada, Aile Isletmelerinde Orgit Ikliminin moderatdr etkisi de

incelenmistir. Aile Isletmeleri kapsaminda isletmenin hangi kusak tarafindan
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yonetildigi ve isletmedeki calisan sayisi demografik bilgileri dikkate alinarak

analiz edilmistir.
3.3.ARASTIRMANIN HIPOTEZI

Bu tez calismasinin arastirma sorusu; “Aile Isletmelerinde Lider-Uye
Etkilesim Kalitesi, Orgit Iklimi ¢ercevesinde calisanlarin Orgite Baglanma
dizeylerini etkilemekte midir?” Bu arastirma sorusu kapsaminda ve

arastirma modeli kapsaminda hipotez olusturulmustur.

H: Lider Uye Etkilesim Kalitesi, Orgite Baglanmayi etkilerken Aile

Isletmesindeki Orgiit iklimi algisi bu etkinin ydniini ve siddetini degistirir.
3.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirma, calisanlarin liderleri ile etkilesim kalitelerini ne dlzeyde
algiladiklari ve bu etkilesim dizeyinin calisanlarin 6rglte baglanma
dizeylerini aile isletmelerindeki algilanan 6rgiat iklimi cercevesinde

incelemeyi hedeflemistir.

Ulasilabilirlik érneklem ydntemi kullanilan bu arastirmada aile Gyelerinin en
az %51 oraninda s0z sahibi oldugu aile isletmelerinde galisanlar 6rneklem
olarak secilmistir. Istanbul, Eskisehir, Izmir, Bursa, Manisa, Gaziantep ve
Aydin illerindeki Ticaret Odasi kayitlarindan ulasilan aile isletmelerine
elektronik posta ile anketin bulundugu baglanti adresi

(http://www.kwiksurveys.com/online-survey.php?surveyID=IJDLGG b1a00cd0)

génderilmistir.

Ankete katilanlarin ifadeleri anladiklari ve kendilerine en uygun secenegi
isaretledikleri varsayilarak analize dahil edilmistir. Internet U(zerinden
dagilmi gerceklestirilen anketlerin Demografik bilgiler boliminde sorulan
“Isletmedeki Pozisyonunuz” sorusuna “Tepe Ydnetici” ve ayni zamanda “Aile
Uyesiyim” cevaplarini verenler analize dahil edilmemistir. Anket goénulltlik
esasina gobre 312 kisi tarafindan yanitlanmig, 293 kisinin yanitlari analize

alinmistir. Katilimcilardan kendi isimleri ve igletme isimleri alinmamistir.
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3.5. ORNEKLEM YAPISI

Demografik bilgilerde istenen bilgilere yonelik frekans dagilimlari asagida

tabloda g6sterilmistir.

Tablo 1 Arastirma Katilan Calisanlarin Genel Profili

Ozellik Kategori Frekans Toplam Kisi
Aile Gyesi olma durumu Aile Gyesi 9,9 29
Aile Uyesi degil 90,1 264
Cinsiyet Kadin 41,3 121
Erkek 58,7 172
30 yas alti 35,8 105
Yag 30-40 yas aras| 43,0 126
40-50 yas arasi 17,1 50
50 yas ve Usti 4,1 12
X 2 yildan az 25,6 75
Calisanin Isletmedeki Kidemi 2-4 yil 24,6 72
4-6 yil 23,5 69
6 yildan fazla 26,3 77
0-5 Yil calisan 22,2 65
Calisanin Toplam Calisma Siresi 5-15 Yil calisan 51,2 150
15-25 yil galisan 20,5 60
25 yildan fazla galisan 6,1 18
ilkégretim 1,4 4
En son mezun olunan okul Ortaokul ve dengi 2,4 7
Lise ve dengi 22,2 65
Universite 62,8 184
Yiksek Lisans 11,3 33
isci/Memur 44,7 131
isletmedeki Stati Sef/Ustabas 12,6 37
Orta Dizey Yoénetici 27,3 80
Ust Diizey Yénetici 15,0 44
Tepe Yonetici 0,3 1
Uretim/imalat 30,4 89
Calisilan Sektdr Satis/Pazarlama 20,5 60
Hizmet 29,7 87
ithalat/ihracat 3,4 10
Diger 16,0 47
1. Kusak-Kurucu 9,9 29
. . L . 2. Kusak 13,3 39
Calisilan Isletmede Yoneticilerin Ailede 3. Kusak 13,7 20
Kaginci Kusak Oldugu 4. Kusak 6,1 18
1. ve 2. Kusak 38,2 112
2. ve 3. Kusak 8,2 24
3. ve 4. Kusak 10,6 31
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3.6. OLCUM ARACLARI

Arastirmada Orgiite Baglanma, Lider Uye Etkilesim Kalitesi ve Orgiit iklimi
olcekleri kullamlmistir. Olceklerde, “Kesinlikle Katimiyorum”, “Cok az
Katiliyorum”, “Biraz Katiiyorum”, "“Oldukca Katiiyorum”,  “Cogunlukla
Katiyorum” ve “Kesinlikle Katillyorum” dedgerlendirme kriterlerini iceren 6l

dereceleme 6lgegdi kullaniimistir.
3.6.1. Lider-Uye Etkilesim Kalitesi Olcegi

Arastirmada, 1984 yilinda Graen ve Scandura’nin gelistirdigi Lider-Uye
Etkilesim Kalitesi (Leader-Member Exchange Quality Questionnaire) olcedi
kullanilmistir. Bu calismada, 2008 yilinda Sezer Cihan Caliskan’in doktora

tezi icin kullandi§i Tiirkce cevirisinden yararlanilmistir'®>,

3.6.2. Orgiite Baglanma Olciim Araclar

Orgiite Baglanma kavrami Duygusal Baglihik ve Orgitle Ozdeslesme
kavramlarini kapsamaktadir. Buradan yola cikilarak, Orgiite Baglanma
olcegi; Orgite Bagliik ve Orgiutle Ozdeslesme &lcekleri birlestirilerek

kullaniimistir.
3.6.2.1. Orgiite Baghhik Olcegi

Arastirmada, Meyer / Allen tarafindan 1997 vyilinda gelistirilen Orgiite
Baglilik (Organizational Commitment Scale) 6lgegi kullaniimistir. Orijinali 7’li

likert tipi 6lcektir ve 24 madde icermektedir.

Bu arastirmada Ali Dagdemirin 2008 vyilinda yaptigi Doktora tezinde

126

kullandigi Tirkce ceviriden yararlaniimistir Bu calismada guvenilirlik

sonucu 0,717 olarak bulunmustur. Tlurkge gevirisinde, ilk 6 madde duygusal

12SCallskan, Sezer Cihan “Yoneticilerin Bireysel Yetkinliklerinin Liderlik Tarzlari Ve Lider Uye
Etkilesimine Verdikleri Onem Uzerindeki Etkileri Ve Bu Etkilesimde Kiiltiirel Varsayimlarin
Rolii”, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi Doktora Tezi, Istanbul, 2008

126 pagdemir, Ali “Kurum Kimligi Ve Kurumsal Baghlik Arasindaki iliski, Kurum Kimliginin
Calisanlarin Kurumsal Baghliklari Uzerindeki Etkilerinin Bir isletmede Arastirilmasi”, Eskisehir
Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi, Doktora Tezi, Istanbul, 2008
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bagliik boyutunu, ikinci 6 madde zorunlu baghlik ve son 6 madde minnet
baghhgini 6lgmek lzere toplam 18 madde yer almaktadir. 3., 4., 5. ve 13.
maddeler olumsuz tutum ifadeleri icermektedir ve analizde ters

puanlanmistir.
3.6.2.2 Orgiitle Ozdeslesme Olcegi

Arastirmada, 1983 vyilinda Cheney’in gelistirdigi Orgitle Ozdeslesme
(Organizational Identification) 0&lgegi kullaniimistir. Arastirmada, Basak
Yanarn 2005 vyilindaki tez calismasi igin kullandidi gevirisinden
yararlaniimistir.'®” Olcedin orijinalinde 25 madde yer almaktadir. Tirkge

ceviride, 22 madde yer almaktadir.
3.6.3. Orgiit iklimi Olgegi

Stringer’in 1998 yilinda gelistirdigi Orgiit Iklimi (Organizational Climate
Questionnaire) o6lcegi kullaniimistir. 2008 yilinda Aganiyaz Hocaniyazov’un
Yiksek Lisans tez <calismasinda kullandigi  Tirkge  gevirisinden

yararlanilmistir'?,

Tablo 2 Olgiim Araclarina Ait Ozet Tablo

lciim Araci Orjinal Olcek Kaynak vil ifade Cronbach’s
Sayisi Alpha
Orgite Baghlik | MeYer 8Allen, 1 hasdemir, A. | 2008 18 717
E 1997
(O]
5 € i}
g o | Orotle Cheney, 1983 Yanar, B. 2005 22 ,963
Q Ozdeslesme
Lider Uye Etkilesim Stringer, 1998 Caliskan, S. C. 2008 7 ,640
Kalitesi
Orgit Tklimi Graen & Hocaniyazov, 2008 24 1857
Scandura, 1984 A.

127 Yanar, Basak, "The Moderating Effects Of Idiocentrism And Allocentrism, Management
Power Styles And Valence Of Self Goals On The Relati(__)nship Between Organizational
Identification And Conflict Handling Styles”, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisu Yuksek
Lisans Tezi, Istanbul, 2005

128 Hocaniyazov, Aganiyaz, “Agirlama isletmelerinde Orgiit iklimi” Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal

Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi, {zmir, 2008
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3.7. VERI ANALIZi VE BULGULARIN DEGERLENDIRILMESI

Anketin ylklendigi web alaninda vyapillan tanimlamalar aracihgi ile
yanitlanmayan sorularin oldugu anketler kaydedilmemistir. Boylelikle eksik

yanitlarin oldugu anketler analize alinmamistir.

Olcim araclarinin i¢ tutarliigi Cronbach Alpha dederi ile hesaplanmistir.
Faktoér analizleri yapilirken 0,50'den klglk olanlar, faktér analizinde tek
kalan ifadeler ve birden fazla faktoér altinda yer alan ifadeler faktér analizi
disina cikarilmistir. Belirli bir sonucun tesadifen ortaya cikma olasiligini
gOsteren p dederi yani Sig. Dederi %5 ten kliclik olanlar istatistiksel olarak

anlaml kabul edilmemistir.

Tablo 3 Guvenilirlik Analizi Sonuglar

Olciim Araci Giivenilirlik
Orgiite Baglanma ,954
Lider Uye Etkilesim Kalitesi ,937
Orgiit Iklimi ,945

Yapilan analizler tim 06lgim araclarinin guvenilirlik degerlerinin 0,80
degerinden® biyik oldugunu ve milkemmel bir giivenilirlik seviyesine sahip

oldugunu goéstermektedir.
3.7.1.1 Olciim Araclarina Ait Faktor Analizleri

3.7.1.1.1 Lider-Uye Etkilesim Kalitesi Olciim Aracina iliskin Faktor

Analizi

Toplam 293 kisinin yanitlarina gore yapilan faktdér analizi sonucunda Lider-
Uye Etkilesim Kalite dizeyinin tek faktdr ile aciklandidi tespit edilmistir.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Ornekleme Yeterliligi dederi 0,862, Cronbach’s
Alpha Olgek Guvenilirlik 0,937 olarak bulunmustur.

“Yoneticim, yeri geldiginde kendi pahasina astlarini kurtarir.”, “Yéneticim o
anda orada olmasa dahi onun kararlarini savunur ve ydéneticimi hakli

cikaririm.” ve “Liderlerimin go6zinde nerede oldugumu bilirim.” ifadeleri
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baska bir deyisle toplam ¢ ifade yukaridaki gerekgelerle analizden
cikarilmistir.

Toplam Acgiklanan Varyans (TAV): 84,144'tir. Tablo 5 faktér analizi
sonuglarini madde yik dederleri blylkten klicige dogru siralanmis sekilde
icermektedir. Genel ortalama dederi 4,1962 olarak bulunmustur ve Lider

Uye Etkilesim Kalite diizeyinin ortalamadan yiiksek oldugu gériilmektedir.

Tablo 4 Lider-Uye Etkilesim Kalitesi Faktdr Analizi Sonug Tablosu

FAKTOR: Lider-Uye Etkilesim Kalitesi

Cronbach’s Alpha= ,937 | Aciklanan Varyans % : 84,144 Ortalama: 4,1962 Faktor
Katkisi
2.4 Yoneticimin astlari ile iliskileri son derece etkindir. ,925
2.5 Yoneticim, astlarinin isle ile ilgili problemlerini ve ihtiyaglarini gayet iyi anlar. ,924
2.6 Yoneticim, astlarinin potansiyellerini iyi tespit eder. ,915
2.2 Yoneticim, isimizle ilgili problemleri gdzebilmemize yardim edebilmek igin gerekli ,906
Genel LUE Ortalamasi 4,1962
Toplam Aciklanan Varyans % 84,144
Kaiser-Meyer-Otkin Olciim Araci Yeterliligi ,862
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 1008,670
sd 6
Anlamhhk (p) ,000

3.7.1.1.2 Orgiite Baglanma Olciim Aracina iliskin Faktor Analizi

293 kisi ile yapilan anketlerin dederlendirilmesi sonucu Orgiite Baglanma
degiskeninin 5 faktor ile aciklandigi tespit edilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) Ornekleme Yeterliligi dederi 0,942; Cronbach’s Alpha Olcek

Glvenilirlik degeri 0,954 olarak bulunmustur.

Orgite Baglanma'yr dlcmek lizere kullanilan Orgiite Bagliik 6lcedindeki
“Disarida, calistigim kurum hakkinda konusmaktan hoslanirm.”, “Su anda
calistigim kurumda kalmak, benim icin bir istekten c¢ok gerekliliktir.”,
“Calistigim kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey katmamis olsaydim, baska
bir kurumda calismayr géz oOnitnde bulundurabilirdim.” ve “Calistigim
kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri de yeni bir is bulmak igin

alternatiflerin az olmasidir.” Maddeleri toplam 5 ifade; Orgiitle Ozdeslesme
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6lcegindeki “Paraya ihtiyacim olmasaydi bile sirketim icin calismaya devam

ederdim.” ifadesi faktor analizinden cikariimistir.

Toplam Aciklanan Varyans (TAV): 65,985'tir. Tablo 6 faktér analizi sonug

tablosunda madde ylk degerleri blytkten kiglige dogru siralanmistir. Genel

ortalama dederi 4,2383 olarak bulunmustur ve galisanlarin 6rglite baglanma

dlzeyinin ortalamadan ylksek oldugu goérilmektedir.

Tablo 5 Orgiite Baglanma Olclim Aracina Ait Faktdr Analizi Sonuglari

FAKTOR 1: 6ZDESLESME

Cronbach’s Alpha=0,956 Aciklanan Varyans % : 21,799 Ortalama: 4,1142

Faktor Katkisi

3.17 Diger sirket galisanlariyla birgok ortak noktam var. 0,805
3.18 Kendi degerlerim ile sirketimin degerlerini birbirine gok yakin buluyorum. 0,732
3.20 Sirketimi, tyelerinin cogunlugunun baghlik hissettigi blytk bir aile olarak tanimlayabilirim. 0,728
3.9 Arkadaslarima sirketimden, calismak igin harika bir yer olarak bahsederim. 0,711
3.16 Sirketimin gegmisi bu sirkete kendimi adamis insanlarin neler basarabileceginin bir 0,706
ornedidir.

3.2 Genelde, bu sirketin galisanlari ayni hedefler dogrultusunda galisir. 0,692
3.21 Kendimi sirketimle 6zdeglestirmeyi kolay buluyorum. 0,676
3.13 Sirketimin galismaya gok uygun bir yer oldugunu hissediyorum. 0,676
3.14 Kariyerimin geri kalan kismini sirketimde gegirmeyi isterdim. 0,667
3.8 Baska bir sirket yerine bu sirkette galismay!i sectigim igin memnunum. 0,639
3.3 Sirketimin galisani olmaktan gok gurur duyuyorum. 0,609
3.15 Sirketimde 6nemsendigimi hissediyorum. 0,557
1.1 Galisma yasami ve kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni mutlu eder. 0,525

FAKTOR 2: BUTUNLUK

Cronbach’s Alpha=0,905 Aciklanan Varyans % : 18,207 Ortalama: 4,7389 Faktor Katkisi
3.11 Sirketimin basarisina daha fazla katkida bulunmak igin benden beklenenin gok daha 0,737
Ustiinde gaba sarf etmeye istekliyim.

3.6 Isle ilgili kararlarimi sirketim acisindan sonuclarini dikkate alarak vermeye calisinm. 0,727
3.4 Sirketimin toplumun gézindeki imaji beni de temsil eder. 0,720
3.7 Biz sirket galisanlari olarak, alanimizdaki diger sirketlerden farkliyiz. 0,665
3.22 Sirketimin gelecedini gergekten 6nemsiyorum. 0,653
3.12 Bagkalan sirketimi elestirdiginde bundan rahatsiz olurum. 0,605
3.10 Genellikle sirketimin problemlerini kendi problemlerim olarak gértrim. 0,595
3.5 Kendimden bahsederken gogunlukla "Bu sirket igin galistigimi" belirtirim. 0,593

FAKTOR 3: Duygusal Baghlik

Cronbach’s Alpha=0,860 Acgiklanan Varyans % : 11,669 Ortalama: 4,6081 Faktor Katkisi
1.4 Galistigim kuruma kendimi "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum. 0,852
1.3 Galistigim kuruma gigll bir "ait olma" hissi beslemiyorum. 0,812
1.5 Galistigim kurumda kendimi "ailenin bir pargasi" olarak hissetmiyorum. 0,775
1.13 Calistigim kurumda kalmak igin higbir manevi ylikumlilik hissetmiyorum. 0,609
3.19 Sirketime karsi hemen hemen hig baglilik hissetmiyorum. 0,562
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1.2 Galistigim kurumun problemlerini gergekten kendi problemlerimmis gibi hissederim. 0,526

FAKTOR 4: Minnet Baghihgi

Cronbach’s Alpha=0,792 Aciklanan Varyans % : 7,694 Ortalama: 3,8703 Faktor Katkisi
1.15 Galistigim kurumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim. 0,791
1.17 Gahistigim kurumdan hemen ayrilmazdim ¢linki burada galisanlara karsi yukumlaliklerim 0,740
var.

1.16 Galistigim kurum benim bagliligimi hak ediyor. 0,523
1.14 Benim igin avantajli olsa bile, calistigim kurumdan su anda ayrilmamin dogru olmadigini 0,523
dustndyorum.

FAKTOR 5: Zorunlu Baghlik

Cronbach’s Alpha =0,766 Aciklanan Varyans % : 6,616 Ortalama: 3,1923 Faktor Katkisi
1.9 Simdi galistigim kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatimda birgok sey alt Ust olur. 0,856
1.8 Su anda istesem bile calistigim kurumdan ayrilmak benim igin gok zordur. 0,813
1.10 Calistigim kurumdan ayrilmak igin gok az segenedim oldugunu dustntyorum. 0,728
Genel Orgiite Baglanma Ortalamasi 4,2383
Toplam Agiklanan Varyans % 65,985
Kaiser-Meyer-Otkin Olgiim Araci Yeterliligi 0,942
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 7574,930
sd 561
Anlamhhk (p) ,000

Faktor analizi sonucunda elde edilen 5 faktdr incelendiginde;

Ozdeslesme faktdorii Orgite Baglilk dlcedindeki “Calisma yasami ve
kariyerimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni mutlu eder.”
ifadesini de kapsadigi gorilmdistir. Orijinal olcede gore Duygusal Baglilik
faktorine ait olan bu maddenin arastirmaya katilan calisanlarin algilamalar
dogrultusunda Ozdeslesme ile esdeder oldugu ve anlam bakimindan
birbirine cok yakin olmasi dolayisi ile bu sekilde sonuca yansimasinin

olabilecegi sonucuna varilmistir.

Duygusal Bagliik faktdorii de Orgitle Ozdeslesme Olgedindeki “Sirketime
karsi hemen hemen hig baglilik hissetmiyorum.” maddesini kapsamaktadir.
Bu madde de gerek anlami gerek algilanma dlzeyi dolayisi ile agiklanabilir

dlizeyde farkl bir faktor degiskeni olarak kabul edilebilir.
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3.7.1.1.3 Orgiit iIklimi Olgiim Aracina Iliskin Faktor Analizi

293 kisi ile yapilan anketlerin dederlendiriimesi sonucu Orgit Iklimi
degiskeninin 2 faktor ile acgiklandigi tespit edilmistir. Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) Ornekleme Yeterlili§i dederi 0,946 olarak bulunmustur.

Orgut Iklimi'ni élgmek lzere kullanilan Orgit iklimi 6lcedindeki “Karar
verme asamasinda sorumlu kisinin kim oldugu bellidir.”, “Goérev aldigim
projelerde, sorumlunun kim oldugunu bilmem.", “Bireysel olarak alinan
kararlar, farkli kisilerce kontrol edilir.”, “Calisanin hata yapmasi, st
yOnetimin ona glvenini azaltir.”, ve “Calisanlar kendi problemlerini kendileri
cozer.” maddeleri olmak Uzere toplam 5 ifade faktdér analizinden

cikarilmistir.

Toplam Acgiklanan Varyans (TAV): 60,913tlir. 7 no'lu faktér analizi
tablosunda madde yiik degderleri biylikten kiicige dogru siralanmistir. Orgiit

Iklimi genel ortalama degeri 3,8974 olarak bulunmustur.

Tablo 6 Orgiit iklimi Faktdr Analizi Sonug Tablosu

FAKTOR 1: Orgiitii Tanima

Cronbach’s Alpha= ,945 Aciklanan Varyans % : 31,393 Ortalama: 3,4232 Faktor Katkisi
4.5 CGalisanlar performanslari oraninda oédullendirilir. ,875
4.6 Tesvik ve dddller, elestirilerden daha fazladir. ,875
4.7 Performans igin ylksek standart olusturulmustur. ,807
4.19 Basarili galisanlarin ilerlemelerini saglayan bir terfi sistemi vardir. ,790
4.20 Iyi yénetim sistemiyle verimliligimiz artmaktadir. ,743
4.23 Galisanlar kuruma baghdir. ,661
4.4 Gorevler acik bir sekilde tanimlanmistir. ,607

FAKTOR 2: Yapisal Destek

Cronbach’s Alpha= ,913 Acgiklanan Varyans % : 29,520 Ortalama: 4,2294 Faktor Katkisi
4.15 Bu o6rglte ait oldugumdan dolayr mutluluk duyarim. ,798
4.11 Genellikle belirlenen hedeflere inanirim. ,764
4.21 Bu kurumda olup biten olaylara 6nem veririm. ,740
4.1 1yi bir takimin Gyesi oldugunu hissederim. ,728
4.2 Yonetim kararlanimi tesvik eder. ,670
4.16 Yoneticim ya da is arkadaslarim gorevlerimde bana yardim eder. ,660
4.10 Yapilan isin strekli gelistiriimesi istenmektedir. ,635
4.3 Galisanlar birbirine givenir. ,560
4.22 isimi kendi isim gibi sahiplenirsem yiikselebilirim. ,549
4.17 Bir isi iyi yaptigimda takdir edilirim. ,530
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Genel Orgiit iklimi Ortalamasi 3,8974
Toplam Acgiklanan Varyans % 60,913
Kaiser-Meyer-Otkin Olgiim Araci Yeterliligi ,944
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 3613,210
sd 153
Anlamhhk (p) ,000

3.7.2 Orgiit Iklimi Sarth (Moderator) Degiskeninin Kantillere

Ayrilmasi

Orgut Iklimi élcim araci analizlere sarth dedisken (moderatdr) olarak dabhil
edilecektir. Faktér analizi sonucu ortaya cikan Orgiitii Tanima ve Yapisal

Destek alt faktorleri kantillere (bdlenlere) ayrilarak seviyelere ayrilmistir.

Kantiller gézlem dederleri kiglkten blylde dogruya siralanmis bir seriyi
nispi frekanslari h/r ve (r-h)/r olan iki kismi seriye ayiran ortalamaya denir
ve h: kantilin sirasi r:serideki esit parca sayisi n: Q1 (%25 dilim ), Q2(%50

dilim), Q3(%75 dilim) simgeleri ile gésterilir.*?

Tablo 7 Kantiller

‘ %25 ‘ %50 ’ %25 ’

Minimum ‘ Q1 ‘ Q2 ’ Q3 Maksimum

Amag, arastirmaya katilan kisilerin mensubu olduklari érgitin iklimini her

bir alt faktord algilamalarina baglh olarak lcer seviyede incelemektir.
Orgit Iklimi-Tanima Faktori igin;

Tanima-Q1: Minimum seviyedeki %25'lik kisim (Orgit Iklimi Tanima

dizeyini dlsluk seviyede olanlar)

Tanima-Q2: Orta seviyedeki %50’lik kisim (Orgit iklimi Tanima dizeyini

orta seviyede algilayanlar)

129 Kyslal Ipek, “Is ve Kisilik Ozelliklerinin Cahsan Girisimciligi Yonelimine Etkisinde Kontrol
Mekanizmalariin Rolii” Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, 2010, s.96.
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Tanima-Q3: Maksimum seviyede %?25'lik kisim (Orgit Iklimi Tanima

dizeyini yuksek seviyede algilayanlar)

Tablo 8 Tanima Kantilleri

%25 Minimum %25 Maksimum
%?50 Orta
Ortalama: 2,500 ve Ortalama: 4,2857 ve
Ortalama: 2,501 ve 4,2856 arasinda olanlar o
altinda olanlar Uzerinde olanlar
Tanima-Q1 Tanima-Q2 Tanima-Q3

Orgiit iklimi-Orgitsel Destek Faktori igin;

Orgitsel Destek-Q1: Minimum seviyedeki %25’k kisim (Orgut Iklimi

Orgiitsel Destek diizeyini diisiik seviyede olanlar)

Orgiitsel Destek-Q2: Orta seviyedeki %50lik kisim (Orgit iklimi Orgitsel

Destek duzeyini dlislik seviyede algilayanlar)

Orgiitsel Destek-Q3: Maksimum seviyede %25'lik kisim (Orgit Iklimi

Orgiitsel Destek diizeyini yiiksek seviyede algilayanlar)

Tablo 9 Yapisal Destek Kantilleri

%25 Minimum %25 Maksimum
%50 Orta
Ortalama: 3,550 ve Ortalama: 5,100 ve
Ortalama: 3,551 ve 5,099 arasinda olanlar o
altinda olanlar Uzerinde olanlar
Destek-Q1 Destek-Q2 Destek-Q3

Kantiller ayrildiktan sonra bunlarin her bir kademesi icin yeni sutunlar

acllmis ve arastirmaya bu sekilde devam edilmistir.

Regresyon analizlerinde dikkate alinan iki moderatér degiskene ait
kantillerin ortak gruplari ve bu gruplara ait denek sayilari Tablo 10’da

gosterilmistir.
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Tablo 10 Orgiitii Tanima ve Yapisal Destek Ortak Grup Tablosu

Yapisal Destek Kantilleri Toplam
Kantiller 1 5 2 Kisi Sayisi
Orgiitii Tanima 1 Grup 1: 42 Kisi Grup 2: 29 kisi Grup 3: 2 kisi 73
Kantilleri 2 Grup 4: 31 Kisi Grup 5: 89 Kisi Grup 6: 21 Kisi 141
3 Grup 7: O Kisi Grup 8: 24 Kkisi Grup 9: 55 Kkisi 79
Toplam Kisi Sayisi 73 142 78 293

Tablo 10'da goésterilen gruplardan 2, 3, 6, 7, ve 8. gruplar 30 kisiden az

saylda oldugu icin bu gruplar analiz disinda birakilmistir.

3.7.3 Arastirmanin Yenilenmis Modeli

Sekil 2 Arastirmanin Yenilenmis Modeli

Aile Isletmelerinde Orgiit

|

|

! iklimi Algisi

1

: Tanima-Q1 Destek-Q1
1

: Tanima-Q2 Destek-Q2
|| Tanima-Q3 Destek-Q3
|

|

|

|

Lider-Uye Etkilesim

Faktér 1: Ozdeslesme

Faktor 2: Butunltk

Fakt6r 3: Duygusal Baglilik

Faktor 4: Minnet Baghlig

Kalitesi

Fakt6r 5: Zorunlu Baghlik
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3.7.4 Arastirmanin Yenilenmis Hipotezi

Arastirmanin hipotezi (H: Lider Uye Etkilesim Kalitesi, Orgiite Baglanmayi
etkilerken Aile Isletmelerindeki Orgiit iklimi algisi bu etkinin ydnini ve
siddetini degistirir.)

H: Lider Uye Etkilesim Kalitesi, Orgiite Baglanmayi (Ozdeslesme, Bitiinlik,
Duygusal Baglilik, Minnet Baghhgi, Zorunlu Baghhk) etkilerken Orgiti
Tanima ve Yapisal Destek moderatér degiskenlerine ait kantillerin

olusturdugu gruplar bu etkiyi degistirmektedir.
olarak yenilenmistir.
3.8. HIPOTEZ TESTLERI VE BULGULAR

Arastirmanin yenilenmis hipotezi dikkate alinarak hipotez testleri regresyon
analizleriyle degerlendirilmistir. Regresyon analizinde yenilenmis modeldeki
toplam dedgerler ve faktorleri badimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliski ele alinmistir. Ayrica, moderatér dediskenlerin kantil
gruplari da regresyon analizlerine dahil edilerek bu seviyelerin etkisine

bakilmigtir.

3.8.1 Toplam Degerler Uzerinden Yapilan Regresyon Analizi

Sonucglari

Lider Uye Etkilesim Kalitesinin Orgiite Baglanma (zerindeki etkisini
degerlendiren regresyon analizi sonuclari asadidaki Tablo 11'de

Ozetlenmektedir.

Tablo 11 Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Orgiite Baglanma Uzerindeki Etkisi
Sonug Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F p Beta t Sig.
Degisken Degisken R?
Lider-Uye Etkilesim Orgiite
) ) ,309 130,409 ,000 ,556 11,420 ,000
Kalitesi (LUE-K) Baglanma
(OBag)
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Tablodaki veriler incelendiginde, Lider-Uye Etkilesim Kalitesi bagimsiz
dediskeninin Orgiite Baglanma bagimli dediskeni tizerindeki etkisi moderator
degiskenlerin etkisine bakmaksizin anlamlidir (F degeri 130,409; p dederi
0,000). LUE-K OBag’l %30,9 oraninda aciklamaktadir.

Orgut Iklimi algisinin moderatér etkisi incelendiginde lider-iiye etkilesim
kalitesinin 6rglite baglanma dlizeyi etkisi olmadigi ve anlamli olmadigi

sonucuna ulasiimistir (p > ,05).

Tablo 12 Orgiiti Tanima Algisi ve Yapisal Destek Algisinin Orgiite Baglanma
Uzerindeki Moderatér Etkisi Sonug Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F p Beta t Sig.
Degisken Degisken R?
Grup 4 : (Tanima2, Destek 1)
LUE-K ’ OBag ’ ,155 | 5,320 ‘ ,028 ‘ ,394 ‘ 2,306 ‘ ,028
Grup 5 : (Tanima2, Destek 2)
LUE-K ‘ OBag ,102 | 9,843 ‘ ,002 ‘ ,319 ‘ 3,137 ‘ ,002

Moderatdr etki gbz éniinde bulunduruldugunda OBag’in aciklayiciigi  Grup
4'te %15,5 iken ve Grup 5'te %10,2'dir. Diger bir deyisle, Tanima dizeyi
orta seviyede, Destek algi diizeyi disiik seviyede iken Obag aciklayicihdi
%15,5; Tanima dizeyi orta seviyede, Destek algi diizeyi orta seviyede iken
OBag aciklayicih§i %10,2'dir. Tanima algi diizeyi orta seviyede iken Destek
algi dizeyi disik seviyeden orta seviyeye cikinca OBag’i aciklayicilik
degisim orani azalmaktadir. Diger bir deyisle Destek algi dlizeyinin artisi

Obag aciklayicilik orani degdisiminde ters yénde etki etmektedir.

3.8.2 Faktor Analizi Sonucunda Elde Edilen Boyutlarla Yapilan

Regresyon Analizi Sonuglari

Faktér analizleri sonucunda elde edilen faktorlerin her biri ile yapilan

regresyon analizi sonuglari asadida listelenmis ve tablolarla aciklanmistir.
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“Ozdeslesme” Faktoriine Ait Regresyon Sonuclari

Orgite Baglanma degiskeninin 1. Faktéri Ozdeslesme icin sonuclar Tablo 13

ve Tablo 14'te 6zetlenmektedir.

Tablo 13 Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Ozdeslesme Uzerindeki Etkisi Sonug
Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F p Beta t Sig.
Degisken Degisken R?
LUE-K Ozdeslesme ,309 130,134 ,000 ,556 11,428 ,000

Tablodaki bulgular incelendiginde LUE Kalitesi bagimsiz degiskeninin Orgiite
Baglanma badimli dediskeni Ozdeslesme alt faktdrii Uzerindeki etkisi
anlamhidir (F degeri 130,134; p dederi 0,000). Baska bir deyisle, lider lye

etkilesimi kalitesinin orgltle 6zdeslesme degiskenine katkisi % 30,9'dur.

Tablo 14 Orgiitii Tanima Algisi ve Yapisal Destek Algisinin Ozdeslesme
Uzerindeki Moderatér Etkisi Sonug Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F P Beta t Sig.

Degisken Degisken R?

Grup 9 : (Tanima 3, Destek 3)

LUE-K | Ozdeslesme ,088| 5,082 | ,028 | 296 ‘ 2,254 ‘ ,028

Moderatdr etki géz 6ninde bulunduruldugunda, Orgit Iklimi Tanima ve
Destek diizeylerinin ylksek seviyede olduu Grup 9'da Orgiite Baglanma

Ozdeslesme faktoriiniin acgiklayicilik orani %8,8'dir.
“Butiinluk” Faktoriine Ait Regresyon Sonuglari

Orgiite Baglanma degiskeninin 2. Faktdri Bitiinlik icin sonuclar asagidaki
Tablo 15 ve Tablo 16’da 6zetlenmektedir.

Tablo 15 Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Bitiinliik Uzerindeki Etkisi Sonug
Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F p Beta t Sig.
Degisken Degisken R?
LUE-K BUtlnlik 219 81,781 /000 /468 9,043 ,000

LUE-K’nin Bitinlik faktérind aciklayicilik orani %30,9'dur.
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Tablo 16 Orgiitii Tanima Algisi ve Yapisal Destek Algisinin Butiinliik
Uzerindeki Moderator Etkisi Sonug Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F p Beta t Sig.
Degisken Degisken R?

Grup 4 : (Tanima2, Destek 1)

LUE-K ‘ Butdnlik ’,132| 4,406 ‘ ,045 ‘ ,363 ‘ 2,099 ‘,045

Grup 5 : (Tanima2, Destek 2)

LUE-K ‘ Butdnlik ’,088| 8,368 ‘ ,005 ‘ ,296 ‘ 2,893 ‘,005

Moderatdr etki géz dniinde bulunduruldugunda Grup 4 ve Grup 5 icin OBag
dlzeyindeki degisimlerde anlamh etkisi oldugu ortaya cikmistir. Grup 4'lUn
aciklayiciligi %13,2 iken Grup 5‘in aciklayicihdi %8,8'e dismdistliir. Tanima
dizeyi orta seviyede iken anlamli etkisi oldugu ve buna paralel olarak

Destek diizeyi arttikga bu aciklayicilik oraninin azaldigi gortlmastir.
“"Duygusal Baglhilik” Faktoriine Ait Regresyon Sonuclari

Orgiite Baglanma bagimsiz degiskeninin 3. Faktéri Duygusal Baglilik igin

analiz sonuglari Tablo 17 ve 18'de mevcuttur.

Tablo 17 Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisi
Sonug Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F p Beta t Sig.
Degisken Degisken R?
LUE-K Duygusal Baghlik | ,133 44,768 /000 1365 6,691 ,000

Tabloda goriuldigl utzere, LUE-K’nin Duygusal Bagllk’i acgiklama orani
%?13,3'tar.

Tablo 18 Orgiitii Tanima Algisi ve Yapisal Destek Algisinin Duygusal Baglilik
Uzerindeki Moderatér Etkisi Sonug Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F p Beta t Sig.
Degisken Degisken R?
Grup 4 : (Tanima 2, Destek 1)
LUE-K Duygusal Baglilik | ,321 | 13,709 ,001 ,567 3,703 ,001
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Moderator etkiye bakildiginda ise yalnizca Grup 4 (Tanima dlizeyi orta
seviye, Destek dlizeyi dislk seviyede) ‘Gn anlamh oldudu ve agiklayicilik

oraninin % 32,1 oldugu gorulmektedir.
“Minnet Baghhgi” Faktoriine Ait Regresyon Sonuglari

Tablo 19 ve Tablo 20 Orgiite Baglanma bagimsiz dediskeninin 4. Faktorii

Minnet Bagliligi igin regresyon analiz sonuglarinin 6zetidir.

Tablo 19 Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Minnet Baglihgi Uzerindeki Etkisi
Sonug Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F p Beta t Sig.
Degisken Degisken R?
LUE-K Minnet Baghhgi ,221 82,605 ,000 ,470 9,089 ,000

LUE-K’nin Minnet Bagliigi faktoriini agiklayicilik orani % 22,1’dir.

Tablo 20 Orgiitii Tanima Algisi ve Yapisal Destek Algisinin Minnet Baglihgi
Uzerindeki Moderatér Etkisi Sonug Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F p Beta t Sig.
Degisken Degisken R?

Grup 5 : (Tanima2, Destek 2)
LUE-K | Minnet Baghligi ,175| 18,397 | ,000 | 418 ‘ 4,289 ‘ ,000

Moderator etki géz ontinde bulunduruldugunda Tanima ve Destek dizeyleri
orta seviyede iken Orgiite Baglanma dizeyinin dedisiminde anlamli farklar

yarattigi ve % 17,5 oraninda aciklayicilik orani gorilmektedir.
“Zorunlu Baghhk” Faktoriine Ait Regresyon Sonuglari

Tablo 21 ve Tablo 22 Orgiite Baglanma badimsiz degiskeninin 5. Faktorii

Zorunlu Baghlik icin regresyon analiz sonuglarinin 6zetidir.

Tablo 21 Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Zorunlu Baghlik Uzerindeki Etkisi
Sonug Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F p Beta t Sig.
Degisken Degisken R?
LUE-K Zorunlu Baglilik ,004 1,1187 277 064 1,089 277
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Tabloda gérildiugi Gzere; Lider Uye Etkilesim Kalitesinin Orgiite Baglanma
5. Faktorl Zorunlu Baghlik tzerindeki etkisi anlamsizdir (p > 0,05).

Tablo 22 Orgiiti Tanima Algisi ve Yapisal Destek Algisinin Zorunlu Baghlik
Uzerindeki Moderator Etkisi Sonug Tablosu

Bagimsiz Bagimh Diiz F p Beta t Sig.
Degisken Degisken R?
Grup 1: (Tanimal, Destek 1)
LUE-K ‘ Zorunlu Baglilik ’ ,003 | 117 ‘ 734 ‘ -,054 ‘ -,342 ‘ 734
Grup 4 : (Tanima2, Destek 1)
LUE-K ‘ Zorunlu Baglilik ’ ,015 | ,456 ‘ ,505 ‘ -,124 ‘ -,675 ‘ ,505
Grup 5 : (Tanima2, Destek 2)
LUE-K | Zorunlu Baglilik | ,006 | 491 | ,485 | ,075 | ,701 | ,485
Grup 9 : (Tanima3, Destek 3)
LOE-K ’ Zorunlu Baglilik ’ ,000 | ,001 ‘ ,979 ‘ ,004 ‘ ,027 ‘ 979

Moderatdr etkisinin de bu etkiyi degistirmedigi ve degisim (zerindeki

etkisinin anlamsiz oldugu gézlemlenmistir (p degerleri ,05'ten blylktir).
Regresyon Analizleri Ozeti

Bagimli degiskenin ve faktorlerinin agiklanmasindaki badimsiz degiskenin
katki Tablo 23'te

Ozetlenmistir.

orani ve moderator etkinin bu degisime katkisi

Tablo 23 Bagimsiz Degdisken ve En Yliksek Katki Orani Olan Gruplar igin
Katki Orani Ozet Tablosu

Bagimh Degisken Bagimsiz Aciklama Aciklama Orani En Aciklama
/Faktorler Degisken Orani Yiiksek Olan Grup Orani
Orglite Baglanma LUE-K 30,9 Tanima 2, Destek 1 15,5
Ozdeslesme LUE-K 30,9 Tanima 3, Destek 3 8,8
Butlnlik LUE-K 21,9 Tanima 2, Destek 1 13,2
Duygusal Baglilik LUE-K 13,3 Tanima 2, Destek 1 32,1
Minnet Baghhg LUE-K 22,1 Tanima 2, Destek 2 17,5

Tablo 17'de goruldiga Gzere, Toplam Dederlere ait regresyon analiz
sonucuna gore Lider Uye Etkilesim Kalite diizeyinin Orgiite Baglanma'yi

aciklama orani %30,9'dur. Orgit Iklimi Tanima ve Destek diizeyleri
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moderator etkisi g6z o©nldnde bulunduruldugunda agiklayicilik orani
dismektedir. Moderatoér etki gergevesinde, Tanima Dlizeyinin orta seviyede,
Destek dlizeyinin dislk seviyede oldugu durumda %?15,5'lik agiklama orani
ile en ylksek aciklama dlizeyinde oldugu tespit edilmistir.

Orgiite Baglanma faktorlerine ait regresyon analizi sonucglarina goére ise
Lider Uye Etkilesim Kalite diizeyinin “Ozdeslesme” faktériinii aciklama orani
%230,9 ile en ylksek dlizeyde iken “Duygusal Baglihk” faktorini acgiklama
orani %13,3 ile en disik seviyededir. Moderatér etki g6z o6nlnde
bulunduruldugunda ise Tanima dlizeyinin orta seviyede Destek dizeyinin
disik seviyede oldugu durumda, Lider Uye Etkilesim kalite diizeyinin
“Duygusal Baglihk” faktorint aciklama orani % 32,1 ile en ylksek
dizeydedir. Moderatdr etki cercevesinde Tanima ve Destek dizeylerinin
yiksek seviyede oldugu durumda Lider Uye Etkilesim kalite dizeyinin

“Ozdesglesme” faktdriini aciklama orani %8,8 ile en diisiik seviyededir.

Sartll degiskenlere ait kantil gruplarinin dikkate alindigi durumlarda,
gruplarin modelde olmadigi durumla karsilastirildiginda “Duygusal Baghlik”
hari¢ aciklama oranlarinda dists oldugu tespit edilmistir. Ayrica “Zorunlu
Baglilik” alt faktorine ait regresyon analizi sonuglarina gore sonuglar anlamh

clkmamistir.

Ozet olarak; analiz bulgulari modelin hipotezinde ve yenilenmis hipotezde
yer alan sartlh degiskenlerin dedisime neden olan etkisini bagimh degiskenin
5 alt faktorinden “Zorunlu Baghlik” haric dogrulamistir. Sartli degisken
etkisini dislk, orta ve ylksek seviye olmak Uzere farkh algi dlzeylerine
gore gruplara ayrilarak yapilan analizler sonucunda sartl degiskenlerin farkl

seviyelerinde farklh sonuglara ulasiimistir.

3.8.4. Aile Isletmesinde Calisanlarin Aile Uyesi Olma Durumuna
Gore Orgiite Baglanma Diizeyinin Karsilastiriimasi

Calisanlarin 6rgute baglanma dizeylerinin isletmenin sahibi aileden olup

olmama durumuna gore farkhlik gosterip gostermedigini Olgmek U(izere
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Mann-Whitneyy U Testinden yararlaniimistir ve analiz sonucu Tablo 24'te

Ozetlenmistir.

Tablo 24 Aile Uyesi Olma Durumuna Goére Orgiite Baglanma Diizeyi
Karsilastirma Tablosu

Orgiite Baglanma
Mann-Whitney U 2785,000
Wilcoxon W 37765,000
y4 -2,408
Asymp. Sig. (2-tailed) ,016
Aile Uyesi Aile Uyesi Degil
Kisi sayisi 29 264

Mean Rank 37765,00 143,05
Sum Of Ranks 5306,00 182,97

P=0,016<0,05 oldugu icin Aile lGyesi olan calisanlar ile aile Gyesi olmayan
calisanlarin baglanma dizeylerinin esit olmadigina karar verilmistir. Aile
dyesi calisanlarin sira dederleri ortalamasinin 182,97, aile lUyesi olmayan
calisanlarin 143,05 degerinden blyutk oldugu goérilmektedir. Bu nedenle aile
dyesi calisanlarin 6rglite baglanma dlzeyinin daha ylksek olduguna karar

verilir.

3.8.5 Aile Isletmesinin Yasam Siiresi ile Calisanlarin Orgiite

Baglanma Diizeyi Karsilastirmasi

Orgiite Baglanma bagiml dediskeninin Aile Isletmesinin kurulusundan bu
yana gecen toplam sireye gore farklihk gosterip gostermedigine bakmak
icin yapilan Kruskal Wallis tek ydnli varyans analizine basvurulmustur.
ANOVA yerine Kruskal Wallis tercih edilmesinin nedeni 30’un altinda g6zlem

sayisl olan yonetim kusaklarinin olmasidir.
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Tablo 25 Aile Isletmesinin Yasam Siiresine Gére Calisanlarin Orgiite
Baglanmasinin Kruskal Wallis Testi Sonucu

Chi Square df Asymp.

isletmenin Yasam Siiresi N Mean Rank Siqg.
Cumbhuriyet Oncesi Kurulan 40 106,24
Isletmeler

Orgiite 1923-1980 Yillari Arasi

Baglanma Kurulan Isletmeler 71 140,61

1980 yili ve sonrasinda 12,991 2 ,002

kurulan igletmeler 182 158,45

Total 293

Ki-Kare istatistigi ve p dedgeri incelendiginde, p degeri 0,002<0,05
oldugundan calisanlarin 6rgite baglanma degerlerinin isletmenin kuruldugu
zamana gore degisiklik gosterdigi sonucuna varilir. Ortalama degerleri
incelendiginde ise; calisanlarin 6rglite baglanma degerlerinin 1980 yili ve
sonrasinda kurulan isletmelerde en ylksek oldugu ve kurulus zaman

diliminde geriye gidildikce bu degerin distigu gorilmektedir.

3.8.6 Aile Isletmesini Yoneten Kusaga Gore Calisanlarin Orgiite

Baglanma Diizeyi Karsilastirmasi

Orgiite Baglanma badimli dediskeninin Aile Isletmesinin hangi kusak
tarafindan yonetiliyor olmasina gore farkhlik gdsterip gostermedigini
bakmak icin vyapillan Kruskal Wallis tek yo6nli varyans analizine

basvurulmustur.

Tablo 26 Aile Isletmesini Yéneten Kusada Goére Calisanlarin Orgiite
Baglanmasinin Kruskal Wallis Testi Sonucu

isletmenin Asvm
yonetiminden sorumliu N Mean Rank | Chi Square df Sy| P

kusaklar g-
1. Kugak-Kurucu 29 62,40
Sraiit 2. Kusak 39 71,49

rgiite

Baglanma 3. Kusak 40 63,21
4. Kusak 18 48,61

1. Ve 2. Kugsak 112 162,83 14,411 6 ,025
2. Ve 3. Kugak 24 154,42
3. Ve 4. Kusak 31 119,32

Toplam 293
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Tabloda gérildigi Gzere p dederi 0,025< ,005 oldudu icin Orgite Baglanma
dlzeyinin yonetimden sorumlu kusada gore farklilk gosterdigi kararina
varilir. Ortalama toplam dederlerine bakildiginda ayni anda iki farkli kusagin
yan yana oldugu durumlarda orglte baglanma dizeyinin daha ylksek
oldugu sonucuna variir. 1. Ve 2. Kusak tarafindan yonetilen aile
isletmelerinde 6rglte baglanma diizeyinin daha ylksek oldugu sonucuna

varilir.
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4. SONUC

4.1. TARTISMA VE SONUC

Calisanlar érgitlerin dnemli yapi taslaridir. Insan unsuru, érgiit isleyisi ve
orgutin hedefleri bakimindan o6nemlidir. GuUnumlz rekabet ortaminda,
isletmelerin ayakta kalabilmek ve hedeflerine ulasabilmek igin uyguladiklari
calisan politikalari, ayni zamanda kurumlarin digerlerinden farklilasmasi igin
pazara ve o kurumun buglninden ve geleceginden etkilenen kisi ve
kurumlarin 6zellikle duygusal beklentilerine cevap verme gereksinimi ile de
ilgilidir. Bu slUre¢ kapsaminda son vyillarda gerek literatir gerekse
uygulamada sikca incelenen konulardan biri de lider lGye etkilesimidir. Bu
calisma kapsaminda, calisanlarin daha etkili ve verimli gaismasini saglayan
ylksek dlzeyde lider-tye etkilesim kalitesi ile calisanlarin érgit misyon ve
hedefleri dogrultusunda caba gdsterisinin dnemli bir gostergesi olan 6rglte

baglanma dlizeyi arasindaki iliski incelenmistir.

Orgiite baglanma ve 6rgit iklimi gibi birbirinden bagimsiz gibi gériinen ama
yan yana geldiklerinde anlamh bir bGtind olusturabilecek olgular bir
anlamda lider-tye etkilesiminin sonuclarindandir. Farkli bir anlatimla 6rgutt
icinde gergeklestirilen lider ve Uye etkilesim kalitesi, calisanlarin érgute olan
baglanmalarini destekleyici bir unsurdur. Bunun yaninda, o6rgit icindeki
atmosfer yani calisanlar tarafindan algilanan o6rgit iklimi lider-tye
etkilesiminin etkinligini belirler'*°. Birincil iliskilerin daha &n planda oldugu
aile isletmelerinde ailenin yonetim tarzindaki demokratik ve adil olmayan
tutumlar, ikili iliskilerin aile Uyesi olanlar arasinda yogunlasmasi, hissedilen
hiyerarsi gibi etkenler dolayisi ile algilanan o6rglit iklimi o6rglte aidiyet

duygusunun ve érgiite baghlik diizeyinin zayiflamasina neden olacaktir'?.,

130 Gonzales ve Denisi, a.g.e., s. 27

131 Batlis, 5.236
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Bu tez calismasinda, 6rgite baglanma olgusu, zorunluluk ya da olmasi
gereken bir unsur olarak degil, calisanlarin 6rgit ile gelistirecekleri icsel bir
bag sonucu sekillenen baglanma olgusuna yodunlasmistir. Profesyonel
yasamin gerektirdigi, “isini iyi yapma”, “6rgitin dederlerini benimseme”
gibi olgularin 6tesine gegen bir anlayisla, calisanlarin gergekten kurum ile
0zdeslesme ve kuruma duygusal olarak bagdlilik derecelerinin ne oldugu
sorusuna yanit aranmaya calisilmistir. Buna paralel olarak aile
isletmelerinde algilanan o6rgut ikliminin lider-tye etkilesim kalite dizeyinin
orgite baglanma dlzeyindeki etkisini ne yonde etkiledigi arastirma

kapsamina alinmistir.

Calismanin arastirma kisminda ise temel hipotez “Lider Uye Etkilesim
Kalitesi, Orgiite Baglanmay: etkilerken Aile Isletmesindeki Orgiit iklimi bu
etkinin yoninli ve siddetini dedistirir” olarak belirlenmistir. Hipotezimiz

dogrultusunda ise, 293 kisinin yanitlari analiz edilmistir.

Bu calismada, o6rglite badglanma olgusu kapsaminda oOrglte baghhk ve
orgutle 6zdeslesme olmak Uzere iki farkl dlgek birlestirilerek analizlere dahil
edilmistir. Faktor analizi sonuglari 6rgite baglilik ve 6rgltle 6zdeslesme alt
boyutlarinin herbirine ait dnermelerin birbirine karismadigini gostermistir.
Yani, duygusal baglihk, zorunlu bagliik, minnet baglhhgi, 6zdeslesme ve
butlnlik boyutlar literatirin destekledigi sekilde birbirinden farkl anlamlar
tasimaktadir. Diger taraftan arastirmanin bagimsiz dediskeni olan 6rglte
baglanmanin gerceklestigi dizey duygusal baglihk ve o6rgltle 6zdeslesme
boyutlarinin gerceklestigi dizeydir. Lider-Gye etkilesim kalitesi ve oOrglte
baglanma arasindaki iliskinin yonind ve siddetini etkileyen Aile
isletmesindeki Orgit Iklimi algisi; érgitii tanima algisi ve drgiitsel destek
algisi olmak uzere iki boyutta incelenmistir. Orgiti tanima; calisanin Uyesi
oldugu aile isletmesindeki gorev dagilimlari, verilen 6dillerde ve yapilan
elestirilerdeki dengeyi nasil algiladi§ini gésterir. Orgiitsel Destek algisi ise;
gliven, 0zgir ifade glcd, aciklk, yureklendirme gibi dederleri Gyesi oldugu

aile isletmesinde ne derecede hissettigini gosterir.
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Arastirma bulgulari;

Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Orgiite Baglanma izerindeki etkisi anlaml ve
pozitif yéndedir. Orgiiti Tanima ve Orgiitsel Destek Algisi ise bu etkinin
yoniunU ters yonde degistirmekte ve bu iliskide 6rglite baglanma dlizeyinin
aciklayiciigini distirmektedir. Orgiit ikliminin lider iye etkilesim kalitesi ile
uyumlu oldugu ortamda, hem duygusal hem zorunlu baghlik hem de minnet
baglihg:r yiksektir. Orglt calisanlarinin isletmelerine atfettikleri deger
(manevi deder) algisi arttikga ve isletme ydnetiminin 6rglt calisanlarina
verdikleri deder (sosyal deder) algisi arttikca, Orgiite Baglanma
artmaktadir. Verilere gore; arastirmanin yapildigi aile isletmelerinde calisan
bireylerin isletmelerine olan baglliklari; kararlara katiimin arttiriimasi,
demokratik ydnetim tarzinin uygulanmasi ya da iliskilerde samimiyeti
saglamak ve yumusak bir o6rgit ortami olusturabilmek igin informel
iletisimin arttirnlmasi gibi degisikliklerden ziyade, Ust yonetim ile astlar
arasindaki iletisim dlzeyinin yukseltilmesi (toplanti sikhdinin arttirilmasi),
yapilan hatalara karsi daha toleransli olunarak calisanlara glven duygusu
asllanmasi (badislayicilik) ve isletmenin itibarini calisanlarin goéziinde
ylUkseltecek tutumlar takinilarak calisanlara deger verildiginin hissettirilmesi

ile arttinlabilir.

Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Ozdeslesme (izerindeki etkisi anlamh ve
pozitif yéndedir. Orgiiti Tanima ve Orgiitsel Destek Algisi ise bu etkinin
yonlinu ters yonde dedistirmekte ve bu iliskide o6rgitle 6zdeslesme
diizeyinin aciklayiciligini diisiirmektedir. Orgiitle 6zdeslesen calisan, 6rgitiin
basarisini kendi basarisi, basarisizhdini kendi basarisizhdi olarak gorir ve
duygusal olarak 6rgite badhdir. Ozdeslesme, orgitiin dederleri, calisma
iliskileri ve ydntemlerinin Kkisinin kendisine ne derece yakin olmasi ile

ilgilidir.

Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Butinlik Gzerindeki etkisi anlamli ve pozitif
yondedir. Orgiiti Tanima ve Orgiitsel Destek Algisi ise bu etkinin yénini

ters yonde degistirmekte ve bu iliskide orgiatle buitinlik dizeyinin
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aciklayicihgini dislirmektedir. Bitinlik; calisanin kendisini galistigi isletme
ile bir bdtln olarak gormesi ve gelecegini de buna gore sekillendirmesi
olarak tanimlanabilir. Orgit iklimi calisan icin bir aidiyet hissi yaratiyor ve
bu iklimin 6zellikleri onun tarafindan igsellestiriliyorsa, orgiite baglanma ile
iklim arasinda bir iliski s6z konusudur.'*? Aile (iyesi calisanlarda olmasi daha
muhtemel olan bu bltinlesme ve aidiyet duygusu analizlerle desteklenmis
ve Orglte baglanma dilizeyinin aile Uyesi calisanlarda ¢ok daha ylksek
oldugu saptanmistir. Bu arastirmadaki érneklemin sadece %9 oraninda aile
dyelerinin katilmis olmasi lider-tye etkilesim kalitesinin 6érgutle 6zdeslesme
ve butlnlik dizeylerinde aciklayicihgin orgit iklimi algisi etkisiyle ters

yonde degismesi beklenen bir sonuctur.

Bu baglamda aile isletmelerinin c¢ogunlukla aile Uyeleri tarafindan
yonetilmesi, onlarin deder olgltleri ekseninde norm ve dederlerin
uygulanmasi ve informal iliskilerin baskin oldugu bir 6rgit ikliminin olmasi
aile Uyesi olmayan calisanlarin 6rgitle 6zdeslesmelerini ve bitinlesmelerini
sinirlandirmaktadir. Insanlar kimliksel ya da bireysel olarak aidiyet
duyduklari  o6rgat iklimi icinde baghliklarini daha etkin sekilde
gelistirmektedirler. Diger bir ifadeyle isletmede muhatap olunan insanin
deger oOlgltlerinin, hayat tarzinin, sosyal kimliginin kisaca kaltirinidn orgit
ile 6zdeslesmesi, isletme basarisinda 6nemli bir etken olarak karsimiza
cikmaktadir. Lideri ile arasinda ylksek dizeyde lider-tye etkilesim kalitesi,
calisanin ise gugli bir sekilde duygusal olarak baglanmasini sagladigi gibi
liderleri ile glivene dayal kaliteli bir iliski kurulmasini saglamaktadir. Bir
isveren, bir calisanin ihtiyac ve isteklerini (6rnedin, egitim ve gelisim, is-aile
sorunlari icin) anlar ve onlarla ilgilenirse, calisanlar 6rgutid duyarh ve
guvenilir olarak algillamaya baslar. Bu badlamda, aile isletmelerinin
profesyonel yonetim destegi almalari, calisanlara karar mekanizmalarinda
sorumluluk vermek, gorev dagiimlari ve o&dillerde dengeyi saglamak,

calisana Ozerklik alani yaratmak gibi alanlarda degisimi saglamak

132 N.J Allen, & P.J. Mayer, “The Measurement And Antecedents Of Affective, Continuance And
Normative Commitment To The Organization”, Journal of Occupational Psychology, 63, 1990, s. 1-3.
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calisanlarin 6rgat iklimi algilarini degistirecektir ve 6érgitle 6zdeslesme ve
bltlnlik dlzeylerini arttiracaktir.

Baglilk teorilerinin gogu (Allen & Meyer, 1996; Buchanan, 1974; Mathieu &
Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1997; Mowday, 1998; O’Reilly & Chatman,
1986) calisanin isverene olan psikolojik badini aciklamak ({zere
gelistirilmistir. Duygusal baglilik; isten ayrilma niyeti, devamsizlik, 6rgitsel
vatandashk davranisi, ekstra rol davranisi gibi sonuglarla ylksek dizeyde
iligkilidir. Minnet baghlidi daha zayif 6lgide iliskili olmakla birlikte zorunlu
baglilik bu sonuglarla iliskili degildir.

Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Duygusal Baglilik tizerindeki etkisi anlamli ve
pozitif yéndedir. Orgiitii Tanima ve Orgiitsel Destek Algisi ise bu etkinin
yonlU ayni kalmakta ve bu iliskide Duygusal Baghlik dizeyinin agiklayicihgini
arttirmaktadir. Duygusal Baglilik, 6rgitiin amacg ve dederlerine inaniimasi,
orgit icin caba gosterilmesi ve Uyeligin devami icin glcli istek duyulmasi
olarak tanimlanabilir. Organizasyonlar her dénemde 6rgit performanslarini
gelistirmek ve amaca ulasmak icin etkin bir ydnetim arayisi icindedir. Bu
cercevede yobnetimler, gecmisten ginimize yapi, maliyetleri dislirme,
teknolojik, ekonomik vb. degisim ve gelismelere uyum saglamak igin bazi
cabalar Gzerinde yodunlasmaktadir. Yapilan arastirmalara goére o6rglte
baglanma alt faktort olan duygusal baglilikla performans arasinda pozitif ve
gucli bir iliski vardir. Isletmeler, etkin ve verimli calisan hem de érgite
duygusal olarak bagl, isletme hedeflerini 6zimsemis calisanlarini uzun sire
blnyelerinde barindirabilirlerse dedisen cevre kosullarina gore sekillenen
orgutsel sireclerin adaptasyonu da kolay olacaktir. Ornedin kurumsallasma
slirecine giren aile isletmelerinde duygusal baglhhg: ylksek calisanlarin bu

degisim sirecinde destegi yliksek olacaktir.

Her ne kadar bu arastirma icin kullanilan élgekler minnet baghligi ve zorunlu
baglilik faktorlerini kapsasa da bu kavramlar 6rglte baglanma kavramini
aciklamak icin kullanilmamaktadir. Analiz sonuglari da bunu net bir sekilde

aciklanmasina yardimci olmustur.
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Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Minnet Baglihgi tzerindeki etkisi anlamli ve
pozitif yéndedir. Orgiitii Tanima ve Orgiitsel Destek Algisi ise bu etkinin
yoninlU ters yonde degistirmekte ve bu iliskide 6rglite minnet baghligi
diizeyinin aciklayicihgini diisirmektedir. Orgit ikliminin olumlu ve olumsuz
Ozellikler tasityan nitelikleri gibi unsurlar, calisanlarin farkl dizeylerdeki
orglte bagliigi tizerinde buylk olclide etkili olmaktadir.'*® Minnet baghligi
gibi kisisel 6zelliklerin ve sosyal psikoloji ile ilgili unsurlarin etkili oldugu bir
konuda o6rglite baglanmanin saglanmasinda her zaman iklim belirleyici
olmayabilir. Onceki bélimlerde normatif baglanma kavrami agiklanirken,
kisilerin 6rglite olan belli bir sorumluluklari oldugunu disinmeleri ve
baglanmanin bu ylUkimlulik hissi ile sekillendigi konularina deginilmisti.
Duygusal baglanma konusunda belli bir 6zdeslesme ve yakinlk hissi s6z
konusu iken normatif badlanmada igsellestiriimis bir yukimlilik s6z
konusudur. Bu nedenle, 6rgit ikliminin olumlu kosullari, normatif
baglanmayi da etkiler. Ancak sosyal psikoloji alanindaki teoriler ve Bowly’nin
baglanma teorisinde kiclk ama o6nemli bir serhi de aciklamalarinda
belirtmektedir. Buna goére sosyal psikoloji alaninda bireylerin tutum,
disince ve vyaklasimlarinda cevresel etkenler belli bir noktaya kadar

belirleyicidir.

Lider-Uye Etkilesim Kalitesinin Zorunlu Baglihk (zerindeki etkisi anlaml
degildir. Zorunlu baglilk, calisan sadece isletmeden ayrilma durumunda
basina geleceklerden haberdar oldugu icin isletme Uyeligini devam
ettirmektedir.  Alternatif buldugu an calisan isletme  Gyeligini

sonlandiracaktir.

Yukaridaki analiz yorumlarinin isiginda aile isletmelerine Onerileri
O0zetlemekte fayda vardir. Ginumuzde nitelikli is glctinun énem kazanmasi,
entelektliiel sermayenin isletmelere 6nemli avantajlar sagladigi ve sirekli

isten ayrilmalarin isletmelerin strekliliine olumsuz etkisi bilinmektedir. Bu

133 Azmi Yalgin ve Fatma Nur Iplik, Bes Yildizli Otellerde Calisanlarm Demografik Ozellikleri ile
Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki Iliksiyi Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma: Adana ili Ornegi,
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nedenle, calsanlarin 6rglut icindeki calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve

calisan memnuniyetinin strekli kilinmasi 6nemlidir.

Isveren calisani ile etkin ve etkili iletisim kurmahdir. Yiksek kalitede lider-
Uye etkilesimi sayesinde calisanlar duslncelerini 6zglrce ifade etme ve
potansiyelini ortaya koyma sansina sahip olur. Bu da kendi amag ve
dipgrular ile 6rgttiin amacg ve dogrularinin paralel hale gelmesinde etkildir.
Oncelikler birbirine yakin oldudu icin de calisanin 6érgite katacagdi katma
deger ylksek olacaktir.

Lider-tye etkilesim kalitesi ile 6rglte baglanma dlzeyini arttirmak igin daha
profesyonel ve objektif bakis acisi getirecek olan profesyonel yoéneticilerle

calismak da son yillarda aile isletmelerine siklikla énerilmektedir.

Orgiit iklimi, isyerinin calisanlar tarafindan algilanan psikososyal ydnidur.
Bir baska ifade ile birlikte calisan kisilerin soludugu havanin niteligidir. Orgt
dyelerinin ¢ogunlugu tarafindan algilanan ve orgite belirli bir kimlik
kazandiran 6rgat iklimi kavrami, 6rglit icerisindeki insan davranislarini
aciklamada blylk énem tasimaktadir. Is tatmini ise calisanlarin bedensel ve
zihinsel sagliklari yaninda bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularinin da bir
belirtisi olarak karsimiza cikmaktadir. Calisanlarin 6rgit iklimine ydnelik
algilarinin is tatminleri Gzerinde etkisi oldugu ifade edilebilir. Bu baglamda
orgat yoneticileri, orgat iklimi aracihidiyla calisanlarin is tatminlerinin

gelistirilmesi ve arttirilmasini saglayabilirler.

Gorev ve rol tanimlarinin rol catismasina yol acmayarak, goreve baglilik
duygusu yaratacak bicimde acik ve anlasilir bicimde ortaya konulmasi
yéniinde caba gésterilmesi énemlidir. Orgiit icinde yetki ve sorumluluklarin
bilinmesi, kimin kime bagl oldugu konusunda kuskularin dogmasi calisanlar
arasinda huzursuziuga yol acabilecektir. BoOylece, yetki iyi bir sekilde

dagitiimadiginda, alt kademelerle Ust kademeler arasinda haberlesme

http://sosyalbilimler.cu.edu.tr/dergi/dosyalar/2005.14.1.221.pdf
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kanallari tikanabilecektir. Orgiite baglanmaya iliskin algi dlzeyini
ylkseltebilmek igin kimin kimden emir alacagi ve kimin kime baglanacaginin

belirlenmesi yonliinde gcaba gosterilmesi 6nerilebilir.
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