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Satin Aima ve Sirket Birlesmeleri Surecinde,
I¢ lletisim ve Orgutsel Baghhigin, Kisi-Kurum
Uyumu ve Kultur Catismasi Uzerindeki Etkileri

Ozet

Bu makalenin amaci sirket birlesmele-
rinde ic iletisim ve &rgUtsel bagliligin,
kUltor catismasi Uzerindeki etkilerini in-
celemektir. Arastirmamiz, sirket birles-
melerinde, kurum ici iletisim iyi idare
edildigi takdirde, calisan sadakatinin
artacadr ve buna bagli olarak da kul-
tUr catismasinin azalacagi iddiasi Uze-
rine kurulmustur. Arastirma, bankacilik
sektérinde, sirket birlesmesi ya da sa-
tin alma sUrecini yasamis iki farkli ku-
rumdan 47  kisinin katilimi ile
gerceklesmistir. Kurum ici iletisim, érgUt-
sel baglilik ve kisi-kurum uyumuna iliskin
veriler anket calismasi ile toplanmis ve
degiskenler arasindaki iliskiler SPSS ista-
tistik programi ile analiz edilmistir. Ana-
lizlerin sonucunda duygusal bagliligin,
kisi-kurum uyumunu manidar seviyede
belirledigi saptanmis ve kuruma yéne-
lik iletisim calsmalari arttikca duygusal
bagliligin da dogru orantili olarak artti-
g tespit edilmistir. Makale, arastirma
sonucglarinin degerlendiriimesi ve ileriki
arastirmalar icin &nerilerin getiriimesi ile
son bulmustur.
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Abstract

The aim of this paper is fo investigate the
effects of internal communication and or-
ganizational commitment on culture con-
flict measured by person-organization fit.
The study conveys that well managed
corporate communication increases
commitment and helps to minimize the
negative effects of culture conflict which
result from mergers or acquisitions. The
study collected data from 47 participants
in two firms in the banking sector which
have recently gone through a merger or
an acquisition. The data were collected
by questionnaires designed to measure
internal communication, organizational
commitment and person-organization fit.
The relation between the variables was
analyzed by using the SPSS statistical pro-
gram. The findings show that affective or-
ganizational commitment significantly
predicts person-organization fit and or-
ganization oriented internal communica-
tion significantly increases affective
commitment. The results are discussed
and suggestions for further research are
presented in the paper.
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Giris
Kiiresellesme ile birlikte artan rekabet, hiz-
la gelisen teknoloji ve biiytiyen pazar pay-
lar1 sirketlerin ayakta kalma, varliklarini
devam ettirme miicadelelerini zorlagtir-
maktadur. Sirketler ig diinyasinin yenilenen
norm ve gerekliliklerine uyum saglayarak,
kiiresel rekabet ortamina ayak uydurmaya
calismaktadirlar. Bu nedenle sirketler ce-
sitli ortakliklar kurma ve stratejik igbirlik-
leri yapma yoluna gitmektedir. Sirket
birlesmeleri ve satin almalar; sirketlerin si-
nerjiyaratmak, birbirlerinin bilgi birikimin-
den yararlanmak, kaliteyi arurarak
pazardaki paylarini biiyiitmek, kaynaklart
birlestirerek daha az maliyetle yiiksek ciro-
lara ulagmak ve rekabet avantaji elde etmek
gibi amaglarla bagvurduklar yontemlerdir.
Sirket birlesmelerinin igletmelere getir-
digi pek ok avantajin yani sira dezavantaj-
lar1 da vardir. Her seyden once iki farkh
sirketin birlesmesi, birbirinden ¢ok farkh
organizasyon yapilarinin ve kurum kiiltiir-
lerinin bir araya gelmesi anlamina gelmek-
te ve entegrasyon ihtiyacim
dogurmaktadir. Bu ihtiyag, her bireyin
kendine 6zgi bir kisiligi oldugu gibi, her
kurumun da kendine 6zgii bir kisiligi ol-
masindan kaynaklanmaktadir. Kurumlarin
farkli karakteristik 6zellikleri ve yapilari,
kiiltiirlerini belirgin kilmakta ve onlar di-
gerlerinden ayrmaktadir. Bu karakteristik
ozellikler kiiltiiriin bir parcast oldugu icin,
dogrudan veya dolayli olarak kurumun
tiretkenligini, ¢alisanlarin moralini ve ige
olan tutumlarin: etkilemektedir. Tki farkh
kurum kilttirtintin bir araya gelmesi sonu-
cu olusan yeni kurum kiiltiirtintin igselles-
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tirilememesi bazi sorunlara yol agmakta-
dir. Bu durum, calisan ile kurum arasinda
iletisimsizlige, iletisim kazalarina, degisime
dirence, endiselere ve strese neden olmak-
ta; buna bagli olarak da kurumdaki kisi-
kiilttir uyumu ve kuruma duyulan baglilik
sarstlmaktadir. I¢ iletisim kurumdaki belir-
sizligi ortadan kaldirmak ve ¢aligan sada-
katini artirmak i¢in 6nemli bir aractir
(Daft, 1991). Dolayustyla sirket birlegmele-
r1 sirasinda, kurumda yaganan ve kisa do-
nemde yaganmasi beklenen degisim ve
gelismelerin agik, seffaf ve diirtst bir bi-
¢imde calisanlar ile paylasilmas: gerekmek-
tedir.

Bu ¢alisma, yukarida bahsedilen kav-
ramlar arasindaki iligkileri incelemek izere
kurgulanmigtir. Bu baglamda, i¢ iletigim,
orgiitsel baglilik, kurum kisi uyumu ve kiil-
tiir catismast arasindaki iliskileri test etmek
i¢in agagidaki hipotez gelistirilmigtir:

Hipotez: Sirket birlesmelerinde uygu-
lanan i¢ iletisim, Srgtitsel baglilig: artir-
makta ve kisi-kurum uyumu yoluyla
kiiltiir catigmasini azaltmaktadir.

Kurumsal iletisim ve i¢ iletisim

Kurumsal iletisim, bir kurulus, dernek ve-
yakurumun iklimini olustur maya ve gelis-
tirmeye yonelik tiim iletisim faaliyetlerinin
sistematik bir bicimde uygulanmasidir
(Okay, 2005). Kurumsal iletisimden s6z
edildiginde daha ¢cok kurum iginde yer alan
bireylerin birbirleriyle olan iligkisi akla gel-
mektedir (Erdogan, 2007). Dolayistyla bu
arastirmada i¢ iletisim, kurumsal iletisimin

bir alt baglig1 olarak tanimlanmaktadir.
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I¢ iletisim, kurulusun misyonunu, viz-
yonunu, amaglarini, degerlerini ve kiltiirt-
ni ¢alisanlarinin anlamasina, paylasmasina,
benimsemesine yardimer olan iki yonli bil-
gt aligverigidir. Spindler (1989), i¢ iletisimin
kurumsal iklimi olumlu yonde etkilemek
ve kurum yonetimi ile ¢alisanlar arasinda-
ki igbirligini artrmak gibi 6nemli iglevleri
oldugunu vurgulamistir. Peltekoglu’na
(2007) gore, kurum igi iletigim kargilikli gii-
ven ortamimn yaratilmast ve hognutsuz-
luklarin minimum diizeye indirilmesini
saglayan bir aragtur.

Sirket birlesmelerinde kurum ile ¢alisan
arasinda bilginin sistematik bir bigimde
paylastlmasini saglayan i¢ iletigim, sirket-
lerde yasanan bu degisim strecinde yapi-
lacak yeniliklerin ve uygulanacak yeni
stratejilerin galisanlar tarafindan direngle
kargilanmadan kolayca benimsenmesine
yardimect  olmaktadir. Growley’e gore
(1991), ¢alisanlar kuruluglarin verimlilikle-
rini etkileyen unsurlardan biridir. Calisan
tanimu en Ust seviyedeki yoneticiden hiye-
rarsinin en altinda yer alan memur ve ig
gorenler de dahil olmak tizere genis bir
grubu kapsamaktadir (Onal, 1997). Ku-
rumlarin galiganlarryla kurduklari iletigim
dolayli olarak onlarin verimliliklerini arti-
rict ya da azaluc etkiye sahiptir.

I¢ iletisimin &nemine deginen bir diger
kaynak, kurumlarin ¢alisanlarina, verdikle-
r1 hizmetin sagladig; faydalari hatirlatmala-
rit ve aldiklar1 kararlari gesitli iletisim
kanallar1 vasitasiyla iletmelerini onermek-
tedir (Okay, 2005). Kurum igi iletigim for-
mel iletisim ve enformel iletisim olmak

tizere ikiye ayrilmaktadir.
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Formel iletigim, kurum hiyerarsisine
bagli olarak ortaya ¢ikan iletisim bigimidir.
[letisim sadece kisiler arasinda degil; bu ki-
silerin hiyerarsi igcinde sahip olduklar1 ko-
numlar arasinda da  olugmaktadir.
Dolaysiyla, Daft (1990) formel iletigimi,
emir komuta zinciri ya da gorev tanimi
dogrultusunda ele almstir. Formel iletisim
kanallari, kurumsal hiyerarsi ile paralellik
gostermektedir (Bogner, 1993).

Bir orgiitteki formel iletisim yapist, or-
guttin kurulug ve drglitlenme yapisina bag-
It olarak hem bilgi akigini diizenlemekte
hem de sinirlamaktadir. Bir bagka deyisle,
formel iletisimde, kigileraras: iletigim degil;
orgiit hiyerarsisine bagli yonetsel iletisim
sozkonusu olmaktadir. Formel iletisim de
kend: iginde dikey ve yatay olmak tizere
ikiye ayrilmaktadir. Dikey iletisim igletme-
nin hiyerarsik yapisi dogrultusunda hem
en ist dizeydeki yoneticiden agagiya dog-
ru, hem de en alt kademedeki calisandan
yukartya dogru kurulan iletisimdir. Yuka-
ridan agag: iletisim, ustlerin astlarina ne
yapmalari gerektigini anlatuklar siirectir.
Asag1 dogru iletisimin temel fonksiyonu
bilgiyi sekillendirmek ve alt kademedeki
elemanlarin gorev tanimlarini bildir mekir.
Kurum kiiltiirtine ait bilgilerin galiganlara
aktarilmasinda ¢ok sik kullanilan bir ileti-
sim akigidir. Bu iletigim akisy; is emirler,
emir gerekeeleri, isletme prosediirleri,
amaglari politikalar1 ve performans deger-
lendirmeleri yolu ile gergeklesmektedir.

Ust yonetimden, hiyerarsinin alt kade-
melerine dogru komuta zincirini takip
eden agagiya dogru iletisim, caliganlarin
kurumsal politikalara, alinan kararlara, uy-
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gulamalara, amag, kural ve sinirlamalara
iligkin bilgi edinebilmeleri ve yine tistlerin-
den performanslarina iliskin geri bildirim
alabilmeleri acisindan 6nemlidir.

Kurumlar, yukaridan agag: iletisimde
yluz ylize toplanty, telefon, kisa not ve tali-
matyazilari, haber niteliginde mektup, afis,
biilten tahtasi, egitim kasetleri veya filmle-
11, faaliyet raporu, isci el kitapgiklari, pro-
sedure iliskin el kitaplar1 ve diger kurum
igi yaywmnlart kullanmaktadir. Bu iletigim bi-
¢imi, karar ve politikalarin merkez1 oldugu
hiyerarsik kiiltiirlerde daha sik goriilmek-
tedir.

Asagidan yukartya iletisim ise kurum
hiyerarsisi i¢inde, komuta zincirine bagl
olarak alt kademedeki eleman ve y6netici-
den yukartya dogru gerceklesmektedir. Bu
iletisimin amac, faaliyetler, kararlar ve alt
diizeydeki personelin performansi ile ilgi-
li bilgt saglamakuir. Daha katulimer ve de-
mokratik ortamlar: tesvik eden kiiltiirlerde
sik rastlanan bu iletisim bigimi, bircok fik-
rin personel tarafindan olugturularak pay-
lagilmasi esasina dayanmaktadir. Yukartya
dogru iletigim, astlardan {istlere giden
olumlu veya olumsuz mesajlar1 icer mekte-
dir. Bu mesajlary; verilen gorevlere iliskin
durum raporlan, karar almada veya sorun-
lar1 ¢6zmede yardim istekleri, kurum ge-
listirmeyle ilgili 6neriler, kurumla ilgili
duyurular, mesai programu degjsiklikleri ve
yillik izinle ilgili rutin istekler olarak sirala-
mak miimkiindiir.

Asagidan yukartya dogru iletisimde kul-
lanilan araglar; yiiz ylize toplant, yazili ra-
porlar, notlar ve telefondur. Bunlarin
disinda, anket caligmalari, ¢alisanlarla ve
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sendika temsilcileriyle 6zel toplantilar,
sikayet ve oneri kutulari veya ¢alisanlar ile
temasa gececek Ozel aragtirma komiteleri
gibi araglar kullanilmaktadir.

Formel iletisimin diger kolu olan yatay
iletigim, kurumda ayni seviyede olan kigiler
veya birbiri {izerinde dogrudan otoritesi
olmayan farkli seviyelerdeki kisiler arasin-
da koordinasyonu artirmaya, ig boliimiint
gelistirmeye doniik iletisimdir. Bu iletigim
tiirti, boliimler arasindaki sorunlarm daha
hizli ¢6ziilmesi, ekip ruhunun gelistirilme-
st i¢in gereklidir. Boylece boliimler arasin-
daki catisma sinirlanur, tiim birimler hedefe
yonelik davranigi esas alir ve ¢alisanlar ara-
sindaki gliven duygusu artar (Erdogan,
2007).

Enformel iletisim ise bilginin kurum
i¢inde resmi olmayan, dedikodu veya soy-
lenti bigciminde yayildigs iletisim bigimidir.
Dogal iletisim olarak bilinen bu iletigim tii-
rii, zaman zaman formel iletisimi destekle-
yerek kurum amaglarina hizmet etmekle
beraber kimi zaman yanlis séylentilerin ku-
rum i¢inde yayilmasina neden olmaktadr.
Bu tiir soylentiler, 6zellikle yonetimin ¢ali-
sanlardan bilgi saklamaya ¢alismasi duru-
munda ortaya ¢ikmakta ve belirsizlik
yasanmasina neden olmaktadir. Bu belir-
sizlik durumu, bilinmeyene duyulan kor-
kudan kaynaklanmakta ve sonug olarak,
kisiler korkularini destekleyen tiim unsur-
lara inanmaktadirlar. Bunu 6nlemek icin,
formel iletisim kanallarin1 kullanarak, cali-
sanlara acik, dogru ve detayli bilgiyi aktar-
mak gerekmektedir (Akinci, 2003).

Okay’a gore (1999), kurum igi seffafli-
gin saglanmast, verilen bilgilerin ¢alisanlar
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tarafindan anlagilmasi ve kurum hakkinda
genel bir goris birliginin olusturulmas
i¢in, kurumun mevcut konumuna, beklen-
tilerine ve hedeflerine iliskin bilginin giive-
nilir kaynaklardan gelmesi gerekmektedir.
Goruldugii tizere, kurum igi seffafligs sag-
lamada i¢ iletisime 6nemli gorevler diis-
mektedir. Akincr'ya gore (2003), etkili bir
i¢ iletigim araciligryla calisanlar kurumun
kiiltlirtinii, temel degerlerini, hedeflerini ve
gorev tanumlarini daha iyi anlamakrtadirlar.
Sonug olarak, calisanlarin icinde bulun-
duklari kuruma karg1 tutumlan katilimer ve
sahiplenici olmaktadir. Bu bilgiler is1iginda,
su sonuca ulasmak miimkiindiir:

“Calisanlara kurumun yagadig: degisim
stireciyle ilgili, acik ve tutarli bilgiler ve-
rildigi takdirde, calisanlarin kuruma
kargt tutumlart 1limli ve katilimer ola-

caktir.”

I¢ iletisim, sirket calisanlarina kurum
kiiltiirii hakkinda bilgi verirken, sirket ¢a-
lisanlarinin kurumun kiiltiirii ile biitiinleg-
melerine de yardimci olmaktadir. Etkili bir
i¢ iletisim stratejisiyle, ¢alisanlar kurum
kiiltiiriinii benimser ve caliganlarin kuru-
ma olan inanci, gliveni ve bagliligi artar. Bu
baglamda, i¢ iletisimin etkinligiyle paralel
olarak artan ve kurum agisindan biiytk
Onem tagtyan ¢alisan sadakati ve orglitsel
baglilik kavramlarini incelemek yerinde
olacakuir.

Orgiitsel Baglilik

Modern yonetim kavramlari arasinda
onemli yer tutan kuruma baglilik ve ¢ali-
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san sadakati, calisanin o kuruma tiyeliginin
uzun siire devam etmestyle ilgili kavram-
lardir. Caligan sadakati, kiiltiirel degerlere,
orgiitsel baglilik ise is ve bagartya atifta bu-
lunur. Literatiirde, orgtitsel baglilik genel
cergevesiyle, calisanin kuruma olan tiyeligi-
ni stirdiirme istegi olarak tanimlanmugtir.

Cekmecelioglu’na gore (2006), orgitsel
baglilik, ¢calisanlarin 6rglit amag ve deger-
lerine iliskin psikolojik baglilig: olup, kisi-
nin kurumda kalma istegini tanimlar.
Orgiitsel baglilik, ise yonelik sadakat ve ku-
rum degerlerine duyulan inangtan kaynak-
lanmaktadur.

Orgiitsel baglilik kavraminin Slgtimii
son donemlerde pek ¢ok farkli yazar tara-
findan ele alinmigr. Meyer, Allen ve
Smith (1993) tarafindan gelistirilen gok
boyutlu 6rgitsel baglilik modeli en ¢ok ka-
bul goren ve kullanilan modellerden biri

olarak bilinmektedir. Bu modelde orgiitsel
bagllik, duygusal, zorunlu ve normatif ol-
mak {izere ii¢ bilesenden olusmaktadir.
Duygusal baglilik, calisanlar1 6rglite duy-
gusal olarak baglayan ve 6rglitiin tiyesi ol-
maktan memnun olmalarini saglayan
bireysel ve orglitsel degerler arasindaki uz-
lasmadan ortaya ¢ikmaktadir (Wiener,
1982; Kitapci, 2006). Zorunlu baghlik, ki-
sinin igsiz kalmast durumunda katlanmas:
gereken maliyetlere ait kaygilardan kaynak-
lanan 6rgtite devam etme bagliligidir. Nor-
matif bagllik ise ahlaki degerleri, inanglari
igine alir ve ¢alisanlarin kurumda kalmay
ahlaki bir zorunluluk olarak algilamasin-
dan kaynaklanmaktadir (Cekmecelioglu,
2006). Bir bagka deyisle, ¢alisan, sadakat,
gorev ve sorumluluk gibi ahlaki hislerin-
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den dolay1 kurumda kalmay: tercih etmek-
tedir (Clugston, 2000).

Sonug olarak, gliclii duygusal bagliliga
sahip olan calisanlar, orgiitte kalmayn iste-
dikleri ve o orgiitii benimsedikleri igin;
gliclii zorunlu baglilig olanlar, 6rgtte ihti-
yaglart oldugu i¢in; normatif bagliliga sa-
hip c¢aliganlar ise, orgltte kalmaya
kendilerini zorunlu hissettikleri igin bagli-
lik duymaktadirlar (Demircan, 2003).

Yukarida goriildigh tizere, orglite bag-
lilik galiganin kurumu ile duygusal agidan
birlesmesini ve 6zdeglesmesini de iger-
mektedir. Kisinin kurumu ile biitiinlesme-
st sonucunda, kiginin, kurumuna faydal
olmak isteyecegi ve kimi zaman, kurum
igerisinde yasanan catigmalarin ¢6zimi
i¢in ¢aba sarfedecegi dustinilmektedir.
Dolayisiyla, bu arastirma kapsaminda, 6r-
glitsel baghligin satin alma veya sirket bir-
lesmeleri durumunda, kurumda
yasanabilecek ¢atigma {izerinde azaltict et-
kisi olacag diistintlmiistiir. Buna bagli ola-
rak alttaki baghikta, kurum kiiltiirii ve

kiiltiir catismasinin tanimu verilmigtir.

Kurum Kiiltiirii ve
Kiiltiir Catigmasi

Kurum kiltiirti veya 6rgtt kilttiri igin,
“bir sirketin benimsedigi hakim degerler”,
“sirketin ¢alisanlarina ve miigterilerine y6-
nelik politikalarina rehberlik eden felsefe”,
“bir orglitiin tyelerinin paylastig: temel
varsayimlar ve degerler” gibi bir¢ok tanim-
lama yapilabilir. Bu tanimlarin ortak y6nle-
ri gz Ontine alinarak, drglit kiltiird, bir
orgtiin i¢indeki insanlarin davranglarini
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yonlendiren normlar, davransglar, degerler,
inanglar ve aligkanliklar sistemi olarak ta-
mumlanmaktadir (Akinci, 2003). Kurumun
caligma seklini ve faaliyetlerinin sonucunu
etkileyen inang, deger, duygu ve distince-
lerin biitiint olarak da tanimlanabilen or-
glit kiiltiirty, calisanlarin  belirsiz  ve
degisken kogullar altindaki ortak deneyim-
lerine gore sekillenmektedir (Erdogan,
2007). Insanlar sahip olduklari deger ve
kiiltiir yapist ile birbirlerinden farkli olduk-
lar1 gibi, Srglitler de 6ztinde sahip oldukla-
n yapi, deger ve kiltirler itibariyle
birbirlerinden farkllik goster mektedir. Bu
farklilik, bir biitiin olarak “6rgiit kiiltiirii”
kavramuyla ifade edilmektedir (Tozkopa-
ran, 2001).

Bir kurumun DN A’s: olarak tanumlana-
bilecek olan kurum kiiltiiri igerdigi farkh
karakteristik 6zellikleriyle kurumu diger
kurumlardan ayrmaktadir (Friday, 2005).
Kurum kiiltiirtintin karakteristik 6zellikle-
11, dogrudan veya dolayl olarak kurumun
isleyisini ve tiretkenligini etkilemekte; ku-
rum i¢i tutum ve davraniglara yon vererek
calisma iklimini sekillendirmektedir (Oz-
kalp, 1999). Olumlu ¢alisma iklimi, yone-
ten ve yonetilen arasinda uyum, formel
iletisime destek nitelikte enformel iletisim,
sosyal destek gibi unsurlarin saglanmasin-
da etkili olurken; olumsuz calisma iklimi
yoneten-yonetilen arasi ¢atisma, enformel
gruplarin iglememesi, sosyal destegin ye-
tersiz kalmasi gibi sonuglar dogurmakta-
dir. Tutar’a gore (2005), elverissiz ¢aligma
iklimini ortadan kaldiracak temel faktor

gliclii bir kurum kiiltirtidiir. Kurumun dii-
zen ve dirligini saglayarak kurumsal kural-
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larin saglikli bir sekilde islemesine yardim-
c1 olan ve kiiltiir catigmalarinin ortaya ¢ik-
masint engelleyen kurum kiltiirtiniin,
calisanlar tarafindan benimsenen kural ve
normlardan olugmasi gerekmektedir.

Kurum kiiltiiriinii olugturan degerlerin,
caligan degerleri ile uyumlu olmamasi du-
rumunda kurum i¢inde sorunlar yasan-
maktadir. Literatiirde, kurum degerleri ile
calisan degerleri arasindaki uyumu tamm-
layan kavram kigi-kurum uyumudur
(OCP). Kurumun deger, amag ve beklen-
tilerinin, kisi degerleri ile uyusmasi duru-
munda gergeklesen kisi-kurum uyumu iki
yonlu bir ¢aba gerektirmektedir. Dolayisty-
la, kisi-kurum uyumunun gergeklesebilme-
st i¢in, bireyin ¢alisugs kurumun degerlerini
igsellestirmesi ve beklentilerine cevap ve-
rebilmesi; kurumun da bireyin degerlerine
saygt gostererek ihtiyag ve beklentilerine
cevap verme cabast icinde olmas: gerek-
mektedir. Bu dogrultuda, kurum ici den-
geler esitlenmekte, calisan ve kurum
arasinda bir uyum saglanmakta ve kurum
i¢i catigma da azalmaktadir. Bu calisma
kapsaminda kurum- kisi deger uyumunun
olgimi i¢in Chatman ve O’Reilly in
(1986) gelistirdigi OCP’nin kullanimi uy-
gun gorilmustlir.

Sirket birlesmeleri ve satin almalar sira-
sinda farkli degerler ve normlar igeren iki
farkh kurum kiltirtintin bir araya gelmesi
bazi sorunlarin ortaya ¢tkmasina neden ol-
maktadir. Bu sorunlar ierisinde; caligan ile
kurum arasinda iletisimsizlik, kist kiiltiir
uyumsuzlugu, iletisim kazalari, degisime
direng, endise, stres, kuruma baghiligin sar-
stlmasi ve dolayusiyla kiiltiir catigmast yer
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almaktadur.

Taraflardan birinin, diger tarafin niyet
ya da hedeflerini engellemeye kalkistig:
karsit etkilesim olarak tanimlanan kiiltiir
caugmalari, genel olarak iki sirketin birleg-
mesi ya da bir sirketin diger sirket tarafin-
dan satin alinmast durumunda ortaya
cikmaktadir (Daft,1990). Son otuz bes y1-
lin verileriyle 2004 yilinda gergeklestirilen
bir aragtirmadan elde edilen sonuglara go-
re, sirket birlesmeleri %55 ile % 85 oran-
lart arasinda basarisizlikla
sonuglanmaktadir (Carleton, 2004). Sirket
birlesmelerinin bagarisizlikla sonuglanma-
sina neden olan etmenlerin baginda ise tic-
te iki oranla kiiltiir gatigmalar1 gelmektedir.
Kurum i¢i kiiltiir gatigmalarini indirgemek
i¢in etkili bir i¢ iletigim sartur. Wright’e g6-
re (2008) satin almalar ve sirket birlesme-
leri, kurumlarimn i¢ iletisim faaliyetlerinin en
gerekli oldugu donemlerdir. Sirket birles-
meleri ve satin almalar sirasinda uygulanan
ic iletisim caligmalari, seffaf ve siirekli ol-
malidir. Birlesme 6ncesi ve sonrasinda, i¢
iletisim faaliyetlerine devam etmek, iletisi-
min stirdiiriilebilirligi ve bagarist agisindan
onemlidir (Fubini ve arkadaglari, 2006). Bir-
lesme nedenlerini, birlesmeden dogabilecek
degisiklikleri, diger kurumun degerlerini, et-
kili bir i¢ iletisim stratejisiyle ¢alisanlarla pay-
lagmak, yeni kurum kiitirintin
benimsenmesine yardimci olacak ve kiiltiir
catismalarini minimuma indirecektir.

Metod

Aragtirmamiz, bankacilik sektoriinde faali-
yet gosteren ve yakin donemde satin alma
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ya da sirket birlesmesi yasamis olan Fi-
nansbank ve Fortis izerinde yapilmugtir.
Bu iki kurumdan ¢alismamiza toplam 47
kigi katlim gostermigtir. Aragtirma igin ge-
rekli veriler, 17 Mart 2008 ila 28 Nisan
2008 tarihleri arasinda anket yoluyla top-
lanmugtar.

Anketin ilk boliimiinde, kurum-kisi
uyumunu (P-O Fit) 6lgmek i¢in Chatman
ve O'Reilly’nin (1986) gelistirmis oldukla-
r1 “Kurum Kiiltiir Profili” (OCP) testi kul-
lanilmigtir.  Kurumun  degerlerini
taumlayan bir takim ifadeler icermekte
olan bu testte, katihimcilardan, ifadelerin
kendi degerleriyle ne kadar uyustugunu de-
gerlendirmeleri istenmistir. Bu testte yer
alan sorular; (1) kesinlikle kaulmiyo-
rum’dan, (6) kesinlikle kauliyorum’a uza-
nan aluli dlgege gore derecelenmistir.
Anketin ikinci boliimiinde ise Meyer ve ar-
kadaglarinin (1993) gelistirdikleri orglitsel
baglilik testi yer almaktadir. Orgiitsel bag-
lilik testindeki sorular ise (1) kesinlikle ka-
tlmiyorum’dan, (5) kesinlikle katliyorum’a
uzanan begli 6lgek tizerinde degerlendiril-
migtir. Bir diger degiskenimiz olan kurum
i¢i iletisimi Olgimlemek icin “Internal
Communication Toolkit” testi ve birlesme
ve satin alma ile ilgili hazirlanan alu soru-
luk test uygulanmustir. Veriler toplandiktan
sonra SPSS 16 programi kullanilarak, sira-
styla giivenilirlik, faktor, korelasyon ve reg-
resyon analizleri yapilmugtir.

Bulgular

Bu bolimde, oncelikle yapilan i¢ tutarlidik
analizleri ile faktor analizlerinin sonugclart
irdelenmig ve ardindan korelasyon analizi-
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ne ve aragtirmanin hipotezlerini test etmek
i¢in regresyon analizlerinin sonuglarina yer
verilmistir.

Aragtirma kapsamindaki Slgeklerin ig
tutarlilik analizlerinin sonuglar1 asagidaki
tabloda sunulmustur. Faktor analizi sonra-
sinda elde edilen faktor degiskenlerinin her
birinin cronbach alfa degerleri faktor ana-
lizi tablolarinda verilmistir.

Kullanilan Testler Cronbach Alfa

Kisi-Kurum Uyumu 0,975
Orgiitsel Baglilik 0,789
I¢ Tletigim 0,821

Tablo 1 i¢ Tutarlilik Analizleri
Sonuglar

Yapilan faktor analizlerinde OCP’nin
(KMO = 0.600 ve Bartlett testi 0,000 sevi-
yesinde) varyansinin yiizde 70’inin 4 fak-
tor tarafindan agiklandigs ortaya ¢ikmustir.
Birinci faktSriin (quartimax rotasyonun-
dan sonra) varyansin ylizde 51’ini agikla-
yan (x = 0,972) 6nemli bir fakt6r oldugu
goriilmistiir. Bu faktoriin igeriginde bilgi
paylasgimina agiklik, bireysel haklara saygi,
bireysel sorumluluk verme gibi etmenler
yer almaktadir. Bundan dolay1 birinci fak-
tore “bireysel gelisime agiklik” ad: veril-
migtir. Iceriginde kural odakhlik, ayrntilara
dikkat etme, basar1 ve sonug odaklilik, re-
kabetcilik gibi etmenlerin yer aldig: ikinci
faktor ise varyansin yaklagik olarak yiizde
9unu agiklamaktadir (x = 0,948). Bu fak-
tor igerisinde yer alan maddelerin igerigi
isin sonuglandirilmasina iliskin unsurlar-
dan olustugu i¢in arastirmamiz kapsamin-
da “ise odaklilik” olarak adlandirilmustir.
Uktincii faktor varyansin yaklagik olarak
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yizde 5’ini agiklamig (x = 0,913) ve per-
formansa gore ticretlendirme, yiiksek per-
formansa 6vgi, is glivencesi gibi etmenleri
igerdiginden “performans odaklihik” adim
almigtir. Dordiincti ve son faktor olan “ye-
nilik¢ilik” altinda ise yeni seyler denemeye
istekli olma, risk alabilme ve bagimsiz ol-
ma gibi maddeler yer almaktadir. Bu faktor
toplam varyansin yiizde 4,5’ini (x = 0,691)
aciklamaktadir.

Orgiitsel baglilik degiskeninin alt bo-
yutlarim berlirlemek tizere yapilan faktor
analizleri degiskenin (KMO = 0.776 ve
Bartlett testi 0,000 seviyesinde) varyansi-
mn ytizde 60’1nin 3 faktor tarafindan agik-
landigini  gostermigtir.  Birinci  faktor
(varimax rotasyonundan sonra) varyansin
yaklagik yiizde 40’11 agiklamus (x = 0,832)
ve alinda kuruma hissedilen aidiyet, mem-
nuniyet, gurur, ¢aba sarf etmeye isteklilik
gibi etmenler yer almugtir. Bu faktor altun-
da toplanan maddeler iceriklerinden dola-
yt  “duygusal  bagllik”  olarak
adlandinlmigtir. Calismamizda “sartli bag-
lilik” olarak adlandirilan ikinci faktor, bag-
liligin, gerek kurum igindeki gerekse
kurum digindaki sartlara bagli olarak olus-
tugunu ifade etmektedir. Bu faktor toplam
varyansin ylizde 12,5’ini agiklamaktadir (x
= 0,755). Bu maddelerden bazilary; kuru-
mun ¢aligana birlesme/satin alma sonra-
sinda iy1 davranmasi, ¢alisanin psikolojik
durumuyla ilgilenmesi ve isine son verme-
mesidir. Uclincii faktdr ise calisanin zo-
runluluktan dolayr kurumda kaldigini
vurgulayan maddelerden olugmaktadir. Bu
faktor toplam varyansin yaklagik olarak
yiizde 8'ini agiklamaktadir. Ancak bu fak-
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tore iligkin yapilan glivenilirlik analizi so-
nucunda cronbach alfa degeri 0,599 olarak
tespit edilmistir. Bu deger istatistiki olarak
gecerli bir deger degildir. Gronbach alfa
degerlerinin yiizde 70in altinda olmamast
gerekmektedir.! Dolayusiyla, analizler igin
orglitsel baglilik degiskeninin sadece iki
fakeori kullanlacakur.

Aragtirmamizda, bir diger faktor anali-
zi “ig iletisim” degiskeni altnda yer alan
boyutlar1 tespit etmek tizere yapilmustir.
Yapilan analizler, i¢ iletisimin toplam var-
yansin ylizde 68’ini olusturan iki faktorde
toplandigini goster migtir. {1k fakeor var-
yansin yiizde 49’unu agiklamis ve kuruma
yonelik iletisim araglarini bir araya getirdi-
ginden “kuruma yonelik iletisim” olarak
adlandirlmustir. Tkinci faktor ise varyansin
yiizde 19’unu agiklamus ve calisana yone-
lik iletisim araglarini ifade ettiginden “cali-
sana yonelik iletisim” adin1 almugtir.

Yukarida yapilan faktor analizleri degis-
kenlerimizin alt boyutlarini tespit etmistir.
Buradan yola ¢ikarak regresyon analizini
yapmadan 6nce korelasyon analizi ile de-
giskenler arasindaki iligkileri inceledik (Bkz
Tablo 2).

Korelasyon tablosu bize ¢alisan-kurum
uyumunun “yenilik¢ilik” alt boyutu harig
tim boyutlarinin, orgtitsel baglilik degis-
keninin sadece “duygusal” boyutu ile iligki-
li oldugunu gostermistir (Bkz. Tablo 2).
Orgiitsel baghlik ve ic iletisim degiskeni
arasindaki iligki ise sadece duygusal bagli-
lik ve kuruma yonelik iletigim arasinda go-
riilmektedir. Bu iligkiler bize temel olarak
regresyon analizinin Orgiitsel baglilik ve
kurum-kisi uyumu (OCP) ile 6rgitsel bag-
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] : - | KURUMA | CALISANA
DUYGUSAL | SARTLI | BIREYSEL | [SODAKLI | PERFORMANS | YENILIKCI | Lan o | Sassie
DUYGUSAL 1

SARTLI L305(%%) 1

BIREYSEL LST8(RH) 123 1

1S ODAKLI L564(%%) ,206 L850(+*) 1

PERFORMANS | ,371(%) 219 JT6A(H) 714049 1

YENILIKCI -.027 ,133 [438(+*) L288(*) 347(%) 1

KURUMA

pE 26(* 4 47 4 7 -.102

VONELIE J326(0%) ,048 147 146 078 102 1

CALISANA o

T 221 1226 163 278 091 237 AB3(+*) 1

Tablo 2 Korelasyon Tablosu

lilik ve kuruma yonelik iletigim igin yapila- 4 ve Tablo 5’te yer almaktadur.
bilecegini gostermigtir. Yapilan regresyon Regresyon analizleri, orglitsel bagliligin
analizlerine iligkin degerler Tablo 3, Tablo  “duygusal” boyutunun kurum-kisi uyumu-

MODEL

Pmndel
Model 1 1334 319 22,596 | ,000

Duygusal Baghlik | ,578 4,754 ,000

Bagiml Degisken: Bireysel Kurum-kisi Uyumu
Bagimsiz Degisken: Orgiitsel Bagliligin “Duygusal” boyutu

Tablo 3 Kurum-kisi Uyumunun Bireysel Boyutu ve
Orgiitsel Bagliliga iliskin Regresyon Analizi
MODEL

Pmndel
Model 1 318 303 21,018 | ,000

Duygusal Baglilik | ,564 4,585 ,000

Bagimli Degisken: Is odakli Kurum-kisi Uyumu
Bagimsiz Degisken: Orgiitsel Baglilifin “Duygusal” boyutu

Tablo 4 Kurum-kisi Uyumunun Is Odakli Boyutu ve
Orgiitsel Bagliliga iliskin Regresyon Analizi
MODEL

- Pmndel
Model 1 137 118 7,165 ,000

Duygusal Baghilik | 371 2,677 ,000

Bagimli Degisken: Performans Odakli Kurum-kisi Uyumu
Bagimsiz Degisken: Orgiitsel BagliliZin “Duygusal™ boyutu

Tablo 5 Kurum-kigi Uyumunun Performans Boyutu ve
Orgiitsel Bagliliga iliskin Regresyon Analizi
MODEL

- Pmndel
Model 1 106 086 5354 025

Kuruma Yonelik 326 2,314 ,025

Bagimli Degisken: Orgiitsel BagliliZin “Duygusal™ boyutu
Bagimsiz Degisken: Kuruma Yonelik I¢ fletisim

Tablo 6 Kuruma Yonelik i iletisimin,
Orgiitsel Baglilik iliskin Regresyon Analizi
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Tablo 7 Cift Yénlii I¢ Tletisim ve Duygusal Baghlk Arasmaki fliski

Duygusal Baghhk Toplam

Diisiik  Yiiksek

Kurum ici Cift Yonlii Ic Iletisim var m?  Evet 8 32 40
Hayir 4 3 i
Toplam 12 35 47

Tablo 7 Cift Yonlii i iletisim ve Duygusal Baglilik Arasinaki iligki

nun strastyla bireysel (x=0,578), is odakli
(x=0,564) ve performans odakli (x=0,371)
alt boyutlarini manidar seviyede (p=0,000)
belirledigini gostermistir (Bkz. Tablo 3,
Tablo 4 ve Tablo 5).

Modelimizde 6ngoriilen bir diger iligki
i¢ iletisim ve orgitsel baglhlik arasindadir.

Yapilan regresyon analizleri i¢ iletisimin
“kuruma yonelik” boyutunun, sadece
“duygusal baghlig1” (x = 0,326; p=0,000)
manidar seviyede ongordiiglini goster-
migtir (Bkz. Tablo 6).

Duygusal baghiligin kurum igerisinde
yapilan iletisimin ¢ift yonlii olup olmadigs-
na bagli olarak degisebilecegi dustintldu-
giinden betimleyici analizler yapilmustir
(Bkz. Tablo 7).

Tablo 7°den gorildugi tizere “kurum
i¢i ¢ift yonlii i¢ iletisim”in oldugunu diisi-
nenler cogunlugunluktadir. Cift yonlii i¢
iletisimin oldugunu diistinenlerin cogunlu-
gunun (32’1 yani toplamin %80i) kuruma
yonelik duygusal baglhiliklar yiiksektir. Ote
yandan ¢ift yonlii i¢ iletisimin olmadigim
diistinenlerin duygusal bagliliklarinda her-
hangi bir fark goriilmemektedir.

Sonug

Bu makale sirket birlesmeleri ve satin al-
malarda, i¢ iletisim ve Orgiitsel bagliligin,

kiiltiir catigmalar1 {izerindeki etkilerini in-
celemistir. Aragtirma modelimiz, sirket bir-
lesmelerinde, kurum igi iletisim iyi idare
edildigi takdirde, galisan sadakatinin arta-
cag1 ve buna bagli olarak da kiiltiir ¢atis-
masinin  azalacagi  iddias1  {izerine
kurulmustur.

Bu boliimde, istatistiki analizler sonu-
cunda elde edilen bulgularimizin, aragtir-
ma modelimiz ve literatiir ile ne derece
uyumlu oldugu tartusilmistir. Literatiirde,
Chatman ve O’Reilly in (1986) gelistirdik-
leri kurumlarla ilgili kiltiir profilinden
(OCP) yararlanilmigtir. OCP’ ye gore ku-
rum ve ¢alisanin degerlerinin uyumlu ol-
mast, kurum i¢i dengelerin esitlenmesini
saglar ve kurumda catisma ya da kriz ya-
sanma olasiligini azalur.

Kurum kisi uyumu, arasgtirmamizda
dort faktor altnda toplanmustir. Fakeorler
strastyla; “bireysel gelisime agiklik”, “ige
odaklilik”, “performans odaklilik” ve “ye-
nilik¢ilik” olarak isimlendirilmistir. Bu fak-
torlerden ilki olan bireysel gelisime aciklik,
“bireysel haklara sayg1”, “bilgi paylagimina
acikhik”; “inisiyatif almaya izin verme”,
“calisana bireysel sorumluluk verme konu-
sunda agiklik”; “destekleyicilik” gibi cali-
sanin  bireysel gelisimine  katkida
bulunabilecek etmenleri igermektedir. ise

odaklilik olarak adlandirian ikinci faktor
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ise “aynnulara dikkat etme”, “tedbirli ve
kural odakli olma”, “basar1 odakli” ve “re-
kabetci olma” gibi is kaynakli sonuglarin
6nemini vurgulamaktadir. Ugiincii faktor,
“performansa gore ticretlendirme”, “yiik-
sek performansa 6vgli”, “is giivencesi” gi-
bi etmenleri icerdiginden “performans
odaklilik” adin1 almigtir. Dordiincii ve son
faktor olan “yenilikcilik” ise “yeni seyler
denemeye istekli olma”, “risk alabilme” ve
“bagimsiz olma” gibi maddelerden olug-
mustur.

Chatman ve O’Reily’nin yaptiklari arag-
tirmada, kurum-kigi uyumu on faktorde
toplanmugtir. Bu faktorler “yenilikgilik”,
“detaycilik”, “sonug odaklilik”, “agresif-
lik”, “takim odaklihk”, “istikrarlilik”, “bire-
ye sayg1”, “kararlilik”, “destekleyicilik” ve
“performans: 6diillendirme” olarak bulgu-
lanmugtir. Bu faktorlerden “yenilikei olma
ya da yenilik¢ilik” bizim tanimladigimiz
“venilikgilik” faktorii ile paralellik goster-
mugtir. Bizim “is odakli” olarak tanimladi-
gimuz faktor ise Chatman ve O’Reily’nin
orjinal ¢alismasindaki “detaycilik”, “agre-
siflik” boyutlarii kapsamustir. “Perfor-
mans odaklilik” faktoriimiiz, Chatman ve
OReily’nin “istikrarlilik”, “destekleyicilik”,
“performansi 6diillendirme” ve “kararli-
lik” boyutlarinin altinda yer alan kimi mad-
delerden olugmugtur. Son olarak, “bireysel
gelisime agiklik” boyutu altinda ise orijinal
calismadaki “bireye sayg1”, “sonug odakli-
1ik”, “takim odaklilik” ve “destekleyicilik”
yer almugtir. Bu sonug bize, Tiirkiye’de sa-
tin almalar ve sirket birlesmeleri yasamusg
firmalarda caliganlarin, kurum ile deger

uyumlarini dort boyutta degerlendirdikle-

rini goster mektedir.
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Arastirmamuzda 6rgitsel baglilik Meyer
ve arkadaglari (1993) tarafindan gelistirilen
cok boyutlu model ile dlgiilmiigtiir. Bu
model, orgiitsel bagliligin duygusal, zorun-
luve normatif olarak siralanabilecek iic te-
mel bilegenini kapsamaktadir. Ancak bizim
aragtirmamizda, baglidik “duygusal” ve
“sartll” olmak tizere iki unsurdan olus-
mustur. Duygusal baglilik, kuruma hisse-
dilen aidiyet, memnuniyet, gurur, ¢aba sarf
etmeye isteklilik gibi etmenleri; sartli bag-
lilik ise calisanin kurumda kalmasini etkile-
yen farkh kogullar1 vurgulayan maddeleri
igermektedir. Duygusal baglilik, Meyer ve
arkadaglarinin galismasindaki “duygusal”
faktorti ile sartl baglilik ise “zorunlu” bag-
lilik ile paralellik goster mistir. Ancak Me-
yer ve Allen’in “normatif” olarak
adlandirdigr baglilik faktori, bizim galis-
mamizda disiik giivenilirlik degeri sebe-
biyle kullanilmamugtir.

Bu noktada, 6zellikle bat1 tilkeleri i¢in
gelistirilmis testlerin Tiirkiye’de uygulan-
mastun farkliliklar dogurdugunu vurgula-
mak gerekmektedir. Bu konudaki
onerimiz, farkli calismalarda bu testlerin
gegerlilik ve glivenilirliklerinin analiz edil-
mesinin yan sira; degiskenlerin faktorle-
rinde ne gibi farkliliklar olugtugunun tespit
edilmesi ve gerekirse testin igerisinde yer
alan madde ve ifadelerin Tiirk kiltiiriine
uygun olarak adapte edilmesidir.

Calismamizda elde edilen 6nemli bir
sonug, duygusal baglilik hisseden ¢aliganla-
nn, bireysel gelisime agik, is ve performans
odakls bir ¢alisma ortami oldugunu diistin-
meleridir. Bu sonug, arastirma modelimi-
zin Ongordugi baglilik ve kigi-kurum
uyumu iligkisini desteklemektedir. Burada
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vurgulanmasi gereken 6nemli bir unsur,
baglilik degiskeninin sadece duygusal bo-
yutunun kigi-kurum uyumunu olumlu y6n-
de belirlemig; yani kiiltiir ¢atigmasini
indirgeyici etkide bulunmus olmasidir.

Sartli baglilik yerine duygusal bagliligin
deger uyumunu belirlemis olmasinin ar-
dinda, deger uyumunun dolayh olarak dig
kosullara, dogrudan ise kisinin hissiyatina
bagli olmasinin yatugr distintilmiigtiir.
Ozellikle satin alma veya birlesme gibi zor
stireglerden gecmis ya da gegmekte olan
firmalarda galismaya devam edenlerin, duy-
gusal olarak kurumlarina diger galisanlardan
daha bagli olacag diigtintlmiigtiir. Bu varsa-
yimin ardinda, kuruma duygusal bag hisset-
meyen calisanlarin, zor zamanlarda isten
ayrilma kararini daha kolaylikla verebilecek
olduklar1 diigtincest yatmaktadhir.

Wiener (1982) ve Kitapct (2006) duy-
gusal baglilik ile bireysel ve 6rgiitsel deger-
ler arasinda bir uzlagma oldugunu, diger
bir deyisle kisi ile kurum arasinda bir iligki
oldugunu savunmuglardir. Demircan
(2003) ise benzer sekilde, duygusal bagli-
lik hissedenlerin kurumu benimsedikleri-
ni, yani kurumun  degerlerini
igsellestirdiklerini 6ne stirmiis ve kismen
bizim bulgumuzu da desteklemistir. Bura-
dan, duygusal baglilig: yiiksek olan galisan-
larin, kurum degerlerini
benimsediklerinden, satin alma ve birles-
me gibi zor donemlerde, kiiltiir catigmasi-
nindirgeyebilecek tutum ve davranglarda
bulunma egilimi gosterebilecekleri sonucu
cikarilabilir.

Aragtirma modelimiz, ig iletigimin bag-
lilik izerinde olumlu bir etkisi oldugunu
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iddia etmistir. Aragtirmamizda ig iletigimin
iki ana formatta gergeklestigi tespit edil-
migtir. Bunlar; “kuruma yonelik” ve “¢ali-
sana  yonelik” i¢ iletisim  olarak
adlandirlmgtir. Elde ettigimiz sonuglar sa-
dece kuruma yonelik iletisimin, duygusal
baglilik tizerinde olumlu bir etkisi oldugu-
nu gostermigtir. Aragtirmamiza katilanla-
rin ¢ogunlugu (%80), kurumlan ve
calisanlar arasinda cift yonli bilgi alig-veri-
st oldugunu diistinmektedir. Bilgi alig-ve-
rigi oldugunu disiinenlerin, kurumlarina
kargt duygusal bagliliklar1 yiiksek; bilgi alig-
veriginin olmadigini diistinenlerin ise duy-
gusal bagliliklar1 dugiikeir (Tablo 7).
Burada, yalnizca kuruma yonelik iletigimin
duygusal baglilik tizerinde etkili olmast, ile-
tisimin igerige bagli olarak gerceklesmis
olabilecegine isaret etmektedir. Dolaysty-
la, ileriki ¢aligmalarda i¢ iletisim yapilmasi-
nn yani sira, iletisimin ¢aliganin ihtiyag
duydugu bilgiyi aktarip aktarmadigina da
bakilmasi 6nerilmektedir.

Notlar

hetp://www.gifted.uconn.edu/Siegle/-
research/Instrument%20Reliabil-
1ty%20and%20Validity/Reliability.htm
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