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ÖNSÖZ 

 

Günümüzde kültürel yapı, toplumlar kadar örgütlerin baĢarısı ve geliĢimi üzerinde 

etkili olmaya baĢlamıĢtır. Kurumlar varlıklarını sürdürebilmek için kendilerine özgü 

bir kurum kültürü oluĢturmak zorundadırlar. Kurum kültürü, örgüt çalıĢanlarına farklı 

bir kimlik kazandırarak, örgüte bağlanmalarına ve örgütsel bağlılığın oluĢmasını 

sağlamaktadır. Örgütsel bağlılık örgütün hedef ve değerleriyle örgüt üyelerinin hedef 

ve amaçlarının bütünleĢmesini sağlayarak örgütün devamlılığına ve sağlam bir yapıda 

olmasına katkı sağlamaktadır. 

 

DeğiĢik konular altında faaliyet gösteren kamu kurumlarının farklı kültürel özelliklere 

sahip oldukları görülmektedir. Bu farklı örgüt tipleri sonucunda kamu kurumlarında 

birbirine benzemeyen örgütsel bağlılık seviyeleri oluĢabilmektedir. Bu çalıĢma 

kapsamında bir kamu kurumunda örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen bir alan çalıĢması yapılmıĢtır.  

 

Örgüt Kültürü Ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi: Bir Kamu 

Kurumunda Alan AraĢtırması isimli çalıĢmamda değerli yardım ve katkılarıyla beni 

yönlendiren danıĢmanım Yrd. Doç. Dr. Abdurrahman BENLĠ‟ye, çok değerli 

zamanlarını ayırarak görüĢleriyle çalıĢmama katkıda bulunan saygıdeğer hocalarım 

Prof. Dr. Kadir ARDIÇ, Doç. Dr. Tuncay YILMAZ ve Doç. Dr. Levent ġAHĠN‟ e, 

anket çalıĢmasında yardımlarını ve desteklerini esirgemeyen mesai arkadaĢlarıma, 

manevi destekleriyle beni hiçbir zaman yalnız bırakmayan çok kıymetli eĢim YeĢim 

hanıma, kızım Yaren  ve oğlum Yasin Efe‟ye  teĢekkürü bir borç bilirim. 

 

Osman KÖSE 

                                                                                                     02.07.2014 

 
 



i 

 

ĠÇĠNDEKĠLER 

KISALTMALAR ..................................................................................................... VĠ 

TABLO LĠSTESĠ ................................................................................................... VĠĠ 

ġEKĠL LĠSTESĠ ....................................................................................................... ĠX 

ÖZET .......................................................................................................................... X 

SUMMARY .............................................................................................................. XĠ 

GĠRĠġ .......................................................................................................................... 1 

BÖLÜM 1: ÖRGÜT KÜLTÜRÜ .............................................................................. 5 

1.1. Kültür ve Örgüt Kültürün Tanımı ve Önemi.................................................... 5 

1.1.1. Kültür Kavramı ............................................................................................ 5 

1.1.2. Örgüt Kültürü ............................................................................................... 6 

1.1.3. Örgüt Kültürünün Önemi ............................................................................. 8 

1.1.4. Örgüt Kültürünün OluĢumu ....................................................................... 10 

1.1.5. Örgüt Kültürünün Temel Özellikleri .......................................................... 12 

1.1.6. Örgüt Kültürünün Fonksiyonları ................................................................ 13 

1.2. Örgüt Kültürünün Belirleyicileri .................................................................... 15 

1.2.1. Değerler (Varsayımlar), Normlar ve Ġnançlar ............................................ 16 

1.2.2. Liderler ve Kahramanlar ............................................................................ 17 

1.2.3. Hikâyeler ve Efsaneler ............................................................................... 18 

1.2.4. Semboller ................................................................................................... 18 

1.2.5. Dil ............................................................................................................... 19 

1.2.6. Törenler ve Seremoniler ............................................................................. 19 

1.3. Örgüt Kültürünü Etkileyen Temel Faktörler .................................................. 20 

1.3.1. Örgüt Dizaynı ve Yapısı............................................................................. 20 

1.3.2. Personel Seçimi ve SosyalleĢme Süreci ..................................................... 21 

1.3.3. Lider ........................................................................................................... 22 

1.3.4. Örgütsel ĠletiĢim ......................................................................................... 22 

1.3.5. Motivasyon ................................................................................................. 23 

1.3.6. Çevresel Faktörler ...................................................................................... 24 

1.4. Örgüt Kültürünün ĠliĢkili Olduğu Kavramlar ................................................ 24 

1.4.1. Örgüt Kültürü ve Örgüt Ġklimi ................................................................... 24 



ii 

 

1.4.2. Örgüt Kültürü ve Örgütsel Ġmaj ................................................................. 25 

1.4.3. Örgüt Kültürü ve ĠĢ Ahlakı ........................................................................ 26 

1.4.4. Örgüt Kültürü ve Performans ..................................................................... 27 

1.5. Örgüt Kültürü Ġle Ġlgili Model ve YaklaĢımlar .............................................. 28 

1.5.1. Schein‟in Örgüt Kültürü Modeli ................................................................ 28 

1.5.2. Parsons‟un AGIL Modeli ........................................................................... 29 

1.5.3. Peters ve Waterman‟ın Modeli................................................................... 30 

1.5.4. Ouchi‟nin Z Kültürü Modeli ...................................................................... 33 

1.5.5. Hofstede Modeli ......................................................................................... 36 

1.5.6. Handy Modeli ............................................................................................ 39 

1.5.7. Schneider‟in Örgüt Kültürü Tipleri ............................................................ 41 

1.5.8. Harrison ve Handy‟nin Örgüt Kültürü Tipleri ........................................... 42 

1.5.9. Miles ve Snow‟un Örgüt Kültürü Sınıflaması ........................................... 43 

1.6. Örgüt Kültürünün DeğiĢimi ve Yönetimi ...................................................... 43 

1.6.1. Kültürel DeğiĢim Süreci ............................................................................. 44 

1.6.2. Kültürel DeğiĢime Hazırlık ve Yeni Kültürü OluĢturmak ......................... 44 

1.6.3. Kültürel DeğiĢimin Yönetimi ..................................................................... 45 

1.6.4. Kültürel DeğiĢimde Yöneticinin Rolü ....................................................... 46 

BÖLÜM 2: ÖRGÜTSEL BAĞLILIK .................................................................... 48 

2.1. Örgütsel Bağlılık Tanımı ve Kapsamı................................................................. 48 

2.2. Örgütsel Bağlılık Kavramının Önemi ................................................................. 50 

2.3. Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Diğer Kavramlar ......................................................... 51 

2.3.1. Mesleğe Bağlılık .......................................................................................... 51 

2.3.2. ĠĢ veya Göreve Bağlılık ................................................................................ 53 

2.3.3. Kariyer Bağlılığı........................................................................................... 54 

2.3.4. ĠĢ ArkadaĢlarına Bağlılık ............................................................................. 54 

2.3.5. Yönetime Bağlılık ........................................................................................ 55 

2.3.6. Ġtaat ............................................................................................................... 55 

2.3.7. Sadakat ......................................................................................................... 56 

2.4. Örgütsel Bağlılığın Teorik GeliĢimi.................................................................... 57 

2.4.1. Tutumsal Bağlılığa ĠliĢkin YaklaĢımlar ....................................................... 57 



iii 

 

2.4.1.1. Kanter YaklaĢımı .................................................................................. 58 

2.4.1.2. Etzioni YaklaĢımı .................................................................................. 59 

2.4.1.3. Katz ve Kahn‟ın YaklaĢımı ................................................................... 60 

2.4.1.4. Penley ve Gould YaklaĢımı ................................................................... 61 

2.4.1.5. Allen ve Meyer YaklaĢımı .................................................................... 62 

2.4.2. DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımı.................................................................... 66 

2.4.2.1.  Becker‟ın Yan Bahis YaklaĢımı ........................................................... 66 

2.4.2.2.  Staw ve Salancik YaklaĢımı ................................................................. 68 

2.4.3. Çoklu Bağlılık YaklaĢımı ............................................................................. 69 

2.5. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ................................................................ 70 

2.5.1. KiĢisel Faktörler ........................................................................................... 71 

2.5.1.1. ĠĢ Beklentileri ........................................................................................ 71 

2.5.1.2.  Psikolojik SözleĢme ............................................................................. 72 

2.5.1.3. Cinsiyet ................................................................................................. 73 

2.5.1.4.  Eğitim Düzeyi ...................................................................................... 74 

2.5.1.5. YaĢ ........................................................................................................ 75 

2.5.1.6. Kıdem .................................................................................................... 76 

2.5.1.7.  Medeni Durum ..................................................................................... 77 

2.5.2. Örgüt Yapısına ĠliĢkin Faktörler .................................................................. 77 

2.5.2.1.  ĠĢin Niteliği ve Önemi .......................................................................... 78 

2.5.2.2. Ücret ...................................................................................................... 78 

2.5.2.3. Kariyer Fırsatı ....................................................................................... 79 

2.5.2.4. ĠletiĢim Doyumu ................................................................................... 79 

2.5.2.5. Rol Belirsizliği ve ÇatıĢması ................................................................. 80 

2.5.3. Örgüt DıĢı Faktörler ..................................................................................... 80 

2.5.3.1. Profesyonellik ....................................................................................... 80 

2.5.3.2.  Yeni ĠĢ Bulma Olanakları..................................................................... 82 

2.6. Örgütsel Bağlılığın OluĢum Süreci ................................................................ 82 

2.6.1. ĠĢe Uygun Adayların Tespiti ve Seçme Süreci .......................................... 83 

2.6.2. SosyalleĢme Süreci..................................................................................... 83 

2.7. Örgütsel Bağlılığın Göstergeleri .................................................................... 84 



iv 

 

2.7.1. Örgütün Amaç ve Değerlerini Benimseme ................................................ 84 

2.7.2. Örgüt Ġçin Fedakârlıkta Bulunma .............................................................. 85 

2.7.3. Örgüt Üyeliğinin Devamı Ġçin Ġstek Duyma .............................................. 85 

2.7.4. Örgüt Kimliği Ġle ÖzdeĢleĢme ................................................................... 86 

2.7.5. ĠçselleĢtirme ............................................................................................... 86 

BÖLÜM 3 : ÖRGÜT KÜLTÜRÜ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠ ...... 88 

3.1.Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık...................................................................... 88 

3.2. Örgüt Kültürünün Örgütsel Bağlılık OluĢturmasındaki Gerekli KoĢullar .......... 91 

3.2.1. ĠletiĢim ......................................................................................................... 91 

3.2.2. ĠĢ Tatmini ..................................................................................................... 93 

3.2.3. Örgütsel Adalet ............................................................................................ 94 

3.2.4.Takdir Edilme Duygusu ................................................................................ 95 

3.2.5. Terfi ve Kariyer Fırsatı................................................................................. 95 

3.2.6. Örgütte Ast Üst ĠliĢkileri .............................................................................. 96 

3.2.7. Kararlara Katılma Olanağı ........................................................................... 98 

3.2.8. Sosyal Katılma Olanakları ......................................................................... 100 

3.3. Örgütsel Bağlılık Düzeyleri .............................................................................. 100 

3.3.1. DüĢük Düzeyde Örgütsel Bağlılık ............................................................. 101 

3.3.2. Orta Düzeyde Örgütsel Bağlılık ................................................................. 101 

3.3.3. Yüksek Düzeyde Örgütsel Bağlılık ............................................................ 101 

3.4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları ............................................................................ 103 

3.4.1. Örgütsel Bağlılık ve Performans ................................................................ 104 

3.4.2. Örgütsel Bağlılık ve Devamsızlık .............................................................. 105 

3.4.3. Örgütsel Bağlılık ve ĠĢe Geç Kalma .......................................................... 107 

3.4.4. Örgütsel Bağlılık ve ĠĢten Ayrılma ............................................................ 108 

3.4.5. Örgütsel Bağlılık ve Stres .......................................................................... 109 

3.4.6. Örgütsel Bağlılık ve TükenmiĢlik Sendromu ............................................. 109 

3.5. Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar ....................... 111 

3.5.1. Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar ................................................................. 111 

3.5.2. Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar ............................................................... 115 

BÖLÜM 4: ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜN ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÜZERĠNE 

ETKĠLERĠNE YÖNELĠK BĠR UYGULAMA ................................................... 118 



v 

 

4.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi ......................................................................... 118 

4.2. AraĢtırma Soruları ............................................................................................. 120 

4.3. Uygulama Yapılan Kurum Hakkında Bilgi....................................................... 120 

4.4. AraĢtırmanın Hipotezleri ................................................................................... 123 

4.5. AraĢtırmanın Kısıtları........................................................................................ 124 

4.6. AraĢtırmanın Yöntemi ....................................................................................... 124 

4.6.1. AraĢtırmanın Modeli .................................................................................. 124 

4.6.2. AraĢtırmanın Evreni ................................................................................... 125 

4.6.3. AraĢtırmanın Örneklemi ............................................................................ 125 

4.6.4. Veri Toplama Araçları ............................................................................... 125 

4.6.5. Veri Toplama Yöntemi .............................................................................. 130 

4.6.6. Verilerin Analizi......................................................................................... 130 

BÖLÜM 5: BULGULAR ....................................................................................... 133 

5.1. ÇalıĢanlara ĠliĢkin KiĢisel Bulgular .................................................................. 133 

5.2. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ............................................................... 134 

5.3. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular ................................................................. 146 

5.4. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular .............................................................. 159 

SONUÇ VE ÖNERĠLER ....................................................................................... 163 

KAYNAKÇA .......................................................................................................... 177 

EKLER .................................................................................................................... 197 

ÖZGEÇMĠġ ............................................................................................................ 203 

 

  



vi 

 

KISALTMALAR 

 

BTK  :Bilgi Teknolojileri ĠletiĢim Kurumu BaĢkanlığı  

TĠB  :Telekomünikasyon ĠletiĢim BaĢkanlığı 

TK  :Telekomünikasyon Kurumu 

ĠTO  : Ġstanbul Ticaret Odası 

KHK  : Kanun Hükmünde Kararname 

vb.  :Ve benzerleri 

vd.  :Ve diğerleri 

 

  



vii 

 

TABLO LĠSTESĠ 

 

Tablo 1: Parsons‟ın AGIL Modeli ............................................................................ 30 

Tablo 2 :Ouchi Modeli .............................................................................................. 34 

Tablo 3: Örgüt Kültürü Tanımları ............................................................................. 88 

Tablo 4: Örgütsel Bağlılık Tanımları ........................................................................ 90 

Tablo 5: Örgütsel Bağlılığın Örgütsel Sonuçları..................................................... 103 

Tablo 6: BTK ÇalıĢan Sayısı ................................................................................... 125 

Tablo 7: Örgüt Kültürü Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları ....................................... 127 

Tablo 8: Örgüt Kültürü Ölçeği Güvenirlik Analizi Sonuçları................................. 128 

Tablo 9: Örgütsel Bağlılık Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları................................... 129 

Tablo 10: Örgütsel Bağlılık Ölçeği Güvenirlik Analizi Sonuçları .......................... 130 

Tablo 11: BTK ÇalıĢanlarının ĠĢe ĠliĢkin Özellikleri .............................................. 133 

Tablo 12: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Mann Whitney U Testi Sonuçları ....................................... 134 

Tablo 13: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait T Testi Sonuçları ................................................................. 135 

Tablo 14: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları ....................................... 136 

Tablo 15: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları ....................................... 138 

Tablo 16: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Kıdem DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları ....................................... 140 

Tablo 17: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Pozisyon DeğiĢkenine Göre Betimsel 

Ġstatistikler ................................................................................................................ 142 

Tablo 18: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Gelir Durumu DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları ....................................... 144 



viii 

 

Tablo 19: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Mann Whitney U Testi Sonuçları ....................................... 146 

Tablo 20: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait T Testi Sonuçları ................................................................. 147 

Tablo 21: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları ....................................... 148 

Tablo 22: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları ....................................... 150 

Tablo 23: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Kıdem DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları ....................................... 152 

Tablo 24: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Pozisyon DeğiĢkenine Göre 

Betimsel Ġstatistikler................................................................................................. 154 

Tablo 25: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Gelir Durumu DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları ....................................... 157 

Tablo 26: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutları Ġle Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutları 

Arasındaki Korelâsyon (Spearman Brown) ............................................................. 159 

Tablo 27: AraĢtırma Hipotezlerine Ait Sonuçlar .................................................... 162 

 



ix 

 

ġEKĠL LĠSTESĠ 

ġekil 1:Örgütsel Kültürün Üç Zihinsel Seviyesi ....................................................... 28 

ġekil 2: Mükemmel Organizasyon ............................................................................ 31 

ġekil 3: Hofstede‟in Piramit Modeli .......................................................................... 37 

ġekil 4:Yol Modeli .................................................................................................... 52 

ġekil 5: Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması ........................................................... 57 

ġekil 6:Örgütsel Bağlılıkta Tutumsal BakıĢ Açısı ..................................................... 58 

ġekil 7: Üç BileĢenli Örgütsel Bağlılık Modeli ......................................................... 63 

ġekil 8:Örgütsel Bağlılığa Etki Eden Faktörler ve Sonuçları .................................... 71 

ġekil 9: ĠletiĢim ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki Doğrudan ve Dolaylı ĠliĢkiler 

Modeli ........................................................................................................................ 92 

ġekil 10: ĠletiĢim, Bilgi PaylaĢımı ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi ................................ 93 

ġekil 11: Örgütsel Bağlılık Diyagramı .................................................................... 104 

ġekil 12: ĠĢe Devamsızlığa Neden Olan Unsurlar ................................................... 106 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



x 

 

ÖZET 

 

SAÜ, Sosyal Bilimler Enstitüsü                                           Doktora Tez Özeti 

 

Tezin BaĢlığı: Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi: 

Bir Kamu Kurumunda Alan AraĢtırması 
 
Tezin Yazarı: Osman KÖSE DanıĢman:Yrd.Doç. Dr. Abdurrahman BENLĠ 
 
Kabul Tarihi: 02.07.2014  Sayfa Sayısı:  x (ön kısım) + 203 (tez)+ 6 (ek) 
 
Anabilimdalı: ÇalıĢma Ekonomisi ve Endüstri ĠliĢkileri    

  
Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık konusu son yıllarda üzerinde en sık durulan konuların baĢında 
bulunmaktadır. Örgüt kültürü, örgütün tamamı tarafından paylaĢılan tüm değerledir. Örgütsel 
bağlılık ise iĢgörenlerin çalıĢtıkları örgütle olan bağının derecesinin ne kadar olup olmadığını 
ifade etmektedir. Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık konusu özel sektörde her yönüyle 
uygulanmaya çalıĢılmaktadır. Özel sektörde sağlanan baĢarılardan sonra çalıĢanların iĢ 
verimliliğinin arttırılması konusunda örgütsel bağlılık kavramı artık kamu kurumlarında da 
önemli bir konu olarak yerini almıĢtır. 

ÇalıĢmada iĢgörenlerin davranıĢları üzerinde etkisi olan örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık 

kavramları farklı Ģekilde ele alınmıĢtır. AraĢtırma yapılacak olan kurum içerisindeki örgütsel 

yaĢamın temel yapısını anlamada örgüt kültürünün rolü ve kültürel boyutlarının, iĢgörenlerin 

örgütsel bağlılıklarını belirleyici etkilerini tespit etmek ve örgütler açısından çok önemli olan bu 

iki kavramın sürekli etkileĢim içerisinde bulunduğu varsayımı çalıĢmanın temel amacı olmuĢtur. 

Yapılan çalıĢmada literatür çalıĢmasına ek olarak Telekomünikasyon sektöründe düzenleme ve 

denetleme faaliyetinde bulunan bir kamu kurumunda “bir alan araĢtırması” kapsamında 

incelemelerde bulunulmuĢtur. Kurumda çalıĢanların örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık 

algılamalarına yönelik veri toplama aracı olarak üç bölümden oluĢan anket formundan 

yararlanılmıĢtır. 

Yapılan çalıĢma sonucunda örgüt kültürü alt boyutlarına katılım durumları, cinsiyete göre 

farklılık göstermekte olduğu, farklı yaĢ gruplarındaki çalıĢanlar arasında farklılık olmadığı, 

kurumda beĢ yıldan fazla çalıĢanların topluluk kültürü algılarının daha yüksek olduğu, örgüt 

kültürü algılama düzeylerinin çalıĢanların medeni durumlarına ve eğitim durumlarına göre 

farklılık göstermediği görülmüĢtür. Örgütsel bağlılığın çalıĢanların demografik özelliklere göre 

farklı olup olmadığının incelenmesinde, kadınların erkek çalıĢanlara göre kurumlarına daha 

fazla bağlı oldukları, yaĢ düzeylerinin arttıkça genel olarak bağlılığın arttığı, eğitim seviyeleri 

yüksek olan çalıĢanların bağlılık seviyelerinin düĢük olduğu görülmüĢtür. 

ÇalıĢmanın temel inceleme amacını oluĢturan çalıĢanların örgüt kültürü algılamaları ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında iliĢki olup olmadığının tespit edilmesi için korelasyon analizinden 

faydalanılmıĢ yapılan analiz sonucunda tüm örgüt kültürü alt boyutları ve genel olarak örgüt 

kültürü ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde pozitif yönlü bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 
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Organizational Culture and Organizational Commitment are ahead of the issue on which great 
emphasis is put. Organizational culture is all of the values that are shared by the whole 
organization. Organizational Commitment expresses the degree of attachment of the employees 
to the institution they serve. Organizational Culture and organizational Commitment is being 
endeavored to be implemented in private sector with all its aspects. Following the success 
achieved in the private sector, the concept of commitment now has taken its place as a 
significant issue also in the public institutions regarding increase of the work efficiency.  

In our study, the organizational culture and organizational commitment concepts which have 

impacts on the behaviors of the employees have been handled in different ways. In 

understanding the fundamental structure of the organizational life in the institution in which 

research will be done, detecting the role of organizational culture and the cultural dimensions 

thereto, the organizational commitment of the employees; and the assumption that these two 

concepts which are significant for organizations are constantly interacting, establishes the 

fundamental goal of our study.  

In the performed study, in addition to the literature study, at an institutions active in the 

telecommunications sector regulations and auditing, examinations have been performed under 

the scope of a “field study”. As means to collect data regarding the organizational culture of 

those employed at the institutions and about their perception of organizational commitment a 

survey form having three sections has been taken advantage of.  

As a result to the performed study, participation status to the lower dimensions of the 

organizational culture revealed differences as per sex, there is no difference between employees 

from different age groups, the society culture perceptions of those who have worked more than 

five years at this institution has been higher, and it was also detected that organizational culture 

perception levels did not differ as per marital status and educational levels. In examining if the 

organizational commitment differ as per the demographical particulars of the employees, it is 

revealed that women are more committed to their institutions comparing to men; the 

commitment level increases parallel to the increase of age, the employees with higher level of 

education have low level of commitment. 

Regarding if there is a relation between organizational culture perception of the employees and 

the level of commitment, which establishes the fundamental examination subjects of the study, 

a correlation analysis has been taken advantage of, and as the result to the performed analysis, it 

was concluded that there is a relation in the positive direction between all organizational culture 

lower dimensions and generally organizational culture and organizational commitment. 
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GĠRĠġ 

Kültür, sosyal bilimler alanında çalıĢma ya da araĢtırma yapanları her zaman 

heyecanlandıran bir olgudur. Kültür kavramı bireylerin, belli bir grubun ya da bir 

toplumun düĢünce ve davranıĢ biçimleri olarak akla gelmektedir. Daha çok antropolojik 

ve sosyolojik bir kavram olarak düĢünülse de aslında kültür, kendine yüklenilen 

anlamlardan çok daha derin ve çok boyutludur. Bu bağlamda, hemen her alanda 

kendisini gösterebilen dinamik bir özelliğe sahiptir. Farklı bir anlatımla, kültür, sınırları 

ve kalıpları belli, nerede baĢlayıp nerede bittiği kesin olarak ifade edilemeyecek bir 

olgudur. 

Ekonomik veriler ve ülke ekonomisinin, aktörlerinin tarihsel kökenleri ve kültürel 

değerleri de incelenirken; herhangi bir ülkenin siyasal kararları ve uygulamaları yine o 

ülkenin siyasal kültürü içinde değerlendirilmektedir. Görüldüğü üzere, kültür sadece 

sosyoloji disiplini içinde verilen standart tanımlarda yer aldığı ölçü ve sınırları içinde 

değerlendirilemez niteliktedir. Ancak bu noktada kültürün insan faaliyetlerinin bir 

yansıması olduğu gerçeği de göz önünde bulundurulmalıdır. Farklı bir anlatımla insanın 

olduğu her yerde kültür vardır. Ġnsanların sosyal bir varlık olmalarının sonucu olarak, 

kültürel yapılar hemen her alanda kendisini göstermektedir. Bu durum aslında her koĢul 

ve zaman diliminde böyle iken aslında sosyal bilimler alanında kendisini göstermesi çok 

eski değildir.  

Kitle iletiĢim olanaklarının geliĢmesi, teknolojik yenilikler, ulusal ve uluslararası 

alandaki rekabetin hızlanması, iĢletmelerin politikalarını ve uygulamalarını 

etkilemektedir. Yukarıda da değinildiği üzere, tüm bu unsurlar iĢletmelerin yaĢam 

alanlarında yeni olguları da beraberinde getirmiĢtir. Bunlardan biri ise örgüt kültürü 

konusudur. ĠĢletmenin iç ve dıĢ çevresi ile olan iliĢkilerini ve daha da genel anlamda 

onun karakterini yansıtan önemli bir unsur olarak, örgüt kültürü yeni bir kavram olmasa 

da, günümüz geliĢmelerine paralel olarak önemi artan ve farklı boyutlarıyla incelenen 

bir konudur. 

Örgüt içinde iĢlerin yapılma biçimleri ile örgüte hâkim olan temel değerleri, davranıĢ 

kalıplarını ve örgütsel yaĢamda kullanılan somut objeleri anlamaya ve gerekli 

durumlarda değiĢtirmeye çalıĢma çabası örgüt kültürü içinde değerlendirilmektedir. 
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Kültür olgusunun giderek öneminin daha da anlaĢılması, iĢletme literatüründe farklı 

bakıĢ açılarıyla incelemelere konu olmasına da neden olmaktadır. 

Örgütler tarafından en önemli girdi “ insan” olarak görülmektedir. Teknoloji ne kadar 

geliĢse de insan faktörü örgütler tarafından en önemli unsur olma özelliğini 

taĢımaktadır. Örgütler tarafından insan kaynağının etkin olarak kullanılması, önemini 

günümüzde arttırarak devam ettirmektedir. Ġhtiyaç duyulan insan kaynağının örgütün 

kültürünü benimsemesi ve bunun sonucunda bağlılık duygusunun oluĢmasına ihtiyaç 

duyulmaktadır. Bu sebeplerden dolayı kaynak israfından kaçan örgütler “örgüt kültürü 

ve örgütsel bağlılık” gibi sosyal konulara daha fazla önem vermeye baĢlamıĢlardır. Bu 

konulara eğilen örgütlerin baĢarılarının arttığı, tüm çalıĢanlar tarafından benimsenen bir 

kültürün olumlu katkılar sağladığı ve bağlılığın arttığı görülmüĢtür.       

Günümüzde sadece özel sektörde değil, kamu sektöründe de çalıĢanların iĢin 

yürütülmesindeki önemi daha fazla ön plana çıkmaya baĢlamıĢtır. Kamu yönetiminde 

hizmetlerin etkin bir Ģekilde sürdürülebilmesi, ülke ekonomisi için de büyük öneme 

sahiptir. Bu nedenle kamu hizmeti gören personeline yönelik insan kaynakları 

uygulamaları da bir gereklilik olarak karĢımıza çıkmaktadır. Ayrıca kamu personel 

rejiminde değiĢiklikler, kamu hizmetlerinin çeĢitlenmesi ve nitelik değiĢimi de bu 

alandaki yönetimin önemini arttırmaktadır. Ġnsan gücünün bu kadar önemli hale 

gelmesi, örgüt ve çalıĢanların iĢbirliği ve sadakatine dayanan örgütsel bağlılığa olan 

ihtiyacı arttırmaktadır. Artık örgütler eskiden olduğundan çok daha fazla örgüt ve 

çalıĢan bütünleĢmesine ihtiyaç duymaktadır.  

Örgütsel bağlılığı oluĢturulmuĢ iĢgörenlerin sorumluluk duygusu, göreve yaklaĢımı 

çalıĢma arzusu diğer iĢgörenlere göre daha yüksek olacaktır. Örgütsel bağlılığı yüksek 

olan çalıĢanların sorumluluk duygusu fazla olacağından örgütlerine daha az maliyette 

etki edeceklerdir. ĠĢgörenlerin örgütlerinde yaĢamlarını sürdürebilmek için örgütüne 

karĢı içsel olarak bağlanma ve sahiplenme duygularını mutlaka arttırmak zorundadırlar. 

Tüm örgütlerde farklı olarak ortaya çıkan kültür ve bağlılık kavramları uygun olarak 

oluĢturulduğunda örgütlere olumlu katkı sağlayacağı söylenebilir.   

Özel sektörde yapılan uygulamalar sonucunda örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık 

konusunun baĢarıyla uygulandığı görülmüĢtür. Sağlanan bu baĢarıdan sonra kamu 
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kurumlarının da örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık konusunun kamuda uygulamasının iĢ 

verimliliğini arttıracağı sonucuna varılmıĢtır. Konu ile ilgili alan çalıĢmasının bir kamu 

kurumu olan BTK (Bilgi Teknolojileri ve ĠletiĢim Kurumu) yapılacak olması bu 

konunun kamuda uygulamasını görmek açısından yararlı olacağı değerlendirilmektedir. 

Ülkemizde telekomünikasyon sektörünü düzenleme ve denetleme fonksiyonunun 

bağımsız bir idari otorite tarafından yürütülmesi amacıyla 2813 sayılı Telsiz Kanununda 

değiĢiklik yapan 27.1.2000 tarihli ve 4502 sayılı Kanunla Telekomünikasyon Kurumu 

(TK) kurulmuĢtur. TK, 10.11.2008 tarihli ve 5809 sayılı Elektronik HaberleĢme Kanunu 

ile yeni bir düzenlemeye tabi olmuĢ ve adı Bilgi Teknolojileri ve ĠletiĢim Kurumu  

(BTK) olarak değiĢtirilmiĢtir. BTK bilgi ve iletiĢim sektöründe;  uluslararası norm ve 

standartlara uygun düzenleme ve denetleme yaparak ve ilgili tarafların hak ve 

menfaatlerini korumaktadır. Ayrıca TĠB (Telekomünikasyon ĠletiĢim BaĢkanlığı) 

aracılığıyla, 5397 sayılı kanunun verdiği yetki ile adli ve önleyiciyi dinleme iĢlemlerini 

denetlemek, 5651 sayılı kanun ile de internet ortamında yapılan suçlarla ilgili iĢlemlerin 

yürütülmesini ve denetlenmesini sağlamaktadır. 

ÇalıĢmanın Amacı ve Önemi 

Örgütlerin faaliyetlerini gerçekleĢtirirken esas amaçladığı verimliliğin ve etkinliğin 

sağlanabilmesidir. Etkin ve verimli örgütlerin varlığı da örgütüne yüksek derecede 

bağlılık gösteren çalıĢanlara bağlıdır. Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, 

çalıĢtıkları örgütlerin amaç, hedef ve değerlerini benimsemede düĢük bağlılığa sahip 

çalıĢanlara göre daha kolay benimsemekte ve örgütte kalmak için daha fazla istek 

duymaktadır.  

Örgüt kültürü, örgüt çalıĢanlarına farklı bir kimlik kazandırarak, iĢgörenlerin örgüte 

bağlanmaları konusunda ortak değerler ve normlar yaratarak, örgütsel bağlılığın 

oluĢmasında önemli bir katkıda bulunmaktadır. ÇalıĢmada iĢgörenlerin davranıĢları 

üzerinde etkisi olan örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık kavramları farklı Ģekilde ele 

alınacaktır. ÇalıĢmanın temel amacı, örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık kavramlarının 

varlıklarını,  iki kavram arasındaki iliĢkiyi bir kamu kurumunda ortaya koymak ve 

“örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık düzeyi arasında ilişki vardır” hipotezinin 

doğruluğunu alan çalıĢması yapılan kurumda araĢtırmaktır. ÇalıĢanların amaç ve 

değerleriyle örgütün amaç ve değerlerinin örtüĢmesi, örgüt hedefleri doğrultusunda 
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gönüllü olarak çaba sarf etme ve örgüt üyeliğinin devamını isteme anlamına gelen 

bağlılık, örgütün verimliliğini arttırırken,  rekabet ortamında da bir adım öne çıkmasını 

sağlar. Bu nedenle, günümüzde kurumların özellikle önem verdikleri örgütsel bağlılık 

olgusunun, örgüt kültürü ekseninde incelenmesi önemli bir konu olarak görülmektedir. 

ÇalıĢmanın Yöntemi 

BeĢ ana bölümden oluĢan çalıĢma kapsamında iki ana eksen söz konusudur. Bunlar 

kuramsal değerlendirme ve uygulama kısmıdır. Ġlk üç bölüm literatür taraması olarak 

değerlendirilecektir. Ġlk üç bölümde tümdengelim yöntemi ile kavramsal 

değerlendirmelere yer verilecektir.  

Öncelikle örgüt kültürü ve günümüzdeki yeni ele alınıĢ biçimlerini kuramsal bir 

zeminde tartıĢmak amacıyla yerli ve yabancı kitap, süreli yayın ve elektronik 

kaynaklardan yararlanılacaktır. Konuya mümkün olduğunca farklı pencerelerden bakan 

çalıĢmalara yer verilmeye çalıĢılarak, zengin bir içerik hedeflenmiĢtir. Ampirik bir 

kuramsal zemin ve tartıĢma sunma amacı yanında örnek bir uygulamaya yer 

verilecektir. 

ÇalıĢmanın uygulama bölümü olan dördüncü ve beĢinci bölümünde ise BTK 

çalıĢanlarına yönelik hazırlanan araĢtırma sonuçları değerlendirilecektir. Bu bağlamda, 

veri toplama yöntemi olarak anket tekniği uygulanacak ve ilgili literatür taraması 

sonucu hazırlanan anket formları sonuçları incelenecektir. Anket soruları, anketi 

yanıtlayan kiĢilerin profili ve kurumdaki örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık kavramlarını 

ve etkileĢimini irdelemek doğrultusunda düzenlenmiĢ sorulardan oluĢturularak, iki 

bölüm içinde belirlenmiĢtir. Anketin birinci bölümünde, BTK çalıĢanlarının demografik 

özellikleri tanımlanacaktır. Ġkinci bölümünde ise, örgüt kültürü ve örgütsel bağlılığa 

iliĢkin sorular değerlendirilecektir. 
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BÖLÜM 1: ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

1.1.Kültür ve Örgüt Kültürün Tanımı ve Önemi 

1.1.1. Kültür Kavramı 

Kültür sözcüğü köken olarak Latinceye dayanmakta ve çok farklı anlamlar kazanmıĢ 

durumdadır. Tarımdan felsefeye, sosyolojiden fen bilimlerine kadar her alanda yeni bir 

anlam kazanmıĢ ve günümüzde bu yaygınlıkta kullanılmaktadır. Örgüt veya kurumlar 

düzeyinde ele alındığında kültürün tanımını “tarihsel, toplumsal geliĢme süreci içinde 

yaratılan bütün maddi ve manevi değerler ile bunları yaratmada, sonraki nesillere 

iletmede kullanılan, insanın doğal ve toplumsal çevresine egemenliğinin ölçüsünü 

gösteren araçların bütünü” veya “bir topluma, halk topluluğuna özgü düĢünce ve sanat 

eserlerinin bütünü” tanımlarını yapmak daha uygun görülmektedir (Türk Dil Kurumu, 

2013). 

Moles‟e  göre (1983: 17), önemli olan bireyin geliĢimidir ve bireyin geliĢimine katkı 

sunabiliyorsa insan ve insanlığın ortaya koyduğu ilerlemelerin tümü kültür olarak 

tanımlanabilir. Kültür kavramına ait en geniĢ tanımı ise Ergil (1984: 19) yapmaktadır. 

Kültür, düzenli eylemleri; davranıĢ kalıpları, nesneleri, aletlerle yapılan eĢyaları, 

düĢünceleri, bilgi ve inançları, duygular, tutum ve inançları içeren yaĢam biçimleri 

bütünüdür. 

Literatürde kültürün birçok farklı tanımı yapılmaktadır. Bu kadar fazla ve farklı tanım 

yapılmasının temel nedeni kültür sözcüğünün birçok anlamının bulunmasıdır. Özetle 

kültür (Güvenç, 1973: 95); 

 Bilim alanında; uygarlık 

 BeĢeri alanda; eğitim sürecinin ürünü 

 Estetik alanda; güzel sanatlar 

 Maddi ve biyolojik alanda; üretme, ekin, çoğalma ve yetiĢtirmedir.  

Kültürün tanımlarındaki kapsam geniĢliği sınıflandırılmasını da beraberinde getirmiĢtir. 

Örneğin tanımlama düzeyine göre kültür alt ve üst kültür olarak sınıflandırılmıĢtır. 

Toplumlara özgü kültürleri üst kültür olarak tanımlarken toplum içindeki toplulukların 

kendilerine ait kültürleri de alt kültür olarak tanımlanabilir. Ancak her halükarda bireyin 

inanç, değer ve tutumlarının kendi baĢına bir kültürel anlamı yoktur ve ulus, bölge, 
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sınıf, etnik toplum, formel organizasyon gibi gruplaĢma özelliğine dayanmalıdır 

(Sarıbay, 1992: 71). Diğer yandan nasıl ki topluluk belirli bir amaç için bireylerin bir 

araya getirdiği bir olgu ise kültür de yukarıda sözü edilen çeĢitli kavramların bir araya 

gelerek oluĢturduğu karma bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır. Erkmen (2010: 4), 

kültürle ilgili temel varsayımların hem birbiriyle iliĢki içinde olan insanları, hem de 

örgütün strateji oluĢturması, amaçlar geliĢtirmesi ve bu amaçlara ulaĢtıracak yolların 

seçilmesi gibi yapı ve yöntemlere iliĢkin yönünü içine aldığını belirtmektedir. 

1.1.2. Örgüt Kültürü 

Kültürün tanımında belirtildiği gibi toplumun kültürü olduğu gibi toplumu oluĢturan 

toplulukların da kültürü vardır. Ġnsan topluluklarının oluĢturduğu örgüt veya kurumların 

da toplumun kültürünü yansıtan veya toplum kültürünü oluĢturan kültürleri olmalıdır. 

Zira örgütler toplumun veya geniĢ anlamda sosyal sistemin bir parçasıdır ve onun 

kültüründen bağımsız düĢünülemez. Bunun sonucu olarak toplumun inancı, gelenekleri, 

değer yargıları gibi etkenler örgütün çalıĢmalarını ve kültürleĢmesini etkiler (Apulgan, 

1996: 73).  

Örgüt kültürü ile ilgili tanımlar çok çeĢitli ve farklı olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Nystrom (1990) örgüt kültürünü, örgüt üyelerinin tamamını kapsayan değerler, inançlar, 

normlar ve ilkeler olarak tanımlamaktadır. Oden (1997: 3) ise örgüt kültürünü, örgütün 

üyelerini bir arada tutan ve yazılı olmayan en önemli normlar bütünü olarak ifade 

etmiĢtir. Desphande ve Webster (1989) ise örgüt içerisindeki davranıĢlar için bir norm 

oluĢturan, örgütsel fonksiyonların bireyler tarafından anlaĢılmasına yardımcı olan ve 

aynı zamanda bireyler tarafından da paylaĢılan inanç ve değerler sistemi olarak 

tanımlamaktadır. Peter ve Waterman ise örgüt kültürünü baskın ve paylaĢılan 

değerlerden oluĢan, çalıĢanlara sembolik anlamlarla yansıyan, örgüt içindeki, hikâyeler, 

inançlar, sloganlar ve masallardan meydana gelmiĢ bir yapı olarak tanımlanmaktadır 

(Özkalp ve Kırel, 2011: 158).  

Schein‟e (1992: 6) göre ise örgüt kültürü, en alttan en üste kadar tüm çalıĢanları 

bütünüyle saran bir kavramdır. Örgüt kültürünü, örgütün bilincinin derinliklerinde yer 

alan, bilinç dıĢı çalıĢan, sorgulanmadan kabul edilmiĢ, örgütün kendisi ve çevresini nasıl 

algıladığını belirleyen ve örgüt üyeleri tarafından paylaĢılmıĢ varsayımlar ve inançlar 

olarak tanımlamaktadır (ġimĢek, 2010: 108). Schein‟in tanımında kültürün gözle 
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görülemeyen ve elle tutulamayan, yani nesnel olmayan, çalıĢanlar tarafından kabul 

edilmiĢ fakat niçin öyle olduğu sorgulanmayan, örgütün kendisine ve çevresine iliĢkin 

bir inançlar ve varsayımlar bütünü olduğu vurgulanmaktadır. 

Örgüt kültürü denildiğinde sözü edilen veya edilmeyen kurallar, varsayımlar, değerler 

ve düĢünce biçimleri anlaĢılmaktadır. Bu kurallar örgütte giyim tarzı, davranıĢ, diğer 

çalıĢan ve yöneticilere ve hizmet alanlara gösterilmesi gereken davranıĢ biçimlerini 

belirlemektedir (Schemel, 1983: 75). Örgütün üyeleri, paylaĢtıkları bu kültürel değerler 

vasıtasıyla çevreye adapte olabilme, içsel bütünleme ve koordinasyon konusundaki 

problemlerine çözümler üretebileceklerdir (Uzkurt, 2008: 131).  

Örgüt kültürünü tanımlamadaki bu farklılık tanımın güçlüğünden kaynaklanmaktadır. 

Tanımlamalardaki güçlüğün nedenlerine ise Lewis (1998:255) açıklık getirmektedir. 

Örgüt kültürü ve iliĢkili kavramlar, psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji, antropoloji ve 

siyaset bilimi gibi pek çok disiplinin sentezinden oluĢmakta ve bu anlamda disiplinler 

arası bir disiplin olan örgütsel davranıĢın kapsamında yer aldığından dolayı tanımda 

güçlükler yaĢanmaktadır.  

Toplumun temel yapısında önem arz eden kültür onu oluĢturan topluluklar ve bunlardan 

biri olan örgütler için de önemlidir. Örgüt kültürü, toplumun sahip olduğu kültürünün 

bir alt kültürüdür. Toplumun üyeleri topluma ait kültürü ve kapsadığı değerleri 

benimseyip ona göre yaĢıyorsa örgütü oluĢturan kiĢiler diğer adıyla çalıĢanlar da örgüt 

kültürünü anlayıp örgüt içi ve dıĢındaki davranıĢlarını bu kültüre göre 

Ģekillendirmektedir (Türk, 2007: 1). Çünkü örgüt kavramı, insanların birtakım ortak 

amaçlar ve değerler için kabul ettikleri bir anlaĢmayı ve birlikteliği içermektedir (Vural 

ve CoĢkun, 2007: 7).  

Örgüt kültürünün daha geniĢ bir tanımını Bowditch ve Buono (1997: 286) yapmaktadır. 

Örgüt üyeleri tarafından paylaĢılan inanç, varsayım ve beklenti biçimleri ve örgütün 

çıktıları, çevresi ve çevrenin birey dıĢında geliĢen kuralları, değerleri ve rollerinin örgüt 

üyeleri tarafından algılanıĢ biçimleri örgüt kültürünü oluĢturmaktadır. Örgüt kültürü 

örgütün kiĢiliğinin bir biçimde yansımasıdır ve örgüt içindeki tutum ve davranıĢların 

kestirilmesini mümkün kılmaktadır.  

Örgüt kültürüne iliĢkin yapılan farklı tanımlar birlikte değerlendirildiğinde belli baĢlı 

ortak özelliklerden söz etmek mümkün olmaktadır. Bu ortak özellikler; örgüt içinde 
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bireyler tarafından paylaĢılan değerler, örgütün kültürünü oluĢturan değerlerin olduğu 

gibi kabul edilmesi, örgüt kültürünü oluĢturan değerlerin çalıĢanlar için taĢıdıkları 

sembolik anlamlar olarak sıralanabilir. ÇalıĢanlar örgüt içinde iyi veya kötü 

davranıĢları, hangi davranıĢların kabul gördüğü veya görmediğine iliĢkin ortak değerleri 

taĢır. Mesela bazı örgütlerde müĢterinin her zaman haklı olduğuna iliĢkin kabul görmüĢ 

değerler vardır. Bu o örgüt içindeki bireyler tarafından paylaĢılmıĢ ortak bir değerdir. 

Bu değerler herhangi yazılı kaynakta olmasa bile çalıĢanlar kendi aralarında 

geliĢtirdikleri fikir ve inançlardan oluĢabilmektedir. Bu ortak değerler sembolik 

anlamlar taĢımaktadır. ÇalıĢanların birbiriyle kurmuĢ oldukları etkileĢim ile 

öğrenilmektedir. Örneğin, örgüt içinde anlatılan efsaneler, hikâyeler kulaktan kulağa 

sonraki nesillere geçebilmekte ve yeni çalıĢanlar örgütün değerlerini bu Ģekilde 

öğrenebilmektedir (Özkalp ve Kırel, 2011: 158–160). 

1.1.3. Örgüt Kültürünün Önemi 

Örgüt kültürünün iĢgören, iĢveren ve hizmet alanlar üzerinde ve aynı zamanda örgütün 

sürekliliği, büyümesi açısından önemi literatürde üzerinde çokça durulan konulardan 

olmuĢtur. Harris ve Moran (1996: 121–124) bu konuyu ele alırken öncelikle örgüt 

kültürünün çalıĢanların morali ve verimliliği üzerinde güçlü bir etkisi olduğunu ve 

örgütün imajını dahi etkilediğini belirtmektedirler. Harris ve Moran‟a göre örgüte bağlı 

çalıĢanlar, o örgütün kültürünü kabul veya reddedebilir. Kültürü kabul ederlerse, o 

kültüre uyarlar ve bunu davranıĢlarıyla açığa vururlar. ÇalıĢanlar kültürü reddederse, 

hayal kırıklığı ve gerginlikten, o örgütten ayrılmaya kadar uzanan sonuçlarla 

karĢılaĢabilir. 

ÇalıĢanlar kuruma fayda sağladıklarına veya kendi baĢarısıyla yeni bir fark 

yarattıklarının farkına vardıklarında örgüte bağlanma konusunda büyük bir aĢama 

sağlanmıĢ olmaktadır. Örgütün çalıĢanlarına vermiĢ olduğu mesajların çalıĢanlar 

tarafından doğru anlaĢılıp anlaĢılmadığının öncelikli olarak belirlenmesi gerekmektedir. 

Örgüt tarafından verilen mesajların istenildiği Ģekliyle algılanmasında bir sorun yoksa 

kültürel bir boĢluk olmadığını söyleyebiliriz (Denison, 1984:5). Örgütlerde meydana 

gelecek kültürel boĢluklar meydana gelirse çalıĢanlar arasında iletiĢime daha fazla önem 

verilmeli, sürekli olarak eğitim ve personeli güçlendirme çalıĢmalarının yapılması 
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gereklidir. Örgüt kültürünün, örgütü baĢarıya taĢıdığı ve örgüte her konuda avantaj 

sağladığı unutulmamalıdır. 

Örgüt kültürünün öneminin daha iyi anlaĢılabilmesi için örgüt kültürüne niçin ihtiyaç 

duyulduğunun vurgulanmasına gerek duyulabilir. Schein (1988: 24–47), örgüt 

kültürünün gerekliliğini iki nedenle açıklamaktadır. Birinci neden yeni bir kültürel 

ortamla karĢılaĢıldığında bu ortama uyacak doğru Ģeylerin neler olduğunun bilinmesi ve 

bunların gerçekleĢtirilmesi belirsizliği engeller. Bu belirsizliğin yarattığı gerginlikten 

kurtulmanın yolu örgüt kültürünün yerleĢmiĢ olmasıdır.  Ġkinci neden olarak bireysel ve 

örgütsel performans ile ilgili çalıĢanların hissettiklerinin anlaĢılmasıdır. Bunun 

anlaĢılması ve örgütsel verimliliğin arttırılması için örgüt kültürünün varlığına ihtiyaç 

vardır (Erkmen, 2010: 10). Diğer yandan müĢteri sadakatinin sağlanması ve çalıĢan 

veya hizmet alan tüm insanlara değer verildiğinin gösterilmesi örgüt kültürünün 

oluĢması ile mümkün olmaktadır. 

Deal ve Kennedy (1982), Peters ve Waterman (1982) örgüt kültürünün stratejik önemi 

üzerinde durmuĢlar ve görüĢleri günümüzde de bu konu ile ilgili tartıĢmalara yön 

vererek ilgi odağı haline gelmiĢtir. Örgüt kültürü ve stratejik yönetim aynı paralellikte 

olduğu sürece örgütü baĢarıya ulaĢtırır. Çünkü stratejiler örgüt kültüründe bulunan 

değerlerle beslenir ve stratejilerin baĢarıyla uygulanması için buna uygun bir zihniyet ve 

ortam bulunması gerekir.  

Örgütlerde örgütü ayakta tutan, geliĢim ve büyümeyi sağlayacak olan çalıĢanların 

yönetimi diğer bir ifadeyle insan kaynakları yönetimi için güçlü bir örgüt kültürünün 

varlığına ihtiyaç vardır. Bu bağlamda örgüt kültürünün kazandırdıkları aĢağıdaki gibi 

sıralanabilir (Vural ve CoĢkun, 2007: 21): 

1- Farklı bölümlerde farklı alanlarda çalıĢan herkesi ortak bir hedefe doğru yöneltir. 

2- ÇalıĢanların, ekiplerin ve örgütün bütününün performansı üzerinde fark yaratır. 

3- Hem çalıĢanlar hem de örgütten haberdar olan kiĢilerde tereddüt ve yanlıĢ anlamaları 

azaltır ve örgütün bütününe özgü etik sistemin geliĢmesine olanak sağlar. 

4- ÇalıĢanlar tarafından paylaĢılan bir anlayıĢ ve inanç oluĢmasını, örgüt ile ilgili 

sahiplenme duygusunun artmasını sağlar. 
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Örgüt kültürünün önemine dikkat çekilirken örgütsel baĢarı hep ön planda 

tutulmaktadır. Uygun kurumsal kültür olmadan, hiçbir iĢ stratejisinin veya programının 

baĢarıya ulaĢması mümkün değildir. Örneğin, pahalı ve dekorlu bina, kiriĢler ve sağlam 

temellerden oluĢan sağlam bir alt yapı olmaksızın bina ayakta duramaz. Goffe ve Jones 

kurum kültürünü bu sosyal mimarinin temeli olarak görmektedir (Goffe ve Jones, 2000: 

28).  

Örgütsel kültürün bir baĢka önemi de, örgütsel davranıĢta tutarlılığı arttırmasıdır. 

ÇalıĢanlara nasıl davranmaları gerektiğini aktarmakta ve nelerin onaylanıp nelerin 

onaylanmayacağını anlatmaktadır. Örgütsel kültür sadece çalıĢanların davranıĢını değil, 

aklını ve ruhunu da kontrol edebilmektedir. Güçlü bir örgüt kültürü hiçbir yazılı 

dokümana gerek kalmadan içten gelen davranıĢlarla elde edilebilir. ÇalıĢanlar örgüt 

kültürünü benimsediklerinde, yazılı kural ve yönetmeliklere gerek kalmadan, bunları 

içselleĢtirerek kendi kendilerini yönlendirecektir (Vural ve Akıncı 2012: 66–67). 

Örgüt kültürünün önemine iliĢkin açıklamalar birlikte değerlendirildiğinde, örgütün 

ortak bir davranıĢ sergilemesi gerektiği ve bu ortak davranıĢ için belirli kurallara, 

değerlere, anlayıĢlara ihtiyaç duyduğu, her ne kadar bu olguların gerçekleĢtirilmesi 

yazılı veya yazılı olmayan resmi kurallar ile sağlanabilse de, çalıĢanlar tarafından 

içselleĢtirilmiĢ, kendiliğinden oluĢan ve çalıĢanlar tarafından da doğru bir Ģekilde 

algılanmıĢ kültürün varlığının örgüt için daha değerli olduğu anlaĢılmaktadır.  

1.1.4. Örgüt Kültürünün OluĢumu 

Örgüt kültürü 1980 li yılların en dikkat çekici konularının baĢında gelmiĢ ve karmaĢık 

olması, değiĢtirilmesinin zor olduğu bir olgu olarak görülmüĢtür (Clement, 1994: 37). 

Kültür, bir örgütün çalıĢma alanlarının çerçevesini çizen, kurduğu sistem ile örgütün 

faaliyetlerini belirleyen bir olgu olmuĢtur (Juester ve Fisher, 1998:5). Örgüt kültürü, 

ortak olarak paylaĢılan inançlar, değerler, geleceğe dönük ortak umutlardan ve 

çalıĢanlarının davranıĢları ile kurallarından oluĢmaktadır (Schein, 1990). Kültür, 

örgütlerin yapısıyla etkileĢim içindedir. Bir örgütte iĢlerin nasıl yapılacağı konusunda 

yol gösterici olduğu gibi çalıĢanları resmi olarak konulan kurallardan daha fazla 

birbirine bağlamaktadır. 



11 

 

Örgütleme sürecinin temel amacı, örgütsel baĢarı için gerekli öğeleri etkili ve verimli 

bir biçimde uyumlaĢtırarak bir araya getirmektir. Örgütleme süreci planlamayla çok 

yakından ilgilidir. Örgütlemede ilk adım amaçların belirlenmesidir. Yönetici kaynak ve 

iĢlevleri gerektiği biçimde saptayabilmek için örgütsel amaçların neler olduğunu bilmek 

zorundadır. Amaç ve planlar belirlendikten sonrada örgütleme süreci baĢlar (Can, 

Tuncer ve Ayhan, 2003: 179). 

Örgütsel kültür oluĢumunda belirli kaynaklardan yararlanılmaktadır. Örgütsel kültürün 

bu kaynaklarını, örgütün içerisinde yer aldığı pazar Ģartları, örgütün fonksiyonları ve 

yapıları, çalıĢanların, yaptıkları iĢlere iliĢkin tutumları ile örgütle aralarındaki duygusal 

iliĢkiler olarak tanımlamıĢtır (Uzkurt, 2008. 131). 

Örgüt kültürünün oluĢumunda, birçok faktörün etkisi bulunmaktadır. Fakat bunlardan 

en önemlisi kurucuların rolüdür. Kurucular, daha önceki felsefeler ve ideolojilerle 

kısıtlanmadıklarından dolayı, kendi değer ve inançlarını kurulacak örgüte kolayca 

yansıtabilmektedirler (Terzi, 2000: 25). 

Kurucu, örgütün kültürünü yaratır ve örgüt de kurucusunun istediği imaja dönüĢerek 

onun değerlerini, öncelikle yer verdiği Ģeyleri ve onun geleceğe iliĢkin vizyonunu 

yansıtır. Böylece kurucunun kiĢisel görüĢleri, örgütten ayrılmasından veya ölmesinden 

sonra da devam edecek paylaĢılmıĢ bir mirasa dönüĢür.  Örgüt kültürünün oluĢum 

sürecinde örgüt kültürü, örgütün tarihinden, iç ve dıĢ çevre Ģartlarından da 

etkilenmektedir. Yani örgüt kültürünün dıĢ çevrenin etkileriyle birlikte her örgütün 

sahip olduğu özel bir takım iç koĢullara bağlı olarak örgüt yönetimi ve çalıĢanların 

karĢılıklı etkileĢimleri sonucunda oluĢtuğu söylenebilir (Vural, CoĢkun, Akıncı 2007: 

24–25). Luthans (2002: 126–127) ve Schein (1990) da örgüt kültürü oluĢumunu 

birbirini izleyen bazı adımlar Ģeklinde sıralamaktadırlar:  

 Bir kiĢi (kurucu) yeni bir giriĢim kurma fikri ile ortaya çıkar. 

 Kurucu, baĢka anahtar rol oynayan bireyleri de bir araya getirerek, kendisiyle 

ortak bir vizyonu paylaĢan bir grubu oluĢturur. Bu grup içerisinde, fikrin iyi ve 

uygulanabilir olduğu, bazı riskleri göze almaya değer, zaman, para ve enerji 

yatırımı yapmaya değer olduğu inancı yerleĢir. 
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 Kurulan grup, para yatırımını arttırarak, imtiyazlar toplayarak, kuruluĢ yeri 

belirleyip bina ve tüm diğer kaynakları birleĢtirerek örgütü oluĢturma 

faaliyetlerine baĢlar. 

Bu noktada örgüte diğer elemanlar da alınır ve böylece ortak bir geçmiĢ oluĢmaya 

baĢlar. 

1.1.5. Örgüt Kültürünün Temel Özellikleri 

Örgüt kültürü öğelerini gözlenebilir ve gizli olmak üzere iki gruba ayırmak 

mümkündür. Gözlenebilir öğeler; alıĢkanlıklar, örgüt içi iletiĢim, yönetim uygulamaları, 

fiziksel düzenlemeler, hikâyeler, semboller ve davranıĢlardan oluĢur. Gizli olanlar ise; 

inançlar, değerler, kabuller, etik değerler gibi açıkça gözlenemeyen faktörlerden oluĢur. 

Hem gizli hem de gözlenebilir öğeler birbirini destekler ve güçlendirir (Uzkurt, 2008: 

129–130). 

Örgüt kültürü anlamı ve içeriği doğrultusunda çeĢitli özelliklere sahiptir ve bu özellikler 

kültür hakkında daha detaylı ve açıklayıcı bilgiler sağlar. Mink ve diğerleri (1993: 57–

58) örgüt kültürünün özelliklerini aĢağıdaki maddeler halinde toplamıĢtır: 

 Kültür çevreyle mücadelede bir çeĢit yol haritası görevini yerine getirir. Örgüt 

içi iliĢkileri düzenler, uygun hareketlerin neler olduğunu belirler ve değerlerin 

anlatılıĢ biçimlerini gösterir. Bilgi akıĢ sürecini tayin eder ve mevcut 

problemlere çözüm yolları önerir. Örgüt içindeki ödül sistemlerini ve ödüllerin 

dağıtımını belirler. 

 Kültür ortak bir amaca yönelik beraber çalıĢırken, karĢılaĢılan zorlukları 

gösterir.  Kültür, grupların güçlüklerle mücadele etmesini mümkün kılan 

öğrenilmiĢ davranıĢ, düĢünme ve hissetme biçimleridir. 

 Kültür bireyler tarafından oluĢturulur. Bireyler kolektif olarak, kendilerini ifade 

edecekleri, destek ve kabul görecekleri bir çevre yaratırlar. Bu çevre kültürdür. 

 Kültürün belirli Ģeyleri onaylayıp, belirli Ģeyleri dıĢlayan sınırları vardır. 

DavranıĢlar, mantıklı bir Ģekilde inançlara ve kültüre iliĢkin varsayımlara uyar. 

Kültür, belirli kurallar ve normlar vasıtası ile açığa kavuĢur ve anlaĢılır, 

bireylere bir kimlik kazandırır. 
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 Kültür örgüt hayatındaki köklü sorunlara bir yanıt getirir. KarĢılıklı değerler ve 

değiĢim-geliĢme ihtiyacına karĢılık durağanlık içinde olma ihtiyacı gibi çatıĢan 

ihtiyaçlar arasında bir denge noktası bulur. 

 Kültürler süreklidirler ve çeĢitli engel ve aksiliklere karĢın dayanıklı, azimli ve 

kalıcıdırlar. Kültürler, belirsizliğin yarattığı sıkıntıların yönetimine yardım 

ettiğinden, yapı ve biçim olarak, anlamlılık kadar duygularla da yüklüdür. 

Yukarıda sayılan özelliklere ek olarak araĢtırmacılar tarafından ortak bir görüĢe varılan 

örgüt kültürünün diğer özellikleri aĢağıdaki gibi sıralanabilir (Erkmen, 2010: 18–19): 

 Kültürü oluĢturmak için bireylerin bir arada zaman geçirerek, bazı belirsizlikler 

ve bunlarla baĢ etme yollarını birlikte paylaĢmaları gerekir. Diğer bir ifadeyle 

kültür tecrübelere dayanır ve bunun için de zaman geçmelidir. 

 Kültürler, tek baĢına hareket eden bireyler tarafından değil, birbiri ile iliĢki 

halinde hareket eden bireyler tarafından oluĢturulurlar.  

 Kültürler, devamlılık sağlasa ve nesilden nesile aktarılsa da statik değil, 

dinamiktir, sürekli olarak değiĢir. Bunun çeĢitli sebeplerinden biri, yaĢam 

sorunları ve mücadelelerine karĢı belirli düzeyde yaratıcı ve yenilikçi olarak 

yanıt verme gereğidir. 

Örgüte üye olan kimse elinden geldiğince var olan örgüt kültürüne uyum sağlamalıdır. 

Örgüte yeni katılan kimse var olan kültürü benimsemekle birlikte zamanla kendisinde 

oluĢacak tecrübe ve sahip olduğu yetenekler ile örgüt kültürüne katkıda bulunmalıdır. 

Bu katkı ile örgütlerin kültürü de tıpkı toplum kültüründe olduğu gibi zenginlik 

kazanacak, günün Ģartlarına daha iyi uyum sağlayabilecektir. 

1.1.6. Örgüt Kültürünün Fonksiyonları 

Örgüt kültürü sahip olduğu özellikler ile belli amaçlara hizmet etmekte ve bazı görevleri 

yerine getirmektedir. Bu konuda örgütlerin hizmet alanlarına göre farklılıklar olması 

muhtemel ve gereklidir. Örgütlerin ortak özellikleri olmakla birlikte iĢlevleri 

bakımından farklılık göstereceği dikkate alındığında iĢlevlerinin ortak yönünü ele almak 

karmaĢık gibi görünebilir. 
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Örgütlerin iĢlevleri ortak yönlerini problem çözümü odaklı ya da dıĢsal uyum 

fonksiyonu ve iç bütünlüğün sağlanması olarak iki baĢlık altında toplanmıĢtır (Terzi, 

2000: 58–60): 

Örgüt kültürünün problem çözme odaklı (dıĢsal uyum) iĢlevleri: 

 Temel görev ve ana misyonun açık ve gizli iĢlevlerinden ortak anlayıĢlara 

ulaĢma (misyon ve strateji). 

 Ana misyondan üretilmiĢ amaçlar ekseninde ortak anlayıĢlar geliĢtirme 

(Hedefler). 

 Yetki dağılımı, ödül sistemi, iĢbölümü ve örgütsel yapı gibi amaçlara ulaĢmada 

kullanılan araçlar üzerinde ortak fikirler geliĢtirme (Araçlar). 

 Grubun, hedeflere ulaĢılması konusunda ne ölçüde baĢarılı olduğunu 

belirlemeye yönelik kriterler ve kontrol mekanizmaları geliĢtirme (Ölçüm). 

 Hedefler baĢarılamadığında düzeltici ve düzenleyici stratejiler geliĢtirme 

(Düzeltme). 

Ġç bütünlüğün sağlanmasına iliĢkin iĢlevler: 

 ÇalıĢanların birbirlerini anlaması, iletiĢime girmesi yoluyla grubun 

tanımlanmasına imkân sağlanması, ortak bir dil geliĢtirir. 

 Herhangi birinin grup üyeliğini belirleyen kriterler oluĢturma ve ortak fikir 

geliĢtirme. 

 Örgüt hiyerarĢisi oluĢturma, roller ve kuralların belirlenmesi, grup içindeki güç 

ve statü dağılımının kaynağı ve biçimi belirlenir. 

 Örgüt içi iliĢkilerin kurallarının belirlenmesi, çalıĢanlar arası ve yönetimle olan 

iliĢkilerde açıklık ve samimiyetin ele alınması. Grup içinde samimiyet, 

arkadaĢlık ve sevginin teĢvik edilmesi. 

 Örgüt içi davranıĢlar da ödül ve cezaların açık bir Ģekilde belirlenmesi. Böylece 

grubun davranıĢlarının sınırları çizilmiĢ olur. 
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 Açıklanması güç ve kontrol edilmesi zor durumlar karĢısında nasıl bir eylem 

planı olması gerektiğini belirler. 

Örgüt kültürünün iki temel fonksiyonu olduğu görüĢünü Barutçugil‟ de (2004: 217–

218) savunmaktadır. DıĢ kültürel uyum fonksiyonu, örgütün, toplumun sosyo-kültürel 

yapısına uygun davranması ile ilgilidir. Örgütün öncelikli faaliyetleri, temel görevleri, 

fonksiyonları, misyonu, ulaĢılmak istenen amaçları, bu amaçlar gerçekleĢtirilirken 

kullanılan araçlar ve baĢarı ölçme kriterleri dıĢ kültürel uyum fonksiyonu kapsamında 

olan alanlardır. Örgüt kültürünün içsel bütünlük ve uyum fonksiyonu ise örgüt 

çalıĢanları arasında birlik ve bütünlük, kültürün yarattığı iletiĢim ve etkileĢim tarzları, 

kullanılan kavramlar ve dil, grup normları ve süreçleri, güç ve otorite dağılım kriterleri, 

ceza ve ödül sistemi, ortak inanç ve değerlere bağlı davranıĢlar ve ortak semboller gibi 

örgütsel uygulamalarla sağlanmaya çalıĢılır. Bir örgütün stratejilerinin baĢarıyla 

uygulanabilmesi içsel bütünlük ve uyum fonksiyonunun yerine getirilmesine bağlıdır. 

Robbins (1991: 576) örgüt kültürü fonksiyonlarına farklı bir bakıĢ açısı getirmektedir. 

Örgüt kültürünün özellikle örgüt içindeki fonksiyonları üzerinde durmakta ve asıl 

önemli olanın bu fonksiyonlar olduğunu belirtmektedir. Robbins‟e göre örgüt 

kültürünün beĢ fonksiyonu vardır. Bunlar Ģu Ģekilde maddeleĢtirilebilecektir: 

1. Kültürün bir örgütü, diğer bir örgütten ayıran sınırlayıcı bir rolü vardır. 

2. Örgüt üyeleri için bir kimlik oluĢturur. Yani bireyler kendilerini çalıĢtıkları örgütle 

bütünleĢtirirler. Bu onlara ayrıcalıklı bir benlik sağlar. 

3. ÇalıĢan bireyler örgüte daha fazla bağlanarak, örgütün yararına özveride 

bulunabilirler. 

4. Örgüt üyeleri arasındaki dayanıĢmayı arttırır. 

5. Örgüt üyeleri için bir kontrol mekanizmasıdır. 

1.2.Örgüt Kültürünün Belirleyicileri 

Örgüt kültürünün farklı belirleyicileri vardır. Bu belirleyiciler, kültürün açığa çıkması, 

anlaĢılması ve ifade edilmesini mümkün kılar. Bir iĢletmede ortaya çıkan örgütsel 

davranıĢı anlayabilmek için örgüt kültürünün belirleyicilerini tanımak ve anlamak 

gerekir. Yapılan araĢtırmalarda, araĢtırmacıların bir kısmı kültürün belirleyicilerini 
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efsaneler, hikâyeler ve dil olduğunu, diğer kısım araĢtırmacılar ise, ayin, törenler, grup 

sembolleri, davranıĢlar, paylaĢılan normlar, inançlar veya örgüt iklimi olduğunu ifade 

etmektedirler (Erkmen, 2010: 61). 

Örgütsel kültürünün temelini nelerin meydana getirdiği konusunda araĢtırmacıların 

farklı görüĢleri bulunmaktadır. Kimlann ve Saxon örgüt kültürünün temelini grup 

normlarının oluĢturduğunu ileri sürerek, kültürel içeriği oluĢturan baĢlıkların da gruba 

göre değiĢebileceğini belirtmiĢtir. Bu durumda örgütsel kültür öğelerinin bazı 

sınıflamalarının yapılması gerekebilir. Duncan (1989) örgüt kültürünün belirleyicilerini 

görünen (objektif) öğeler ve görülmeyen (subjektif) öğeler olarak iki baĢlık altında 

sınıflandırmıĢtır. Görünen öğeler, örgütle ilgili fiziksel özellikler, semboller, törenler, 

hikâyeler, liderler ve kahramanlardan oluĢmakta; görünmeyen öğeler ise sayıtlılar, 

değerler, inançlar ve anlamlardan oluĢmaktadır. Schein (1990) ise örgüt kültürünün 

belirleyicilerini üç baĢlık altında toplamıĢtır. Bunlar temel sayıtlılar, temel değerler ve 

artifaktlardan (paylaĢılanlar) oluĢmaktadır (ġiĢman, 1994: 65–68).   

1.2.1. Değerler (Varsayımlar), Normlar ve Ġnançlar 

ÇalıĢanların yapmıĢ oldukları iĢlem ve eylemlerini nitelendirmeye, ölçmeye ve 

yargılamaya yarayan ölçütlerin kaynağına değerler denmektedir. Normlar ise örgüt 

kültürü içinde davranıĢı etkileyen, sosyal sistemi kurumsallaĢtıran ve güçlendiren 

öğelerdir. Değerler, normlardan daha geniĢ ve daha somut kavramlar olup, normların 

temelini oluĢturmaktadır (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007: 121). Genel manada uyulması 

gereken kurallar Ģeklinde ifade edilen normlar, hangi davranıĢların onaylanıp 

onaylanmadığına dair bilgi vermektedir. Örneğin, “arkadaĢlarınla iyi geçin”, “üstlerinle 

tartıĢma”, “görevini iyi yap” ,“kötü haberi veren sen olma” Ģeklinde ifade edilen 

normlar o örgüt içindeki davranıĢların nasıl olması gerektiği hakkında bilgileri 

iletmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 47). Ġnançlar ise, bireyin dünyasının bir 

yönüne ait algı ve bilgilerinin devamlı bir organizasyonudur. (Köse, Tetik ve Ercan, 

2001: 224). KiĢisel özelliklerle, kültürel değerlerin bir sentezi olan inançlar, bireylerin 

sosyal gerçekleri nasıl anlamlandırdığını gösterir (Berberoğlu, 1990: 43). Bir örgütte 

inançlar arasındaki benzerlikler ne kadar çok ise o kurumun kültürü de o derece kuvvetli 

olduğu söylenebilir. 
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Genel olarak değerler, bireylerin düĢünce, tutum, davranıĢ ve yapıtlarında birer ölçüt 

olarak ortaya çıkmakta ve toplumsal bütünselliğin ayrılmaz bir öğesini oluĢturmaktadır 

(Türk, 2007: 18). En az görünür ya da en derinde olan, örgüt kültürünün çekirdeğini 

oluĢturan seviye varsayımlar ve inançlardır. Varsayımlar ve inançlar soyut olmakla 

birlikte, iĢgörenlerin davranıĢlarının temelinde bulunur ve iĢgörenin örgütsel davranıĢını 

derinden etkilerler (Çelik, 1993: 137). 

Örgüt kültürünü oluĢturan değerler, örgüt çalıĢanlarının olayları, tutum ve davranıĢları 

değerlendirmede benimsemiĢ oldukları ölçütlerdir (Göksel ve Yurdakul, 2002: 246). 

Temel değerlerin istenilen örgütsel sonuçları gerçekleĢtirme kapasitesi; çalıĢanların ne 

kadarının bunları paylaĢtığına, bu değerlerin ne kadar açık ve baĢarılı bir Ģekilde 

iletildiğine ve örgütün iĢ yapma metotlarıyla bütünleĢtirildiğine bağlıdır (Kozlu, 1988: 

64). 

1.2.2. Liderler ve Kahramanlar 

Örgüt kültürünün öğeleri arasında yer alan kahramanlar, örgütün en yüksek düzeydeki 

ideallerini gerçekleĢtiren ve bu ideallere kiĢilik kazandıran bireylerdir. Her örgütün 

içinde, o örgüt için önem taĢıyan ve diğer üyelere de örnek teĢkil eden kahramanlar 

mevcuttur. Kahramanlar kültürel değerleri harekete geçirerek, davranıĢ modelleri 

oluĢtururlar. Kahramanlar, örgütün kurucuları, baĢarılı yöneticiler, yatırımcılar, üst 

düzey araĢtırmacılar, istisnai satıĢ elemanları veya yaratıcı bireylerden herhangi biri 

olabilir. Tüm bu kiĢilerin ortak noktası, hepsinin de yüksek düzeyde baĢarılı ve azimli 

kimseler olmalarıdır (Harris ve Moran, 1996: 133). 

Liderlik vasfı kiĢinin davranıĢları ile ilgilidir. Liderlik amaçlanan hedeflere ulaĢmak için 

çalıĢanlarını etkileme, düzene sokmak, onları her konuda motive etme ve örgütün 

hedefleri doğrultusunda yönlendirme yeteneğidir (Hellriegel ve Jakson,1999:468). 

Kahramanlar, örgütün değerlerini ve kültürünü kiĢiliklerinde somutlaĢtıran insanlardır. 

Örgüt içinde her üyenin kiĢisel performansını ve baĢarısını örnek aldığı kiĢiler olan 

kahramanlar aynı zamanda ulaĢılabilir bir kiĢiliği de temsil ederler. Tüm iĢgörenler 

kahraman olmayı sadece arzulamakla kalmayıp bir gün bu amaca ulaĢabileceklerinin de 

bilincindedirler (Özkalp ve Kırel, 2011: 188). Kahramanlar ile kültürel değerler 
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canlandırılıp, üyelerin uygulamalarda takip edecekleri bir model oluĢturulmaya 

çalıĢılabilir (ġimĢek, Akgemici ve Çelik, 2010: 69). 

1.2.3. Hikâyeler ve Efsaneler 

Hikâyeler, örgütün bir neslinden diğerine aktarılan ve davranıĢların temelinde yatan 

önemli olaylar veya durumlardır. Örgüt kültüründen kaynaklanan hikâyelerin ne 

kadarının doğru, ne kadarının hayali olduğu önemli değildir. Önemli olan, kültürel 

değerlerin özünü diğer nesillere aktararak kontrol için bir temel teĢkil edip etmediğidir. 

Örgütsel hikâyeler, çalıĢanların örgütsel yaĢam ve deneyimlerinin açıklanmasına 

yardımcı olmaktadır. Hikâyeler yardımıyla kültürel engellerin içine girilebilir, insan 

eğilimleri ve eylemleri anlaĢılabilir (Çelik, 2004: 1). 

Örgüt üyeleri, hikâyelerden ve efsanelerden söz ettikçe, bunların aktarmaya çalıĢtığı 

mesajlar akılda kalması daha kolay olmaktadır. Özellikle oryantasyon döneminde 

önemleri daha fazla hissedilmekte ve örgüt üyelerini olumlu yönde etkilemektedir 

(Nelson ve Campel,1997). 

Hikâyeler, iĢgörenlerin daha evvel dinlediği veya tanık olduğu geçmiĢteki olaylardır ve 

kültürel değerleri hatırlatan bir görev üstlenmiĢlerdir. Örgüt üyeleri hikâyelerden 

bahsedip bunları aktarmaya çalıĢtığı mesajları düĢündükçe bu hikâyelerin temsil ettiği 

kavramların da anlaĢılması daha kolay olmaktadır (Özkalp ve Kırel, 2011: 187). 

Örgütlerdeki hikâyeler, kurucuların ya da diğer temel Ģahsiyetlerin değerlerini 

Ģekillendirirler. Hikâyeler pozitif veya negatif yönlü olabilir (ġimĢek, Akgemici ve 

Çelik, 2010: 68). 

1.2.4. Semboller 

Güçlü kültüre sahip örgütler, kendilerinin ve örgüte yeni giren üyelerinin faaliyet ve 

çalıĢmalarına ıĢık tutacak, güç verecek iĢaret ve semboller kullanırlar. Sembollerin yapı 

sallaĢması ve önemli hale gelmesi, grup ve örgüt kavramının belirlenmesine ve 

anlaĢılmasına hizmet eden araçlar olmasından kaynaklanmaktadır (Leblebici ve 

Karasoy, 2008: 283). 

Semboller, insanlara özel bir anlam ifade eden objeler, olaylar ve hareketlerdir. ġirket 

logoları, bayrakları ve ticari unvanları kolayca hatırlanıp akılda kalabilecek 
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sembollerdir. Örneğin Mercedes‟in üç köĢeli yıldız logosu kaliteyle eĢ anlamlı bir 

semboldür ve akılda kalan bir Ģeydir (Özkalp ve Kırel, 2011:189). 

KarmaĢık fikir ve duygusal mesajların birbirine aktarılmasını sağlayan ve özel anlam 

taĢıyan objeler, hareketler ve olaylardır. Örgütsel objeler, firma adı, sloganlar, Ģarkılar, 

eylemler, kabul gören adetler, fiziksel donanım, mimari yapı, desenler, oturum planı vb. 

yardımıyla bir takım fikir, değer ve duyguların örgüt üyelerine iletilmesini kolaylaĢtırır 

(ġimĢek, Akgemici ve Çelik, 2010: 69). 

1.2.5. Dil 

Kullanılan dil örgütün en önemli sembolleri arasındadır. Bir ülkede konuĢulan anadil 

gibi, örgütün de üyeleri tarafından kullanılan ve anlaĢılan bir dili vardır. Bu dili uygun 

bir biçimde kullanmak, bireylerin kendilerini örgütün birer üyesi olarak hissetmelerini 

sağlar. Ortak dil, onu konuĢan insanlar arasında ortak anlayıĢlar geliĢtirilmesine katkıda 

bulunur (Kwantes ve Boglarsky, 2007: 208). Örgüt içinde uygulama gören iĢaretler, 

üyelerin kullandığı dil biçimleri (argo da olabilir), metaforlar (mecazlar), türkü ve 

Ģarkılar dil unsurları arasındadır (ġimĢek, Akgemici ve Çelik, 2010: 69). 

Dil, kültürel fikirlerin algılanmasına ve paylaĢılmasına yardımcı olur. Birçok örgütte, 

üyelerin kullandığı dil örgütün kültürünün de bir aynasıdır. Wagner ve Hollenbeck 

(1992: 700)‟in tanımıyla kültürün paylaĢılan değer ve fikirlerini ifade eder. Birçok 

örgütte çalıĢanlar kullandıkları dil ile örgütün kültürünü ifade ederler. Bu dil aynı 

zamanda örgüt üyelerini birleĢtirici bir rol oynar. 

1.2.6. Törenler ve Seremoniler 

Tören faaliyetleri, belli bir mesajı iletmek veya daha özel bir amacı yerine getirmek 

üzere örgütlerde gerçekleĢtirilir. Törenler sırasında örgüt çalıĢanları örgütsel kültürün 

bir parçası olan kahramanlara, hikâyelere ve sembollere ait kutlamalar yaparlar. Bu 

nedenle törenler, önemli kültürel normların ve değerlerin anıldığı ve sağlamlaĢtırıldığı 

olaylara örnek teĢkil etmektedirler. Törenlerin birçoğu, gelenekselleĢmiĢ etkinlikler 

olarak anılmakta ve gerçekleĢtirilmektedir (Güçlü, 2003: 152). 

Çoğunlukla örgütsel seremoniler birçok değiĢik töreni de kapsar. Seremoni 

faaliyetlerinin esas anlamı belli bir mesajı iletmek veya çok özel bir amacı 
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gerçekleĢtirmektir. Örgütsel törenler geçiĢ töreni, değer düĢürme töreni, geliĢtirme, 

yüceltme töreni, bütünleĢme töreni, ayinler olarak sayılabilir (Özkalp ve Kırel, 2011: 

186). 

1.3. Örgüt Kültürünü Etkileyen Temel Faktörler 

Bu kısımda genel hatları ile örgüt kültürünü etkileyen temel faktörler 

değerlendirilecektir.  

1.3.1. Örgüt Dizaynı ve Yapısı 

Örgüt yapısı, örgütsel planın ilk aracıdır. Örgütsel yapı bir organizasyon içinde var olan 

temel iliĢkileri ifade eder. Komuta zinciri, sorumluluk ve yetki hiyerarĢisi, organizasyon 

el yapı yoluyla kurulur ve örgütsel yapı örgüt Ģeması ile gösterilir. Bir örgütün yapısı, 

onun performansına yardımcı olur. Bu nedenle örgütsel yapı, kendi ürünleri ve süreçleri 

ile mutlaka uyum sağlamalıdır. Örgütsel yapı, örgüt kültürünü etkilediği ve ondan 

etkilendiği için faaliyetlerini sürdürdüğü dıĢ çevre ile de uyum içinde olmalıdır (Tutar, 

2003: 25). 

Örgütlerin ortak özellikleri arasında yer alan iĢbölümü ve uzmanlaĢmaya dayalı olarak 

oluĢan görevler, bölüm ve alt bölümler, biçimsel düzenlemeler, faaliyetlerin 

standartlaĢtırılması, haberleĢme biçimi, kontrol mekanizmaları ve yöntemi gibi unsurlar 

biçimsel yapıyı oluĢturur. Bu unsurlar pek çok örgütte var olmakla beraber uygulama 

açısından farklılıklar görülmektedir. Örneğin bir örgütteki kurucu veya liderlerin 

varsayımları, inançları ve diğer unsurlara bağlı olarak, bürokratik kuralların çokluğu 

veya azlığı farklılık gösterir (Doğan, 2007: 100). 

Henry Fayol‟a göre bir örgütün yapısını kurarken beĢ ilkenin göz önünde 

bulundurulması gerekir. Fayol, örgütün yapısını kurmak için geliĢtirdiği bu beĢ ilkeye, 

Ġngilizce terimlerinin baĢ harflerini vererek, OSCAR adını takmıĢtır. (BaĢaran, 2000: 

226–227): 

1. Hedefler: Örgütler bir ya da birkaç ürünü üretmek için kurulur. Ürün veya hizmet 

üretmek örgütün hedefidir. Hedefler açıkça tanımlanmalı, örgütün yapısı yalın ve esnek 

olmalıdır. 
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2. Uzmanlık: Örgüt, uzmanı olduğu ürünü üretmeli veya o hizmeti sunmalıdır. Her 

ĠĢgörenin görevi açıkça tanımlanmalı ve her iĢgören görevinde yeterli olmalıdır. 

3. EĢgüdümleme: Örgütte iĢbölümü ile iĢgörenlere görevler dağıtıldıktan sonra, 

iĢgörenlerin hedeflere yönelik iĢlem ve eylemlerinin dağılmaması ve etkinliğini 

yitirmemesi için, eĢgüdümlemeleri sağlanmalıdır. 

4. Yetki: Örgütün amaçlarının gerçekleĢtirilebilmesi için etkili bir yönetime gereklilik 

vardır. Etkili yönetim için örgütte, yetki sürekliliğinin sağlanması, böylece yönetim 

yapısının kurulması gerekir. ĠĢgörenin neleri yapacağı ve hangi görevleri yapanlarla 

iliĢki kuracağı ve iĢbirliği yapacağı açıkça yazılı olarak belirtilmelidir. 

5. Sorumluluk: Her iĢgören, hedeflere ulaĢmak için yaptıklarından dolayı üstüne hesap 

vermelidir. Böylece her iĢgörenin, görevini gereken baĢarıda yapma zorunluluğu 

olmalıdır.  

1.3.2. Personel Seçimi ve SosyalleĢme Süreci 

Personel seçiminde en önemli amaç, verilen görevleri baĢarıyla yapacak bilgi ve 

becerisi yüksek olan bireylerin belirlenmesidir. Seçim sürecinde, baĢvuran adaylara 

örgüt hakkında bilgi verilir ve çalıĢacak olanlarda örgütün geneli hakkında fikir sahibi 

olurlar. Bu Ģekilde yapılan değerlendirmeler sonucunda örgütün yapısıyla fikirleri 

uyuĢmayacak adayların belirlenmesi sağlanır, bu yöntemle örgüt kültürünün devamının 

sağlanmasına çalıĢılır (Robbins, 1991:531). 

ĠĢgörenler örgütün değer ve norm sistemlerini bilemezler ve buna ters düĢen 

davranıĢlarda bulunabilirler. ĠĢte örgütler bu nedenle yeni iĢe alınan personele kültürü 

öğretmek ve onların uyumlarını sağlamak için yardımcı olmak isterler. Örgüt içindeki 

çalıĢanların bu kültürü öğrenip, diğerlerine aktarması sürecine ve uyum sağlaması 

sürecine örgütsel sosyalleĢme adı verilir (Özkalp ve Kırel, 2011: 182). 

SosyalleĢmenin baĢarılı Ģekilde olabilmesi için üst yönetimin süreci çok iyi yönetmesi 

gerekmektedir. SosyalleĢme süreci deneme yanılma yöntemiyle olabilecek bir süreç 

değildir. Yönetim süreci takip ederek yeni çalıĢmaya baĢlayanların örgüt kültürüne 

uyumlarını takip etmelidir (Kreitner ve Kinicki,1998: 73). 
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1.3.3. Lider 

Çevresel koĢulların sürekli değiĢimi, önceden belirlenen rol gereklerine göre hareket 

etmeyi normal-rutin yöntemi değil, yenilikçilik ve yaratıcılığı gerektirir. Bu da örgütsel 

amaçların yeniden biçimlenmesini, dönüĢtürülmesini gerektirir. Ortak amaçlara tüm 

elemanların destek vermesinin sağlanmasını da lider sağlar (Varol, 1993: 195). 

Hazırlanan planların her Ģeyi kapsayamaması, örgütlerin içinde yaĢadığı çevrenin son 

derece dinamik ve değiĢken olması, örgütlerin büyüme eğiliminde olması ve belki de 

hepsinden önemlisi, örgütlerdeki insan unsurunun değiĢken, öngörülemeyen ve 

karmaĢık bir yapıya sahip olması nedenlerinden dolayı örgütler etkili bir liderliğe 

ihtiyaç duyarlar (Tengilimoğlu, 2005: 24).  

Liderlik vasfı kiĢinin davranıĢları ile ilgilidir. Liderlik amaçlanan hedeflere ulaĢmak için 

çalıĢanlarını etkileme, düzene sokmak, onları her konuda motive etme ve örgütün 

hedefleri doğrultusunda yönlendirme yeteneğidir (Hellriegel ve Jakson,1999:468). 

Örgüt içinde yer alan liderin, tutum ve davranıĢları da örgüt kültürü tarafından 

etkilenmektedir. Örgüt kültürünün etkisi altında kalan liderler kendi davranıĢ ve çalıĢma 

anlayıĢlarında değiĢiklik yaparak örgüt kültürüyle uyumlaĢtırmaya çalıĢırlar (Kaushal 

ve Kwantes, 2006). 

1.3.4. Örgütsel ĠletiĢim 

Örgütsel iletiĢim, örgüte yeni katılımları sağlanan üyelerin örgüt kültürüyle 

bütünleĢmesinde önemli bir etkendir. Örgütsel iletiĢim, örgüte yeni katılan üyelerin 

formel ve informel iletiĢimleri sağlamaktadır. Ġnformel iletiĢim hikâye ve dedikoduları 

kapsar. Formel iletiĢim ise iĢ tanımları ve iĢe yöneltme toplantılarını kapsamaktadır 

(Kreps, 1986:143). Örgütsel iletiĢimin, yeni katılan üyelerin örgüt kültürüyle 

kaynaĢması veya bütünleĢmesinde çok önemli bir etkene sahip olduğunu söyleyebiliriz. 

Tüm örgütlerde iletiĢim, her zaman var olan bir faaliyettir. Çünkü insanlar, 

organizasyon içinde iletiĢim aracılığı ile iliĢki kurabilir ve örgüt faaliyetlerinden 

haberdar olabilirler. Örgütsel iletiĢim, örgütün iĢleyiĢini sağlamak ve amaçlarını 

gerçekleĢtirmek amacıyla, gerek onu meydana getiren bölüm ve öğeler, gerekse örgüt 

ile çevresi arasında giriĢilen devamlı bir bilgi ve düĢünce alıĢveriĢi ve birimler arası 

gerekli iliĢkilerin kurulmasına olanak sağlayan bir süreçtir (Sökmen, 2010: 213). 
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Örgüt içinde ortak örgütsel değerlerin paylaĢılabilmesi, ortak amaçlara hizmet 

edilebilmesi ve güçlü örgütsel kültürlerin oluĢturulabilmesi için örgütsel iletiĢimin 

doğru bir Ģekilde yapılandırılması gerekmektedir. Etkin bir yönetim ancak doğru 

yapılandırılmıĢ bir iletiĢim sürecine bağlıdır. ĠletiĢim, yönetim süreci içerisinde ve 

yönetsel faaliyetlerin etkin bir biçimde amaca ulaĢtırılmasında aktif ve önemli bir rol 

oynar (Akat, Budak ve Budak, 1994: 279). Örgütsel iletiĢim, örgütsel faaliyetlerin 

temelini oluĢturur ve iletiĢim ile ilgili her eylem örgütlere doğrudan etkide bulunabilir 

(Elma ve Demir, 1999: 137). 

Örgütsel iletiĢim, bilgilendirmede kiĢisel ve örgütsel koĢulları anlamak, tepki göstermek 

ve karar verebilmek için gerekli iletileri toplamak, biriktirmek ve dağıtmak, çalıĢanları 

sosyalleĢtirmede örgütün etkili üyeleri olabilmek için ortak bilgi sağlamak, güdülemede 

örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için bireysel veya toplu etkinlikleri desteklemek, 

tartıĢmada ortak ilgi alanlarını bulmak, eğitimde bilgi aktarmak ve beceri kazanmak gibi 

iĢlevlere sahiptir (Genç, 2010: 200). 

1.3.5. Motivasyon 

Örgütler önceden belirlenmiĢ amaçlara ulaĢmak için bir araya gelmiĢ insanlardan 

oluĢur. Amaç ortaklığı, insanları birbirine bağımlı kılar. Amaçlara gerekli nitelik ve 

nicelikte ulaĢılabilmesi için bu bağımlılığın bozulmaması gerekir. Örgütsel davranıĢın 

temelinde bireysel özellikler bulunmakla birlikte bireysel ihtiyaçlar da söz konusudur. 

Bu nedenle örgüt bireyin ihtiyaçlarını gidermede önlem almazsa çalıĢanların çoğu 

verimsiz çalıĢır (Çalık ve EreĢ, 2006: 38–39). Bu durum örgüt kültürünün 

sürdürülmesinde engel teĢkil edecektir. 

Motivasyon çabaları, sadece istihdamın ilk aĢamalarında değil, personelle kurulan 

iletiĢim ve iliĢkilerde ve de örgütsel etkinlik anlamında motivasyonu yüksek personel 

oluĢturulmasına kadar her aĢamada kendini göstermelidir. Bu anlamda motivasyon, 

örgütün ve bireylerin gereksinimlerini tatminle sonuçlandıracak bir iĢ ortamı yaratarak 

bireyin harekete geçmesi için etkilenmesi ve isteklendirilmesidir (KuĢluvan, 1999: 56). 

Motivasyon, örgüt kültürünü etkileyen bir faktör olduğu kadar, örgüt kültürünün de 

motive edici bir etkisi vardır. Çünkü örgüt kültürü aynı zamanda bir Ģirketin iç ve dıĢ 

hedef kitlesiyle iletiĢim kurar, motive eder ve güvenini tazeler (Craft, 1990: 17).  
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Örgüt kültürü ve motivasyon arasında güçlü bir iliĢki vardır. ÇalıĢanların iĢ 

arkadaĢlarıyla, yöneticileriyle rahat bir Ģekilde irtibat kurmaları, onlara fikirlerini 

aktarabilmeleri ve örgütün amaç ve değerleri hakkında detaylı bir Ģekilde bilgi sahibi 

oldukları zaman iĢ tatmini ve motivasyonları artacaktır. 

1.3.6. Çevresel Faktörler 

Örgütler, içinde bulundukları toplumsal-kültürel yapının organlarıdır. Diğer bir ifade ile 

kendilerinden daha büyük bir sistem olan toplumun alt sistemleridir. Bu anlamda 

kültürel özellikleri açısından örgütlerin, üst sisteme veya bağlı oldukları sisteme uyum 

göstermeleri kaçınılmazdır. Örgütler bir yandan dıĢ çevreye odaklı faaliyetlerini 

sürdürürken bir yandan da kendine özgü sembollerden oluĢan bir iç çevre oluĢturacaktır. 

Ancak bu iç çevre, dıĢ çevreyle olan iliĢkisini üst sistem-alt sistem iliĢkisi Ģeklinde 

devam ettirecektir (Sargut, 1994: 73).  

Örgütler ve çevrelerindeki iliĢkiler düzensiz olup, bir örgütün çevresinin boyutunu ve 

sınırlarını belirlemek çok zordur. Örgütler mutlaka çevreleri ile etkileĢim içindedirler. 

Örgüt kendi varlığını devam ettirebilmek ve korumak için çevrede olan kaynaklardan ve 

fırsatlardan yararlanmak zorundadır. Örgütün varlığını sürdürmesi, çevre ile olan 

iliĢkilerine ve çevreden sağlamıĢ olduğu kaynaklara bağlıdır (Naylor, 1980: 25). 

1.4. Örgüt Kültürünün ĠliĢkili Olduğu Kavramlar 

Örgüt kültürü birçok faktör ile de iliĢkili durumdadır. Bu bölümde örgüt kültürünün 

iliĢkili olduğu kavramlar değerlendirilecektir. 

1.4.1. Örgüt Kültürü ve Örgüt Ġklimi 

Örgüt kültürü ve örgüt iklimi arasında küçük farklılıklar vardır. Ġklim iĢgörenlerin 

davranıĢ ve tutumlarıyla bağlantılı özelliklerini göstermektedir. Daha çok örgüt iklimi 

deneysel ve dıĢ gözlemlere dayanmaktadır. Örgüt kültürü ise, örgütün görünen 

unsurlarını ortaya koyar. Temel olan değerleri, mesajları ve örgütsel duygu ve 

düĢünceleri sunar (Vokwein ve Moran: 1992). 

 Örgüt iklimi, örgüte kimliğini kazandıran, iĢgörenlerin davranıĢlarını etkileyen ve onlar 

tarafından algılanan, örgüte egemen olan psikolojik havadır. Örgütün yönetim biçiminin 
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ve örgütte oluĢturulan iklimin, iĢgörenlerin iĢten doyumu ile iliĢkisi yüksektir. Güven 

veren; dürüst, adil davranılan, iliĢkilerin iyi olduğu, çatıĢmaların en aza indiği ortam, 

iĢgörenlerin iĢten doyumunu olumlu yönde etkiler. Örgüt ikliminin olumlu olması 

çalıĢma koĢullarının iyiliğini gösterir (Tutar, 2003: 264). 

Örgütün psikolojik ortamı örgütsel iklimi oluĢturur. Bu ortam içinde bazı insanların 

örgüt iklimini çekilmez bulduklarını ve iĢletmeden ayrılmak istediklerini, bazılarının ise 

bu bölümde çalıĢmayı çok sevdiği, çünkü ortamı son derece olumlu buldukları 

görülmektedir. Bu durum bir örgütte veya bu örgütün belli bir ünitesinde bireyler arası 

iliĢkilerin durumunu açıklamaktadır. Bireylerin bu iklimi algılama durumlarına göre 

onların davranıĢları da farklı olacaktır. Birey örgütü terk edecek, orada çalıĢmak 

zorunda olduğu için mutsuz bir Ģekilde çalıĢmaya devam edecek veya orada kalmaktan 

mutluluk duyacaktır. Ayrıca verimlilik, iĢin kalitesi ve çeĢitli Ģikâyetler konusunda 

farklılıklar gözlenecektir (Efil, 2006: 177–178). 

1.4.2. Örgüt Kültürü ve Örgütsel Ġmaj 

Örgütün dıĢarıya yansıttığı görüntü olan örgüt imajı, örgüt kimliği etkilerinin, 

çalıĢanları, hedef grupları (müĢteriler-ortaklar) ve kamuoyu üzerindeki neticesidir ve 

dört ana noktayı kapsamaktadır. Bunlar, kurum hakkındaki düĢünce, kurumun 

tanınırlığı, kurumun prestiji ve kurumun rakipleriyle karĢılaĢtırılabilmesidir. Bir 

kuruluĢun tüm amaçlarının ve planlarının algılanması olarak da tanımlanan örgüt imajı, 

Ģirketin ürünlerini, hizmetlerini, yönetim tarzını, iletiĢim faaliyetlerini ve dünya 

çapındaki diğer faaliyetlerini desteklemektedir. Aslında örgüt imajı, kurumsal görünüm 

kurumsal iletiĢim-kurumsal davranıĢın toplamında ifadesini bulmaktadır. Ġç dıĢ hedef 

kitle üzerinde inandırıcılık ve güven yaratmak gibi önemli bir iĢlevi yerine 

getirmektedir (Peltekoğlu, 278–279). 

Örgütsel imaj oluĢturmanın ilk temel kuralı, tutarlı olmaktır. Yöneticilere göre en kötü 

iĢgören tipi, tutarsız olanlardır. Tutarsız bir iĢgörenin yönetilmesi zordur. Tutarlı 

iĢgören, kendi kendini kontrol edebilen ve kendini iyi yöneten kiĢidir. Ġzlenim 

yaratmada bir baĢka kural uyumlu olmaktır. Uyumlu kiĢi olumlu ve geçimli kiĢidir. Bu 

yüzden herkes uyumlu ve geçimli kiĢilerle çalıĢmak ister (Genç, 2010: 169). 
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Örgütün, çevresel imajı yüksekse toplumdaki güveni de o denli yüksektir. Yapılan 

araĢtırmalarda örgüt imajı ve iĢ tatmini arasında pozitif anlamda bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Ġmaj algısı hem örgütte çalıĢanların iĢ performanslarını etkilemekte hem de 

müĢteriler üzerinde olumlu etki bırakmaktadır (Collins ve Stevens, 2001). Toplumda 

imajı yüksek olan örgütler, toplumun çoğunluğunun güvenini de kazanmaktadır. 

1.4.3. Örgüt Kültürü ve ĠĢ Ahlakı 

Etik veya ahlak, her Ģeyden önce istenebilecek bir yaĢamın araĢtırılması ve 

anlaĢılmasıdır. Daha geniĢ bir bakıĢ açısı ile bütün etkinlik ve amaçların yerli yerine 

konulması; neyin yapılacağı ya da yapılmayacağının; neyin isteneceği ya da 

istenmeyeceğinin; neye sahip olunacağı ya da olunamayacağının bilinmesidir (Varol, 

1993:720). 

Farklı milletlerde, aynı ülkenin değiĢik bölgelerinde çalıĢmaya yönelik değiĢik tutum ve 

anlayıĢlar bulunmaktadır. ĠĢ ahlakının oluĢumunda dini değerlerin, örf ve adetlerin, 

aileden alınan terbiyenin etkisinin olduğu söylenebilir (Özdemir, 2009:321). ĠĢ ahlakını, 

örgüt kültürü içerisinde bilinçli Ģekilde iĢgörenlere anlatmak ve verilecek eğitimlerle 

etik olmayan davranıĢlar hakkında örnek verilerek çalıĢanlara bilgilendirme 

yapılmalıdır. 

Örgütlerde etik değerlerin oluĢturulmasının, özellikle günümüzde bir zorunluluk haline 

geldiği görülmektedir. Örgütsel etik veya örgüt etiği çeĢitli Ģekillerde tanımlanabilir. 

Genel olarak örgüt etiği, örgütün genel değerler sistemini tanımlayan, örgüt üyeleri 

arasındaki iletiĢim ile örgütsel iĢleyiĢin nasıl olacağını belirleyen yazılı ve yazılı 

olmayan düzenlemelerdir (Ġnce ve Gül, 2006: 67). Dikkat edilirse tanımdaki “normlar, 

değerler” vurgusu örgüt kültüründeki kurallar ve değerler kavramları ile örtüĢmektedir. 

Bu da örgüt kültürü kavramının değerler bütünü olmasından ve bu değerlerin 

oluĢturulmasının aynı zamanda etik zorunluluk olarak ortaya çıkmasından 

kaynaklanmaktadır.  

Örgüt içerisinde etik değerlerin örgüt kültürünün bir parçası haline getirilmesi son 

derece önemlidir. Bu amaçla tepe yönetiminden baĢlamak üzere, tüm örgüt üyeleri 

tarafından benimsenen bir etik değerler sisteminin oluĢması zorunludur. Özellikle 

örgütsel amaçlar konusunda açıklık, örgüt üyelerinin ikilem yaĢamalarını engelleyebilir. 
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Yönetim anlayıĢının etiğe uygun olduğu örgütlerde, her Ģey daha Ģeffaftır. KiĢiler, 

yaptıkları davranıĢ veya aldıkları kararlarda hangi kriteri esas alacaklarını bilir. Amaçla 

beraber aracın önemsendiği örgütlerde, etik değerler daha kolay benimsenir (Çiftçi, 

2012: 199). 

1.4.4. Örgüt Kültürü ve Performans 

Örgütlerde, performans bir örgütün baĢarısı için çok önemlidir. Performansın 

sağlanmasında üst yönetimin desteği sağlanmalı, takım çalıĢmasının önemi anlatılmalı, 

çalıĢanlara eğitim verilerek ortak hareket edilmesinin önemi vurgulanmalıdır 

(Kaliprasad, 2006: 27).  

Örgüt kültürünün performans üzerindeki etkisini personelin verimli çalıĢması ve 

örgütün büyüme ve sürdürülebilirliği açısından ele almak mümkündür. Newstron ve 

Davis (1993: 58–61) örgüt kültürünün performans üzerindeki etkilerini Ģu Ģekilde 

sıralamaktadır:  

 Örgüt kültürü, çalıĢanların belirli kurallar içerisinde standartları, normları ve 

değerleri anlamalarına yardımcı olur. ÇalıĢanlardan beklenen baĢarıya 

ulaĢmaları konusunda daha kararlı davranmalarına, üst yönetim ile daha uyumlu 

ve iĢbirliği içerisinde çalıĢmalarına yardımcı olur.  

 ĠĢ yapma, teknik, yöntemlerinde ve süreçlerinde bir standart oluĢturarak örgütsel 

verimliliğin artmasını sağlayabilir.  

 Gelecekte örgütte görev üstlenebilecek yeni yöneticilerin yetiĢme ve 

geliĢmelerine olumlu katkıda bulunur. Böylece yöneticiler, organizasyonun 

temel değer ve dinamiklerine uygun biçimde yetiĢip geliĢebilirler.  

 Örgüt içi iletiĢim ve çalıĢanlar arası iliĢkilerde örgüt kültürünün ekip çalıĢması 

ve birlikteliği sağlama açısından önemi vardır. Biz duygusunu ve takım ruhunu 

geliĢtirerek bireyleri birbirine daha fazla bağlar ve iĢletmeye çalıĢanların 

gönülden bağlanmasını sağlar. 

Örgüt kültürü sayesinde “semboller, seremoniler, kahramanlar, sloganlar ve hikâyeler” 

sayesinde nesilden nesile aktarılarak, bir örgüt efsanesi oluĢturulabilir. Bu Ģekilde 

örgütün geleceği sürekli hale gelecektir. 
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1.5. Örgüt Kültürü Ġle Ġlgili Model ve YaklaĢımlar 

Örgüt kültürünü inceleyen çeĢitli yaklaĢımlar söz konusudur. Bu modeller örgütsel 

kültürü açıklamada çeĢitli bakıĢ açıları ile konuya yaklaĢırlar (Özkalp ve Kırel, 2011: 

165). 

1.5.1. Schein’in Örgüt Kültürü Modeli 

Schein‟a göre kültür; kurumun ürün, hizmet, kurucular, liderlik ve diğer fiziksel 

özelliklerinin ötesinde en zor değiĢtirilebilir olanıdır. Schein‟in örgütsel kültür modeli 

görünüĢte doğru olan örgütsel davranıĢları anlamaya vesile olur. Örneğin, bir kurum 

kültürü yüksek estetik ve ahlaki değerleri teĢvik ederken kültürün en derin seviyesinde 

karĢı çıkan davranıĢ ortaya çıkabilir. Kuruma yeni girenin neden örgütsel kültürü idrak 

etmekte zorlandığını ve ortama alıĢmanın zaman aldığını açıklar (Uzpeder, 2012: 88–

89). 

Örgüt kültürü ile ilgili literatürde en çok kabul görmüĢ ve kökleĢmiĢ modellerin baĢında 

Schein‟in modeli gelir. Schein, örgüt kültürünün üç katmandan oluĢtuğu veya üç 

düzeyde incelenebileceğini belirtir. Örgüt kültürünü ortaya çıkaran üç düzey Ģunlardır 

(Erkmen, 2010: 74; Uzpeder, 2012: 88–89): 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1:Örgütsel Kültürün Üç Zihinsel Seviyesi 

                       Kaynak: Uzpeder (2012, s. 89) 

Göstergeler/insan yapımı olgular: Örgüt kültürünün gözle görülebilen düzeyini 

oluĢturur. ÇalıĢanlar arasındaki iliĢki biçimi, örgütün mimari yapısı, mobilya ve 

yerleĢim Ģekli, logo ve amblemler, çalıĢanların giyim tarzı, örgütsel yapının genel 

Ġnsan yapımı olgular 

Değerler 

Varsayımlar 
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görünümü gibi örgüt içerisindeki tüm somut veya sözlü olarak aktarılabilen bileĢenleri 

içerir. 

PaylaĢılan değerler: Örgütün stratejisi, hedefler, operasyon yöntemi, karar verme 

yöntemleri, yönetimin çalıĢma tarzı gibi değerler örgütün dile getirilen ve arzu edilen 

kültür bileĢenleridir. Değerler sayesinde, örgütsel davranıĢı ile ilgili kurum 

çalıĢanlarıyla diyalog halinde olunur. ÇalıĢanların tutumları hakkında anketler 

düzenlenerek bu konular incelenebilir. 

Temel varsayımlar: Bilinçaltı dünyası ve temel değerler sistemi ile açıklanır. Örgütün, 

örtük(kapalı) varsayımları kültürün temsil ettiği gerçek değerlerdir. Bu kültürel 

bileĢenler zihinsel olarak günlük iletiĢim esnasında tespit edilemezler. Çoğunu örgüt 

içinde tartıĢmak tabu olarak görülür. Yeterince tecrübesi olan çalıĢanlar bu yazılı 

olmayan kurallara ve özelliklere zamanla alıĢmıĢ olurlar. Böylelikle varlıklarının 

görünmezliği devam eder. 

1.5.2. Parsons’un AGIL Modeli 

Parsons örgüt kültürü konusunda değerler üzerinde ilk duran ve bu konuda bir model 

geliĢtiren sosyologlardan biridir. Parsons (1937) geliĢtirdiği AGIL modelinde ekonomik, 

toplum veya organizasyon sistemlerinde devamlılığı sağlamak için belirli 

fonksiyonların karĢılanması gerektiğini ileri sürer. Bu fonksiyonların baĢ harflerinin 

alınması ile AGIL modeli oluĢur. Bu modelde adı geçen dört fonksiyon adaptasyon 

(adaptation) ve uyum, amaç edinme ve amaca ulaĢma (goal attainment), bütünleĢme 

(integration) ve meĢruluk (legitimacy) adını taĢır. Eğer bir sosyal sistem yaĢamda 

kalmak ve geliĢmek istiyorsa uyum sağlamalı, amaca ulaĢmalı, parçalarını bir araya 

getirerek bütünleĢmeli ve hem kendi içindeki insanlar hem de kendi dıĢındaki 

organizasyonlardaki bireyler tarafından meĢru olarak kabul edilmelidir (Özkalp ve 

Kırel, 2011: 165).  

Örgüt kültürünün incelenmesinde ve yeniden oluĢturulmasında, Parsons sosyal 

değerlerin katkıları üzerinde özellikle durmuĢtur. Parsons, modelinde öne sürülen bütün 

iĢlevlerin yerine getirilmesinde, kültürel değerler en önemli araçlar olarak 

tanımlanmaktadır. Bu değerler sayesinde sistem ortamdaki hızlı değiĢmeye ve 

geliĢmelere ayak uydurabilir. Alt sistemlerle ve üst sistemlerle uyum sağlayarak 

toplumdan dıĢlanıp örgütsel iĢlevini sona erdiremez, yasal olarak çalıĢmalarına devam 
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eder ve amaçlarına eriĢir. Bu nedenle, sosyal sistemlerin kuruluĢlarında ve devamında 

kültürel değerlerin rolü büyüktür (Eren, 2006: 92–93). 

Tablo 1: Parsons‟ın AGIL Modeli 

 

Uyum: 

Sistemin değiĢen çevreye uyum 

sağlama yeteneği 

Amaca UlaĢma: 

Sistemin amaca ulaĢma ve amaç 

belirleme yeteneği 

BütünleĢme: 

Sistemin parçalarını bir araya 

getirme yeteneği 

MeĢruluk: 

Sistemin yaĢamda kalabilme hakkı 

ve kabulü 

         Kaynak: Özkalp ve Kırel, (2011, s.166) 

Yukarıdaki tabloda da belirtildiği gibi, bu sosyal sistemin baĢarı sağlayabilmesi için, 

çevreye uyum sağlamalı, hedeflerine ulaĢabilmeli, parçaları bütünleĢtirmeli ve kendi 

dıĢındaki kiĢiler tarafından tanınarak meĢruluğu sağlanmalıdır. 

1.5.3. Peters ve Waterman’ın Modeli 

Peters-Waterman yaklaĢımının temelinde, personel, beceriler, ortak değerler ve yönetim 

biçimi gibi faktörlerin kullanımı yoluyla, insan unsurunda bir rekabet üstünlüğü 

kazanma yatmaktadır (Türk, 2007: 52). 

Tom Peters ve Robert Waterman (1987: 46) daha ayrıntılı ve açık biçimde örgüt kültürü 

ve baĢarı arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢlardır. Yaptıkları incelemede Amerika‟da baĢarılı 

olan Ģirketlerden seçtikleri örnekler üzerinde bu Ģirketlerin baĢarı nedenlerini 

incelemiĢlerdir. AraĢtırmacılar incelemeler sırasında örgütü baĢarıya götüren temel 

kültürel değerleri sekiz faktöre bağlı olarak açıklamıĢlardır. Bunlar; PeĢin hükümle 

eylemden yana olmak, müĢterilerle yakın iliĢki, özgür düĢünce ve giriĢimciliği 

destekleme, üretimi insan faktörünü iyi kullanarak arttırma, yöneticilerin iĢin yapılıĢıyla 

ve bölümlerle yakın ilgisi, sadece en iyi yapılan iĢe bağlı kalıp onunla ilgilenmek, yalın 

biçimi, az kurmay, hem gevĢek hem de birbirine bağlı sıkı bir organizasyondur. Bu 

sekiz özelliğe sahip örgütleri “mükemmel organizasyon” olarak tanımlamıĢlardır. Bu 

model örgüt kültürü ile ilgili çalıĢmalara öncülük etmiĢ ve iĢletmelere baĢarılı olma 

doğrultusunda hangi değerlere yönelebilecekleri konusunda ıĢık tutmuĢtur. Ancak bu 

değerler her iĢletmeye mutlak baĢarı güvencesi vermemektedir. Her iĢletmenin kendi 

kültürü ve buna bağlı misyon, vizyon, değer ve stratejilerini dikkate alarak, bu 
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değerlerden kendine uygun olanları seçmesi, uyumlaĢtırması ve uygulaması büyük 

önem taĢımaktadır (Özkalp ve Kırel, 2012: 170–171; Ünal, 2012b: 399–401; Erkmen, 

2010: 76). 

                         

                                       ġekil 2: Mükemmel Organizasyon 

                              Kaynak: Ünal (2012, s.399) 

Yukarıdaki Ģekilde belirtildiği gibi mükemmel olan firmaların baĢarılarını oluĢturan 

sekiz temel kültürel değer ve davranıĢlar Ģunlardır (Özkalp ve Kırel, 2012: 170–171; 

Ünal, 2012: 399–401; Erkmen, 2010: 76): 

Peşin Hükümle Eylemden Yana Olma  

ĠĢin üstesinden gelebilmek için eylemden yana olmak, uygulama ve kararları eyleme 

dönüĢtürmek olarak tanımlanabilir. Yöneticiler Ģirketi daha iyiye götürecek Ģekilde 

sürekli hareketten yana olmalı ve doğru kararları hızlı bir Ģekilde verebilecekleri 

proaktif yöntemler geliĢtirmelidir. Yöneticiler karar verirken çok çabuk davranmak 

zorundadırlar. Yani daha ellerine somut kanıtlar geçmeden karar verirler. Kararları 

geciktirmek bazen karar vermemek kadar zararlı sonuçlar doğurabilmektedir.  

Müşteri Odaklılık 

MüĢterilerle yakın iliĢki içerisinde bulunma olarak tanımlanmaktadır. MüĢteriye yakın 

olan ve onlara değer veren Ģirketler, bu değerlere sahip olmayanlara kıyasla daha büyük 

bir baĢarıya sahiptirler. MüĢteri memnuniyetini örgüt kültürünün temel taĢı olarak 

belirlemek bu üstünlüğü pekiĢtirecektir. Çünkü müĢteriler, üretilen malın kalitesi ve 

yeni ürünlerin neler olacağına iliĢkin fikirler veren kaynaktırlar. Bu yüzden müĢteri 

tatmini önemlidir. 
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Özerklik ve Girişimcilik 

Özgür düĢüncenin ve giriĢimciliğin desteklendiği Ģirket kültürleri, Ģirketin bürokratik 

engellemelerden kurtularak yeniliklere yönelmesine ve sıçrama niteliğinde baĢarılar 

elde etmesine fırsat verir. Yenilikçi Ģirketler, örgüt çapında birçok lider ve yaratıcı kiĢi 

yetiĢtirirler. ÇalıĢanlar, iĢlerinde giriĢimci özellikler gösterirler. ÇalıĢanlara yaratıcı 

güçlerini ortaya koyacakları ortam sağlanır. Bu Ģirketler insanları, yaratıcılıkları yok 

edecek dar kalıpların içine sokmaktan kaçınmaktadırlar. Risk alma ayrıcalığı verilen 

yönetici ve çalıĢanlar bu fırsatı iyi değerlendirdikleri takdirde mükemmel organizasyona 

katkı sağlamıĢ olurlar. 

Verimlilik 

Her Ģirketin değiĢmeyen en önemli stratejilerinden biri olan verimliliği artırma 

çalıĢmalarında insanın hedeflenmesi sadece çalıĢanların motivasyonunu artırmayacak, 

aynı zamanda kurum strateji ve kültürünün tüm çalıĢanlar tarafından sahiplenilmesini 

sağlayacaktır. ĠĢgörenler, örgütün en değerli unsuru olarak görülür. Örgüt çalıĢanları, 

kalite ve verimliliğin temel unsuru olarak değerlendirilir. 

Katılımcılık 

Yöneticilerin; Ģirketteki en alt kademeye kadar tüm çalıĢanlarla iletiĢim kanallarını açık 

tutması, belirli kısıtlamalar içerisinde tüm iĢ süreçleriyle ilgilenmesi ve genel hatlarıyla 

iĢleyiĢten haberdar olması çalıĢanların motivasyonunu ve dolaylı olarak da Ģirketin 

baĢarısını arttıracaktır. Bu tür Ģirketlerde yöneticiler ulaĢılamaz değillerdir. Firmanın 

değerleri, yöneticiler tarafından hayata geçirilir. Yöneticilerin tüm detayları öğrenmesi 

ve takip etmesi elbette mümkün değildir. Ancak yönettiği Ģirketin ürünleri, süreçleri ve 

iĢleyiĢleri ile ilgili olarak asgari düzeyde bilgi sahibi olması bir zorunluluktur. 

Sadakat 

BaĢarılı Ģirketler, kendi faaliyet alanlarına odaklanmıĢ durumdadır. En iyi becerilen iĢe 

bağlı kalmak, Ģirketlerin kendi iĢ alanı dıĢındaki örgütlerle ilgilenmemesi, sadece kendi 

iĢleriyle ilgilenmeleri gerekir. Firmalar baĢarılı oldukları alanlardan uzaklaĢmaması, 

tecrübeli oldukları alanda devam etmeleri ve iĢleyen mevcut sistemlerine sadakat 

göstermeleri baĢarılı olmaları için ön koĢuldur. 
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Sadelik 

BaĢarılı Ģirketler, çok yöneticisi olan değil, az sayıda ve kaliteli yöneticisi olanlardır. 

Yönetim kadrolarının çok geniĢ ve karmaĢık yapıda olması Ģirketlerin baĢarılı olmasını 

engeller. Buna karĢın özellikle hiyerarĢinin üst kademelerinde mümkün olduğunca az 

insanın görevlendirilmesi ve yapının sade tutulması Ģirketlerin baĢarılı olmasında 

önemli rol oynar. 

Uyumluluk 

GevĢek ve sıkı yapı özelliklerinin bir arada bulunması önemlidir. Örgüt içinde 

çalıĢanların birbirini anlaması ve Ģirketin değerlerine inanması, örgütün sıkı bir Ģekilde 

organize olduğunu gösterir. BaĢarılı Ģirketler karĢılaĢtıkları iç ve dıĢ olaylar karĢısında 

kimi zaman esnek kimi zaman da katı bir tutum sergilerler. BaĢlangıçta bir çeliĢki gibi 

görünse de Ģirketlerin süratle yeni koĢullara ayak uydurması olarak da 

yorumlayabileceğimiz bu yetenek baĢarı için kaçınılmazdır.  

1.5.4. Ouchi’nin Z Kültürü Modeli 

Parsons‟ın genel modeline karĢılık Ouchi Z teorisi ile örgüt kültürünü üç ayrı grup 

iĢletme üzerinde çalıĢarak analiz etmiĢtir. Modeldeki Z, Z tipi Amerikan Ģirketleridir. 

Ouchi teorisinin temelini oluĢturan tipik bir Z Ģirketini tanımlarken, Japon iĢletme 

modelini oluĢturan dört temel faktörün (güdüleme, kalite, verimlilik, iĢgücünün 

devamlılığı) büyük Ģirketlerin baĢarısında ana unsurları oluĢturduğunu hep göz önünde 

bulundurmuĢtur. Ouchi analizlerinde yedi temel nokta üzerinde durmuĢtur. Bunlar 

iĢgörenlere bağlılık, değerlendirme, kariyer geliĢimi, kontrol veya denetim, karar verme, 

sorumluluktur (Özkalp ve Kırel, 2011: 166–167; Yıldırmaz, 2012: 416–418). 
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Tablo 2 :Ouchi Modeli 

 

Kültürel 

Değerler 

Japon 

ġirketlerindeki 

Görünüm 

Amerikan Z Tipi 

ġirketlerindeki 

Görünüm 

Tipik Amerikan 

ġirketlerindeki 

Görünüm 

ĠĢgörenlere 

bağlılık 

YaĢam boyu 

istihdam 

Uzun dönem 

istihdam 

Kısa dönem istihdam 

Değerlendirme YavaĢ ve nicel YavaĢ ve nicel  Hızlı ve istatistiksel 

Kariyer GeliĢimi Çok geniĢ zamanlı Orta geniĢlikte Çok dar 

Kontrol Gizli ve informel Gizli ve informel Açık ve formel 

Karar verme Gruba bağlı ve 

katılımcı 

Gruba bağlı ve 

katılımcı 

Bireysel sorumluluğa 

dayalı 

Sorumluluk Grup Bireysel Bireysel 

ÇalıĢanlara ilgi Bütüncül ve geniĢ 

kapsamlı 

Bütüncül ve geniĢ 

kapsamlı 

ĠĢ ile sınırlı ve dar 

Kaynak:  Özkalp ve Kırel, (2011, s.169) 

Yukarıdaki tabloda Z tipi Organizasyon ve Yönetim Modelinin geleneksel Amerikan(A) 

ve Japon (J) organizasyonlarıyla karĢılaĢtırılması yapılmıĢtır. Ouchiye göre, ideal olan 

ne Amerikan yönetim modeli, nede Japon modelidir. Tablodan da anlaĢıldığı gibi Z tipi 

organizasyon modelinde insan unsuruna çok önem verilmektedir. Z tipi organizasyon 

modeli Amerikan ve Japon tipi organizasyonlardan insan kaynakları yönetimi 

konusunda bazı noktalarda ayrılmaktadır. 

Ouchi Z tipi modelin analizinde aĢağıda belirtilen yedi temel nokta üzerinde durmuĢtur 

(Türk, 2007: 49–51; Yıldırmaz, 2012: 47–49): 

İşgörenlere Bağlılık (Yaşam Boyu İstihdam)  

ĠĢgörenlere bağlılık aynı zamanda yaĢam boyu istihdam sistemini çağrıĢtırmaktadır. 

ÇalıĢanların iĢe giriĢinden emekli oluncaya kadar aynı iĢletmede kalmasını ifade 

etmektedir. Ancak uygulamalar, küçük iĢletmelerden ziyade orta ve büyük ölçekli 

iĢletmelerde görülmektedir. Ouchi‟ye göre tipik Japon ve Amerikan Z Ģirketleri 

iĢgörenleri birlikte tutmak ve uzun süreli hatta yaĢam boyu iĢ vermek eğilimindedir. 

Kültürel değerlerini de bu yönde geliĢtirirler. 
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Kolektif Karar Alma 

Japon ve Z tipi Amerikan Ģirketlerinde karar verme fikir birliğine dayanan katılımcı bir 

içerik taĢır. Örnek verecek olursak iĢten çıkarılacak olan bir iĢçinin karar toplantısına 

çağrılması gibi. En belirgin ve baĢarılı uygulamalarından birisi de kararların oybirliği ile 

alınmasıdır. Buna karĢın tipik Amerikan Ģirketlerinde yöneticilerin veya iĢçilerin karar 

verme sorumlulukları yok denecek kadar azdır.  

Kolektif Sorumluluk 

Japon toplumunda ve kurumlarında statüye büyük önem verilmektedir. Kurumun 

temelini yapı taĢı pozisyonunu, yöneticiler, yardımcıları, iĢçiler, sekreteri astları ile belli 

bir rolü oynayan bireyler değil, bölümlerdir. Yani bir tek kiĢinin sorumluluğu değil, bu 

kararda grubun sorumluluğu önem taĢır. Ancak gerek Z modeli Amerikan Ģirketlerinde 

gerekse de tipik Amerikan Ģirketlerinde bireylerin sorumluluk alması beklenir. 

Bireyselcilik her zaman ön plandadır. Ancak grup kararlarında özellikle de yöneticilerin 

katılımı, onların gruplarla kurmuĢ oldukları iliĢkiler Z tipi Ģirketlerde büyük önem taĢır. 

Çalışanlara İlgi (Kurumsal Bütünleşme) 

Japon yaĢantısının ortak yönlerinden birisi de özel yaĢama verilen önemdir. Yönetici 

konumunda olanlar çalıĢanlarının özel hayatıyla da ilgilenmektedirler. Japon yönetim 

felsefesinin altını çizdiği temel amaç, yönetimi ve çalıĢanları ortaklarmıĢ gibi bir araya 

getirmektir. Bazı sorunların mesai dıĢında dahi çözülmeye çalıĢılması, ortak toplantı ve 

geziler düzenlenmesi kurumsal bütünleĢme anlayıĢının birer sonucu olarak karıĢımıza 

çıkmaktadır.  

Uzmanlığa Dayanmayan Kariyer 

Bu sistemde amaç, Japon çalıĢanın mesleğinin doruğuna geldiğinde çalıĢtığı iĢletmenin 

tüm iĢ kollarında mesleki bilgi ve tecrübeye sahip olmasıdır. ÇalıĢanlar çeĢitli görevler 

ve bürolar arasında farklı fonksiyonlarda çalıĢarak kendilerini geliĢtirirler. 

Kontrol veya Denetim 

Japon yönetim felsefesinde tüm çalıĢanlar birbirlerini otomatik olarak kontrol eder. Bu 

kontrol informel yani resmi olmayan kanallarla ve gizli olarak yapılır. Burada en güçlü 

mekanizma Ģirketin kültürüdür. Yöneticiler Ģirketin kültürü doğrultusunda ne tür 

harekette bulunacaklarını kendi kendilerine tayin ederler. 
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Yavaş Değerlendirme 

Ouchi‟nin gözlemlerine göre Japon Ģirketlerinde ve Amerikan Z tipi Ģirketlerde hem 

iĢçiler hem de yöneticiler devamlı değerlendirmeye alınırlar. Bu değerlendirmeler bazen 

on yıl sürebilir ve iĢgörenler hem nitel hem de nicel teknikler kullanılarak 

değerlendirilir. Düzenli aralıklarla Japon çalıĢanı statü hiyerarĢisinde yükselmektedir. 

Bu ise çalıĢanın fonksiyonel hiyerarĢi içerisinde yükselme Ģansını elde etmesinin ön 

koĢuludur. 

Ouchi‟nin (1989: 46) geliĢtirdiği modelde organizasyon kültürü, çalıĢanların soyut, 

belirsiz ve değiĢken koĢullarla uğraĢırken yaĢadıkları ortak deneyimlerin varlığı ve 

sayısı oranında değiĢir. Japon Ģirketinde, yöneticiler yıllar boyunca birbirine benzer 

görevlerde bulundukları için, ortak deneyimlere sahiptirler. Hikâyeler anlatılabilir, 

benimsedikleri ortak inanç ve değerleri sembolik bazı olaylarla hatırlayabilirler. Bu 

ortak noktaların çokluğu, onlara iletiĢimde bir çeĢit kolaylık sağlamaktadır. Sonuç 

olarak, organizasyonun amaçlarını gerçekleĢtirmesi, çevreyle uyum içinde olması için 

kültürel yapıya önem verilmelidir. Ouchi‟nin Z teorisi, kültürel unsurların pratikteki 

iĢlevlerine yönelik çözümleyici bir yaklaĢım taĢımaktadır (Türk, 2007: 52). 

1.5.5. Hofstede Modeli 

Geert Hofstede‟nin Türkiye‟nin de içinde bulunduğu 40 ülkedeki IBM Ģirket 

çalıĢanlarını kapsayan iĢe iliĢkin değerler ve tutumlarla ilgili araĢtırması, literatür de en 

çok bilinen çalıĢmalar arasında yer almaktadır. IBM Ģirketlerinde topladığı ve IBM‟in 

baskın kurum kültürünün verilerinden arındırılmıĢ verileri incelemiĢ; bunun sonucunda 

da ülkeler arasındaki kültürel farklılıkları istatistiksel olarak ayırmayı baĢarmıĢtır. 

Kültürü tanımlarken Piramit Modeli adını verdiği bir model kullanmıĢtır. Hofsede 

aĢağıdaki Piramit Modelinde de insan-kültür iliĢkisini göstermiĢtir. Bu piramit KiĢilik, 

Kültür ve Ġnsan doğası katmanlarından oluĢmaktadır (Ünal, 2012:130–131): 

Kişilik  

Piramidin en üst katmanını oluĢturan bu faktör kiĢiye özeldir. ÖğrenilmiĢ ve daha 

önceki nesillerden miras kalmıĢtır. 
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Kültür 

Piramidin orta katmanı “kültür” belirli bir grup veya kategorideki insanlara özeldir. 

ÖğrenilmiĢtir, ancak daha önceki nesillerden gelmemiĢtir. Hofstede‟nin araĢtırmalarının 

odak noktası da bu katmandır. 

İnsan Doğası 

Piramidin en alt katmanını oluĢturan insan doğası tüm insanlarda ortaktır. Evrenseldir 

ve önceki nesillerden günümüze aktarıldığı kabul edilir. Ġnsan doğası sonradan 

öğrenilmemiĢtir. 

 

ġekil 3: Hofstede‟in Piramit Modeli 

  Kaynak:  Ünal (2012, s.131) 

Hofstede, örgüt kültürüne iliĢkin değer ve uygulamaların, toplum kültüründen 

etkilendiği tezi üzerinde durmaktadır. Bu çalıĢmasında, ilk baĢlarda en çok üzerinde 

durduğu katman olan kültürel değerlerin dört boyut altında toplandığını ileri sürmüĢ, 

daha sonra bunlara bir boyut daha eklemiĢtir. Bu boyutlar bireycilik-toplumculuk, güç 

mesafesi, belirsizlikten kaçınma, erkeklik-diĢilik, uzun dönemli planlamadır (Erkmen, 

2010: 71–72; Ünal, 2012: 131). 

Hofsetede‟ye göre kültür, beklendiği gibi insanlar arasında dayanıĢma ve sinerji 

oluĢturan bir etken değildi. Tam aksine birçok anlaĢmazlığın kökeninde kültürel 

farklılıklar yatıyordu. Hofstede‟ye göre kimi zaman çok ciddi krizlere bile yol açabilen 

KiĢilik 

 

KÜLTÜR 

 

 

Ġnsan Doğası 



38 

 

bu farklılıkların doğru Ģekilde yönetilmesi gerekirdi. Bu da ancak kültürel farklılıkların 

objektif ve sayısal olarak ölçülebilmesi ile mümkün olabilirdi.  Hofstede‟ye göre 

kültürün beĢ boyutu aĢağıdaki gibi sınıflandırılmaktadır (Erkmen, 2010: 71–74; Ünal, 

2012: 132–135; Sargut, 2001:180–185): 

Bireycilik-Toplumculuk 

Kültürün üyeleri kendilerini grup üyelikleri dıĢında kendilerini nasıl tanımladıklarıdır. 

Bireyci kültürlerde, insanların kendi kiĢiliklerini geliĢtirmeleri, göstermeleri ve kendi 

iliĢkilerini seçmeleri beklenir. Bireyciliğin yüksek olduğu toplumlarda ve örgütlerde 

birey, öncelikle kendi çıkarlarını ve hedeflerini düĢünür. Örgütsel sistem ve süreçlerin 

iĢleyiĢi de, bireysel performansı teĢvik edici yöndedir. Toplulukçu kültürlerde ise, 

insanlar çoğunlukla aile, dini grup, yaĢ grubu, bir kent veya bir meslek gibi uzun süreli 

grupların üyeleri olarak tanımlanır ve diğer insanlar arasında buna göre hareket ederler.  

Büyük Güç Ayrılığı-Küçük Güç Ayrılığı 

KuruluĢ veya örgütlerin daha az güçlü üyelerinin gücün eĢit olmayan bir Ģekilde 

dağıtılmasını ne kadar bekledikleri ve kabul ettikleridir. Güç mesafesinin yüksek olduğu 

kültürlerde, statü farklılıkları ve merkeziyetçi yönetim anlayıĢı dikkat çekicidir. Daha az 

güçlü olanlar otokratik veya ataerkil güç iliĢkilerini kabul ederler. Daha alt 

konumdakiler resmi, hiyerarĢik konumlarına bağlı olarak diğerlerinin gücünü tanırlar. 

Küçük güç uzaklığı olan kültürlerde (örneğin Avustralya, Avusturya, Danimarka, 

Ġrlanda, Yeni Zelanda) insanlar daha istiĢari veya demokratik güç iliĢkileri bekliyor ve 

kabul ediyorlar. Bu yüzden, büyük güç uzaklığına karĢı küçük güç uzaklığı bir kültürün 

amacını “gerçek” güç dağılımını ölçmez veya ölçmeye çalıĢmaz, insanların güç 

farklılıklarını nasıl algıladığını ölçer. 

Belirsizlikten Güçlü Sakınma-Zayıf Sakınma 

Bir topluluğun üyelerinin bilinmeyenler hakkında ne kadar endiĢeli olduğu ve bunun 

sonucu olarak da belirsizliği en aza indirerek endiĢeyle ne kadar baĢa çıkmaya 

çalıĢtıklarıdır. Belirsizlikten kaçınmanın yüksek olduğu kültürlerde, belirsizliğe karĢı 

(örneğin din ve gıda hakkında) korku ve kaygıyla yaklaĢılarak, risk almaktan kaçınılır. 

Resmi olarak yapılandırılmıĢ etkinlikler tercih edilir ve çalıĢanlar mevcut iĢverenleriyle 

daha uzun süre birlikte kalma eğilimindedir. Bu tür kültürlerde merkezileĢmenin de az 

olduğu görülmektedir. StandartlaĢma ve uzmanlaĢma düĢük düzeydedir. Belirsizlikle 
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baĢ edebilme eğilimi azaldıkça merkezîleĢmenin arttığı, standartlaĢma ve uzmanlaĢma 

eğiliminin de arttığı dikkat çekmektedir. Belirsizlikten kaçınmanın düĢük olduğu 

toplum ve örgütlerde ise, belirsizlik normal yaĢamın bir gereği olarak kabul edilerek, 

belirli düzeylerde riskler üstlenilir.  

Erkeksi Karakter-Dişi Karakter 

Geleneksel erkek veya kadın değerlerine verilen değerdir. Sözde “feminen” (kadınsı) 

kültürlerde paylaĢma, dayanıĢma, arkadaĢlık, grup birliği ve beraberliği, güvenli iletiĢim 

kurma, empati gösterme, zayıf olanın yanında yer alma ve iĢ güvenliği gibi kadın rolleri 

ile değerler ön plana çıkar. Sözde “maskülen”(erkeksi) kültürlerde, insanlar (erkek ya 

da kadın) rekabetçilik, kararlılık, tutku, refahın birikmesi ve maddi mal varlıklarına 

değer verirler. Erkeklik özelliği gösteren kültürlerde baĢarı, güç, rekabet, para, 

mücadele, hırs, dayanıklılık gibi erkek rolleriyle özdeĢleĢmiĢ değerler önem kazanır. 

Türk toplumu beklenilenin aksine diĢilik özelliği erkeklik özelliğine göre daha fazla 

olan bir toplumdur. 

Kısa Dönem Odaklanma-Uzun Dönemli Planlama 

BaĢlangıçta Hofstede, kültürün dört farklı boyutundan söz etmiĢti. Ancak Michael 

Harris Bond ve arkadaĢları tarafından beĢinci bir boyut ortaya atılmıĢtır. Hofstede‟nin 

batılı değerlere fazla ağırlık vermesine getirilen eleĢtiri sonucu Doğu sentezini temsilen 

sonradan Hofstede tarafından modele eklenmiĢtir. Uzun dönem odaklanmaya karĢı kısa 

dönem odaklanma olarak adlandırılmıĢtır. Uzun dönem odaklı toplumlarda, insanlar 

geleceği etkileyen hareket ve tavırları değerli bulurlar, devamlılık/azim, tutumluluk ve 

utanç bunlardandır. Bu hareket ve tavırların değerli görülmesinin nedeni gelecek 

kaygısıdır. Ġnsanlar geçmiĢ veya günümüzle ilgili hareket ve tavırları değerli bulurlar. 

1.5.6. Handy Modeli 

Handy (2000) örgüt kültürünü klüp kültürü, rol kültürü, varoluĢçu kültür ve görev 

kültürü olmak üzere dört temel baĢlık altında ele almakta ve her bir kültürü bir Yunan 

Tanrısı ile iliĢkilendirmektedir.  

Klüp Kültürü/Güç Kültürü 

Klüp kültüründe baskın liderlik ön plandadır ve örnek olarak Zeus‟u göstermektedir ve 

lider gücü, karizmayı, korkuyu ve saygıyı temsil etmektedir. Handy bu kültürü güç 
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kültürü olarak da tanımlamaktadır (Türk, 2007: 55). Tüm iletiĢim kanalları resmi veya 

gayri resmi olarak lidere çıkar. Mutlak hâkimiyet liderdedir. Bu sanki bir ağa hükmeden 

örümcek gibidir. Ağ içindeki her Ģey, merkezi güç kaynağına bağlıdır. Güç, merkezi bir 

birimden yayılır. Örümcek ağının merkezine yakın olan çemberler önemlidir çünkü güç 

ve etki merkezdedir. Güç örgütü büyüdükçe, eğer merkezin müdahale edici ve 

koordinasyon sağlayıcı rolünü sürdürmesi olanaksızlaĢıyorsa merkezi kültür parçalanır 

(Türk, 2007: 55; Zan, 2012: 41–42). 

Rol Kültürü 

Rol kültüründe roller ve yapılacak iĢler örgütün kültürünü belirleyicidir. Her bireyin 

gerçekçi ve mantıklı bir Ģekilde analiz yapabildiği varsayılır. ÇalıĢanların rolleri kesin 

tanımlanmıĢ prosedürler ile belirlenmelidir. Modelin tanımlayıcısı düzen ve kural tanrısı 

Apollo‟dur. Temel kavramları mantık, kural, düzen ve bürokrasidir. Bu kültürde rollerin 

kesin tanımlanmıĢ prosedürler ile belirlenmesi gerektiğine inanılır. KiĢiler, 

fonksiyonları yerine getirebilme yeteneklerine göre rollere atanırlar. Rolün üzerinde 

performans beklenmez ve bu zarar verici olabilir. HaberleĢme yapıları, sistem ve 

ürünler iyi tanımlanmıĢtır. Bu tür bir organizasyonda çalıĢanların yazılı kuralları 

uygulaması ve önceden tanımlanmıĢ roller çerçevesinde hareket etmesi 

beklenilmektedir. Bu kültürde çalıĢanların iĢinde risk yoktur ve her Ģeyden önce bellidir. 

Güç, bireylerde değil pozisyonlardadır. Genellikle bürokrasinin yoğun olduğu 

bankalarda, sigorta Ģirketlerinde ve resmi kuruluĢlarda görülür (Zan, 2012: 41–42; Türk, 

2007: 56; Terzi, 2000: 78).  

Görev Kültürü 

Görev kültüründe yönetim problemlerle uğraĢır ve sürekli baĢarılı çözümler getirmekle 

uğraĢır. Önce problemi tanımlar, sonra uygun kaynakları çözüm için ayırır ve çözümü 

bekler. ĠĢlerin yapılmasına ve sonuçlara önem verilir. En sonunda performansı da 

sonuçlara ve çözülen problemlere göre yargılar. Modeli temsil eden uzmanlık ve 

bilgeliğin simgesi Athena‟dır. Bu kültürü bir ağ içerisindeki küçük deliklerde yer alan 

hücrelerin oluĢturduğu bir kültür olarak düĢünebiliriz. Bu modelin simgesi filedir. Bu 

kültür gücün ve etkinin kaynağı olarak sadece uzmanlığı tanır. Gruba uyum sağlamak 

için gerekli olan tek Ģey yetenek, yaratıcılık ve duyarlı sezgilerdir. Bu kültür, güç ve 

etkilemenin temelini sadece uzmanlıkta görür. YaĢ, kıdem süresi veya patrona yakınlık 
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bir etki yapmaz, önemli olan yetenek ve yaratıcılıktır. Grubun ortak bir amacı 

(problemin çözümü) olduğu için coĢku ve ortak çaba hâkimdir (Zan, 2012: 42–43; Türk, 

2007: 56–57; Terzi, 2000: 78). 

Birey Kültürü/Varoluşçu Kültür 

VaroluĢçuluk dünyanın, daha üst bir amacın bir parçası olmadığı varsayımı ile baĢlar. 

Bu model Ģarap ve müzik Tanrısı Dionysus‟tur. Dionysus patron yönetici 

tanımamaktadır. Bireyler kendi kaderlerinden sorumludurlar. Diğer üç kültürde birey 

organizasyon açısından ikincil konumdadır. VaroluĢçu kültürde ise organizasyon 

bireyin amacını gerçekleĢtirmek için vardır. Yani bu kültürde organizasyonlar bireyler 

için vardır, merkezi nokta bireydir. Eğer bir yapı varsa bu, bireylere hizmet için vardır. 

Eğer bireylerden oluĢan bir grup kendi iĢlerini yapmak için bir ofiste bir araya gelmeye 

karar vermiĢlerse bu, birey kültürüdür. Bu tür kültürlere örnek olarak bazı danıĢmanlık 

firmaları, avukatlar, üniversite ortamı, serbest çalıĢan doktorlar, diĢ hekimleri verilebilir 

(Zan, 2012: 43; Türk, 2007: 57; Terzi, 2000: 80).  

Örgüt kültürü hakkında önceki bölümlerde sözü edilen modeller daha çok örgüt 

kültürünün teorisine iliĢkin yaklaĢımları oluĢturmaktaydı. AraĢtırmacılar oldukça soyut 

olarak algılanan örgüt kültürü kavramını daha somut hale getirebilecek, teori ve 

uygulamalar arasında bir köprü oluĢturabilecek, yönetim tarzı, liderlik ve kültürel 

değerleri bütünleĢmiĢ farklı örgüt kültürü tipleri ve sınıflamaları önermektedirler 

(MinibaĢ ve Erkmen, 2008: 15). 

1.5.7. Schneider’in Örgüt Kültürü Tipleri 

Örgüt kültürü tipi sınıflamalarından biri Schneider (1994: 28–100) tarafından 

yapılmıĢtır. Bu sınıflamaya göre; kontrol kültürü, iĢbirliği kültürü, rekabet ve yetiĢtirme 

kültüründen bahsedilmektedir (Erkmen, 2010: 79–81): 

Kontrol Kültürü: Otorite ve güç sahibi olma ihtiyacının hissedildiği ve baskın bir 

yöneticilik rolünün hâkim olduğu bu tip kültürlerin olduğu iĢletmelerde, baĢarısızlığa ve 

güçsüzlüğe müsamaha, Ģüpheciliğe bağlı ispatlama ihtiyacı ve esnek olmayan sert bir 

hiyerarĢik yapı dikkat çekmektedir. Bu tip kültürler bürokrasi anlayıĢının etkin olduğu 

kültürlerdir. Kontrol kültürleri genellikle yapılanmıĢ çevrelere uygundur, yapılanma ve 

düzenden hoĢlanan bireylere çekici gelir. 
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İşbirliği Kültürü: KiĢisel çaba ve tecrübenin en üst seviyede kullanıldığı ve ekip olarak 

bütün çalıĢanların becerileri ve yeteneklerini etkili bir Ģekilde organize edildiği kültürel 

bir ortam mevcuttur. Bu kültür, müĢterileri anlamak ve güzel iliĢkiler geliĢtirmek için 

büyük gayret gösterir. Bu tür kültüre sağlık örgütleri gibi hizmet kuruluĢlarında sık 

rastlanır. 

Rekabet Kültürü: Çok baĢarılı olma amacıyla, kiĢisel yetenek ve teknik beceriler en üst 

düzeyde kullanılarak, yaratıcılık teĢvik edilir. BaĢarılı olmaya önem veren kiĢiler yeni 

standartlar oluĢtururlar ve baĢarının ilk adımlarını atmaya çalıĢırlar. Bilgi temel ölçüttür 

ve uzmanlığa yöneliktir bir kültürdür.  

Yetiştirme Kültürü: Bireysel geliĢim ve kiĢisel yeteneklerin etkili bir Ģekilde 

kullanımının önemli olduğu bu kültürde, insanlara önem veren bir yaklaĢım hâkimdir. 

Örgütün amaçları gerçekleĢtirildiğinde, sadece örgüt üyelerinin değil, müĢterilerin de 

amaçları gerçekleĢtirilmiĢ olacaktır. 

1.5.8. Harrison ve Handy’nin Örgüt Kültürü Tipleri 

Örgütlerin farklı kültür sınıflandırılmalarına iliĢkin yapılan ilk çalıĢmalardan biri Handy 

tarafından yapıldığı görülmüĢtür. Harrison ve Handy örgütlerin sahip oldukları farklı 

kültürleri dört gruba ayırmıĢlardır (Özdevecioğlu ve Çelik, 2009: 100): 

Güç Kültürü: Gücün bir grupta veya tek kiĢide toplandığı, hiyerarĢik sistemin çok 

önemli olduğu örgüt kültürü tipidir. Örgütsel iletiĢimde yatay iletiĢimden daha çok 

dikey iletiĢim önemlidir. Küçük ve orta büyüklükteki iĢletmelerde görülen bu kültür 

tipinde tüm uygulamalar otoritenin bilgisi ve onayı ile gerçekleĢir. 

Görev Kültürü: Görev ve proje odaklı bir kültürdür. Bu kültürde temel değer görevdir. 

Görevleri en iyi Ģekilde yerine getirmesi için doğru kiĢilerin uygun yeteneklerle doğru 

yerlerde çalıĢması esastır. Organizasyon ve reklam Ģirketleri, bilgisayar Ģirketleri bu 

kültüre örnek teĢkil edebilir. 

Rol Kültürü: Bu kültürde roller, görevleri yapmak için tespit edilen Ģahıslardan daha ön 

plandadır. Diğer kültür tiplerine oranla daha katı ve biçimseldir. Örgütte hiyerarĢi ve 

otorite ön plandadır. Roller, yapılacak iĢler ve görevler önceden ayrıntılı biçimde 

tanımlanmıĢtır. Rol kültürünün hâkim olduğu örnek iĢletmeler tipik kamu kurumlarıdır. 
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Birey Kültürü: Birey merkezli bu kültürde, kiĢisel faaliyetler ve baĢarılar ön plandadır. 

Bireylerin bilgileri, yetenekleri, tecrübeleri ile sonuç elde etmeleri önemlidir. Örgütsel 

yapı, çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılama ve destekleme amacına yöneliktir. 

1.5.9. Miles ve Snow’un Örgüt Kültürü Sınıflaması 

Örgütlerin gelenek ve alıĢkanlıklarına göre farklı örgüt grupları oluĢmuĢtur. Miles ve 

Snow tarafından geliĢtirilen örgüt kültürü sınıflaması, koruyucu, geliĢtirici, analizci ve 

tepki verici olmak üzere dört kültür tipinden söz eder (Eren, 2006: 156–158): 

Koruyucu Kültür: DüĢük risk almaya, güvenli ve sınırlı bir pazara sahip olmaya yönelen 

bu kültürde mevcut örgütsel faaliyetlerin etkinliği korunmaya ve iyileĢtirmeye çalıĢılır. 

TaĢıdığı riskten ötürü büyüme tercih edilmez. 

Geliştirici Kültür: Yeni fırsatlar arama, yeni alanlara ve pazarlara girme, yüksek risk 

stratejileri benimseme, değiĢim yaratarak rakipleri zorlama gibi yenilikçi yaklaĢımlar 

peĢinde olan bu kültürde geliĢme, büyüme ve giriĢimcilik önemli temel değerler 

arasında yer almaktadır. 

Tepki Verici Kültür: DeğiĢimin yarattığı baskılar karĢısında, bu baskılara etkili tepki 

göstermeye ve değiĢimin yarattığı krizlerle baĢ etmek için düzenleyici stratejiler 

geliĢtirmeye çalıĢan bu kültürde, mevcut pozisyon korunarak ayakta kalmaya çalıĢılır. 

Analizci Kültür: Denge ve değiĢim gibi iki farklı bir yön vardır. Denge, biçimsel Ģekil 

oluĢturma ve etkinlik faaliyetlerine iliĢkindir. DeğiĢim, rakiplerini kontrol altına alarak 

geliĢtirilen kontrollü stratejilerdir. 

1.6. Örgüt Kültürünün DeğiĢimi ve Yönetimi 

Örgütsel tüm faaliyetler, belirlenen örgütsel amaçların baĢarılması ve planların 

gerçekleĢtirilmesi amacıyla yapılır. Örgütsel değiĢim bir sistem olan örgütlerin zamanla 

eski kalan yönlerinin önüne geçmek, bozulmayı engellemek, geliĢmelere cevap vermek 

amacıyla yapılır. Bu genel amaçları etkinliği artırma, verimliliği artırma, motivasyon ve 

tatmin düzeyini arttırma, güven ve karĢılıklı desteği geliĢtirme, sorunlara tartıĢmalara 

çözüm getirme, iletiĢimi geliĢtirme, pozisyona dayanan otorite yerine ehliyete dayanan 

otorite sağlama, sinerji etkisi sağlama Ģeklinde sayabiliriz (Genç, 2010: 185). 
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Örgütün dıĢında yer alan faktörler bazen örgütsel değiĢimi zorunlu kılabilir. Böylece 

yeni bir strateji ile örgütler değiĢime uyum sağlama ve benimseme yoluna gidebilir. 

Örgütün liderleri bu yeni talepleri karĢılamak üzere örgütün kültürünü değiĢtirme 

yoluna baĢvurabilirler.   

1.6.1. Kültürel DeğiĢim Süreci 

Kültürel değiĢimin iki modeli mevcuttur. Birinci modelde örgüt ideal bir Ģirketi kendine 

örnek almakta ve o örneği takip ederek kültürel değiĢime uğramaktadır. Ġkinci modelde 

ise örgüt kendi kültürünü dıĢarıda bırakmadan belirli stratejilerle dıĢsal Ģartlara uyum 

sağlama Ģeklinde değiĢimi kabullenmektedir. Bir baĢka deyiĢle ideal bir kültürü 

kopyalamak yerine stratejiler geliĢtirerek uyumu tercih etmektedir. Örgütler bazen 

baĢarılı bazen de baĢarısız bir biçimde bu modelleri uygulamaktadırlar (Wilkins ve 

Dyer, 1988: 522–523).  

Kurum kültürünün değiĢiminde, baĢlangıçta iki görüĢ hâkimdi. Ġlki kurum kültürünün 

uzun bir süreç içinde Ģekillenip geliĢmesi, güçlü değer ve inançlara dayanması, yılların 

bilgi birikimi ve tecrübesi nedenlerinden dolayı değiĢtirilmesinin zor olduğu 

savunulmaktaydı. Ġkinci görüĢ ise kurum kültürünün belli bir zaman zarfında ve belli 

koĢullar altında geçerli olduğunu, zaman ve koĢullar değiĢtikçe kurum kültürünün de 

değiĢeceğini savunmaktaydı. Günümüzde kabul gören ve ağırlık kazanan görüĢ ise 

kurum kültürünün değiĢtirilebileceği yönündedir. Kurum kültürü değiĢmez bir nitelikte 

değildir; iç ve dıĢ çevre Ģartları örgüte baskı yaparak onu değiĢime zorlayabilir (Akat ve 

Budak, 1994: 321).   

1.6.2. Kültürel DeğiĢime Hazırlık ve Yeni Kültürü OluĢturmak 

Kültürel değiĢim, insanların düĢünme, davranıĢ ve günlük yaĢantılarındaki 

performanslarında olan bir değiĢimi içermektedir. Örgütsel kültürün değiĢimiyle 

örgütün daha yenilikçi bir yapıya sahip hale gelebilmesi için özellikle bilgiye, desteğe 

ve kaynaklara ihtiyaç vardır. Donald ve Donald (1992: 95).  

Kültürel bir değiĢimin temel dinamikleri aĢağıdaki gibi sıralanır (Uzkurt, 2008: 135–

136): 

1. Önceki kültürün iyi anlaĢılması, 
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2. ÇalıĢanların değiĢime karĢı cesaretlendirilmesi ve motive edilmesi, 

3. Örgütteki önemli ve baskın birimlerin izlenmesi ve bunların değiĢim için 

kullanılması, 

4. ÇalıĢanları aĢırı bir Ģekilde değiĢime zorlamama, 

5. Belirli bir vizyona sahip olma, 

6. Yeni kültürel değerlerin uygulanmasını sağlayacak mekanizmaların geliĢtirilmesi. 

1.6.3. Kültürel DeğiĢimin Yönetimi 

Kültürün hangi kısımlarının yönetilebileceği, bu kısımların yönetiminde nelerden 

yararlanılacağı ve kimlerin yönetimde rol oynayacaklarını belirlemek, kültürün 

yönetiminin nasıl gerçekleĢeceğini anlamak açısından gereklidir. Kültürün ortak değer 

ve inançlar, bu değerleri yansıtan ve açıklayan davranıĢ biçimleri gibi çeĢitli kısımları 

ya da göstergeleri vardır. Bir değiĢim sırasında kültürün yönetimi, sadece ortak 

değerleri ifade eden inanç ve davranıĢların değiĢtirilmesi ve değerlerin kendi içerisinde 

aynı kalması yolu ile sağlanabileceği gibi, hem değerlerin hem de bunları ifade eden 

inanç ve davranıĢların değiĢtirilmesi yolu ile de sağlanabilir (Erkmen, 2012: 123). 

DeğiĢim yönetiminin ön koĢulu, değiĢim gereğinin hissedilmesidir. Yönetsel anlamda 

ise bu gerekliliğin hissedilmesinin sağlanması önemli bir adımdır. Bu noktayı, durum 

analizi ve değiĢim kararının verilmesi izleyecektir. DeğiĢimin baĢarılı bir Ģekilde 

yönetilmesinde gerekli olan bazı kritik baĢarı faktörleri vardır. Söz konusu faktörleri 

aĢağıdaki gibi sıralamak mümkündür (Genç, 2010: 187–188): 

 DeğiĢim bütünlük içinde ele alınmalıdır. DeğiĢimi gerçekleĢtirmenin tek bir yolu 

yoktur. Bütünlük içinde birçok faktörün birlikte değerlendirilmesi ve ele 

alınması baĢarı olasılığını arttırır. 

 DeğiĢim vizyoner ve dönüĢtürücü liderliği gerektirir. DeğiĢimi yönetebilecek 

liderler, geleneksel yöneticilik ve klasik liderlik yaklaĢımları dıĢında, farklı bir 

takım yaklaĢımlar ortaya koymak ve bazı kiĢisel özelliklerini daha fazla öne 

çıkarmak durumundadırlar. 
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 DeğiĢim ve dönüĢüm için yaratıcılık gerekir. Günümüzde bilmek yeterli 

değildir. Bilgilerden farklılıklar ortaya çıkarmak gerekir. Bunun için yaratıcılığa 

ihtiyaç duyulmaktadır. 

 Örgütün fiziki, mali ve beĢeri unsurlarının değiĢim için esnekleĢtirilmesi gerekir. 

Örgütler için esneklik, çevresel değiĢimlere uyum yeteneğini ifade etmektedir. 

Örgütün çevresel duyarlılık sahibi olması gerekir. Organik, mekanik veya ikisinin 

karıĢımı olan bütün sistemler için yaĢamsal öğe, çevreyle etkileĢimi sağlayarak, doğal 

bozulma eğiliminin öldürücü etkisini yenebilmektir. 

1.6.4. Kültürel DeğiĢimde Yöneticinin Rolü 

Schneider, Gunnarson ve Jolly‟e göre (1994: 25) yöneticiler, örgüt kültürünü 

değiĢtirerek örgütsel etkinliklerini arttırabilirler fakat örgüt kültürünün değiĢtirilmesi 

süreci oldukça yavaĢ ve zor bir iĢlemdir. Sadece zor olan insan davranıĢlarını 

değiĢtirmek değil, aynı zamanda değiĢimin kısa bir sürede gerçekleĢtirilememesidir.  

Yenilik sürecinde, yeniliğin ortaya çıkarılmasında, uygulanmasında ve geliĢtirilmesinde 

bireyler önemli rol oynar. ÇalıĢanlar içerisinde, örgütün yenilikçi yapısını etkileyen en 

önemli rollerden birisi liderliktir. Örgütün yenilikçiliği üzerinde liderlerin etkisini 

araĢtıran çoğu çalıĢmada liderlerin kiĢisel özelliklerinin, değer ve inançlarının, deneyim 

ve bilgilerinin önemli katkılarının olduğu vurgulanmaktadır. Yeniliklerin baĢarılı 

olabilmesi ve yeni fikirler ortaya çıkarabilmesi için yöneticiler zaman zaman mevcut 

konumlarını ve prestijlerini de riske atarak, giriĢimci gibi davranmalıdır (Uzkurt, 2008: 

139–140).  

Yapılan araĢtırmalarda baĢarılı değiĢim yöneticilerinde aĢağıdaki özelliklerin bulunması 

gerektiği belirtilmektedir Wolf (1995: 10–11): 

 Astları ile karĢılıklı güven üzerine oturtulmuĢ iliĢkiler geliĢtirmelidir. 

 DeğiĢimi gerçekleĢtirme amacıyla olağanüstü bir kararlılık ve bağlılık 

göstermelidir. 

 Neyin gerekli, neyin gereksiz olduğunu birbirinden ayırt etmeyi ve gereksiz 

olanı çıkarmayı bilmelidir. 
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 Gerek mevcut zamanı gerekse daha uzun vadeli olarak geleceği göz önüne 

alarak müĢteriler için neyin önemli olduğunu belirlemelidirler. 

 DeğiĢimin ne kadar çabuk gerçekleĢtirilmesi gerektiğini anlamalı ve mümkün 

kılma açısından örgütün durumunu tespit edebilmelidirler. 

 Formel bir değiĢim sürecine dâhil olunduğunu, bunun günlük sıradan bir 

uygulama olmadığını anlayabilmelidirler. 

 DeğiĢim planının bir parçası olarak amaçlı bir tatminsizlik yaratmalıdırlar ki, 

üyeler kolayca gevĢeyip küçük baĢarılarla yetinmeye çalıĢmasınlar. 

 DeğiĢim planının bir parçası olarak yaratılan tatminsizlik, bir karĢı koymaya 

sebebiyet verecek Ģekilde tehdit edici olmaktan ziyade, daha çok çalıĢarak benlik 

saygısını arttırma eğilimi gösterici olmalıdır. 

 Astlarıyla beraber anlamlı, esnek hedefler oluĢturmaya özen göstermelidirler. 

 Hem değiĢimle gelen yeniliklerin benimsenmesi ve örgüt üyelerince 

uygulanabilmesi, hem de üyelerin kiĢisel geliĢimlerinin sağlanabilmesi açısından 

eğitim ve geliĢtirmeye yatırım yapmalıdırlar. 

 BaĢarılı bir değiĢim için astlarına, iyi bir model oluĢturmalı ve değiĢimin 

yönetiminde onlara destek olmalıdırlar. 

 Astların, değiĢime paralel olarak arzu edilen (beklenen) biçimde davranmalarını 

sağlayacak ve değiĢimi gerçekleĢtirmeye katkıda bulunanları ödüllendirecek bir 

ödül-teĢvik sistemi oluĢturmalıdırlar. 

Örgütlerde değiĢimin öncülüğünü yapma ve bunu uygulamaya geçirme en üstte bulunan 

tepe yöneticilere ait olduğunu söyleyebiliriz. Yöneticilerin/Liderlerin örgütün geliĢimi, 

yenilenmesi ve geleceğe dönük vizyon oluĢturulması için bu konulara önem vermeleri 

gerekir. Örgütlerin devamı ve baĢarının sağlanması için bu mücadelenin yapılması 

gerekmektedir.



48 

 

BÖLÜM 2: ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

2.1. Örgütsel Bağlılık Tanımı ve Kapsamı  

Özünde bir davranıĢ biçimi, amaçsal davranıĢlar bütünü, motive edici bir etken veya bir 

tutum olan örgütsel bağlılık, örgüt için çok çalıĢma isteği, örgütün içinde kalmak için 

önlenemez bir istek olarak tanımlanmaktadır (Karahan, 2008: 148).  

Dünyanın uluslararası bir köy haline geldiği, yapılan ticarette ülke sınırlarının ortadan 

kalktığı ve rekabet ortamının artarak devam ettiği bir ortamda, iĢletmeler ayakta 

kalabilmek amacıyla, iĢgören üzerine yapılan yeni yönetim yaklaĢımları daha önemli 

hale gelmiĢtir. Bu yaklaĢımlardan biri de her konuda yetiĢen çalıĢanlarını, kaybetmemek 

amacıyla oluĢturulmaya sağlanan örgüte bağlılıktır (Ardıç ve Çöl, 2008:157). 

Örgütlerin en önemli unsurlarından olan çalıĢanların örgütlerine bağlılıklarını ifade eden 

örgütsel bağlılık kavramı yurt içi ve yurt dıĢı çok sayıda araĢtırmaya konu olmasına 

rağmen üzerinde fikir birliğine varılan bir tanımı henüz yapılamamıĢtır. Bu duruma 

gerekçe olarak farklı uzmanlık alanlarından (sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji, 

örgütsel davranıĢ vs.) araĢtırmacıların yine kendi alanları temelinde tanımlama 

yapmaları gösterilebilir. Bu durumun doğal sonucu olarak birbiriyle iliĢkili ya da değil 

çok sayıda tanım ortaya çıkmıĢtır (Uygur, 2009: 12).  

Modern örgüt kültürünün iĢletmelerde daha geniĢ yer bulması ve bu kültüre sahip 

iĢletmelerde örgüt yapısı, çalıĢan ve müĢterinin daha çok ön plana çıkması ile rekabetin 

boyutu değiĢmiĢ ve yeni rekabet ortamında çalıĢanların daha uzun süre iĢletmede 

tutulması önem kazanmıĢtır. ĠĢletmede bilgi birikimi elde eden çalıĢanları örgütte 

tutmak sadece ücret ile mümkün olmamakta, her zaman daha fazla ücreti verebilecek 

rakiplere kaptırma riski bulunmaktadır. Ancak modern kültürün gerekleri yerine 

getirildiğinde; diğer bir ifadeyle çalıĢana çağın gereklerine uygun değer ve önem 

verildiğinde nitelikli iĢgücünün iĢletmeden ayrılmasının önüne geçilebilmektedir 

(Özdevecioğlu, 2003:115). 

Örgütsel bağlılığın çok çeĢitli tanımı yapılmasına rağmen ortak görüĢ örgüt ile çalıĢan 

arasındaki iliĢki olduğu yönündedir. Ancak bu ortak görüĢe rağmen bu iliĢkinin nasıl 

oluĢturulacağı, yapısının ve içeriğinin nasıl olacağı konusu üzerinde görüĢ farklılıkları 

devam etmektedir. Örgüt ile çalıĢan arasındaki iliĢkinin nasıl oluĢturulacağı ve yapısı 
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örgütsel bağlılığın farklı tanımlarının oluĢmasına neden olmaktadır (Ġnce ve Gül, 

2005:3–4): 

Örgütsel bağlılığın tanımında bireyi merkeze alan ve bireyin kiĢisel istek, amaç ve 

değerlerinin karĢılandığı, en azından onların gerçekleĢtirmesi için bireye imkân 

sağlandığı ve bunun karĢılığı olarak bireyin de örgütün amaçlarına sadakatle hizmet 

etmesi, örgütü için özveride bulunma tutumlarını sergilemesi, kendini örgütüne adaması 

davranıĢları örgütsel bağlılık olarak tanımlanmaktadır. Bu tanıma göre örgütsel bağlılık, 

bireyin örgütün değer ve amaçlarına katkıda bulunması, örgütün yararına hareket etmesi 

ve örgütünü her Ģartta savunmasıdır (Eren, 2006:555). 

Porter ve Steers‟a göre örgütsel bağlılık, örgüt içindeki bağı, bireyin varlığı ile 

bütünleĢtirebilecek bir güç ile örgüte dâhil olma isteği olarak tanımlamıĢtır. King ise 

örgütsel bağlılığı, örgüte sadakat, yardım etme isteği, örgüt hedeflerine ulaĢmak için 

elinden gelenin en iyisini yapma, örgütün ve bireyin hedeflerin uyumlu olduğu 

durumlarda çeĢitli sebepler nedeniyle örgüte olan üyeliğin sürdürülmesi, sürdürmek için 

istek duymak gibi tutum ve istekler olarak tanımlamaktadır (Karahan, 2008: 148).  

Örgütsel bağlılığın diğer bir tanımında çalıĢanların örgütün hedeflerini benimseyerek 

buna uygun davranması ve hedeflere uygun olarak örgüt içinde kalmaya istekli 

olmasıdır. ÇalıĢanların örgütsel bağlılığı örgütün üyesi olmak için istekli olması, 

örgütün yararı için en üst düzeyde çaba harcaması olabileceği gibi örgütün misyon ve 

vizyonunu benimsemesi ve bunu davranıĢlarıyla göstermesidir. Diğer bir ifadeyle 

örgütsel bağlılık çalıĢanın örgütüne karĢı olan sadakat tutumu ve örgütün baĢarılı olması 

için gösterdiği ilgi Ģeklinde tanımlanabilir (Baysal ve Paksoy, 1999:7–15).  

Örgütsel bağlılık kavramı yabancı kaynaklarda araĢtırmacılar tarafından da farklı 

Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Mathieu ve Zajac (1990:172) örgütsel bağlılığı kiĢinin 

organizasyona olan bağlılığı olarak tanımlarken Mowday, Porter ve Steers ise örgütsel 

bağlılığı objektif olmaktan ziyade duygusal bir bağlılık olarak tanımlamıĢlardır. Becker 

(1960: 32–40) ise örgütsel bağlılığın maddiyatçı bir yaklaĢımla ele alınabileceğini, 

çalıĢanın örgütten ayrılma durumunda karĢılaĢacağı kayıpları dikkate alarak örgüte 

bağlılık duyabileceğini ifade etmiĢtir. Bu yaklaĢım Meyer ve Allen yaklaĢımındaki 

devam bağlılığına karĢılık gelmektedir.  
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Bunun yanı sıra Weiner ve Vardi‟ye göre çalıĢanlar örgütte kalmayı vicdani bir 

sorumluluk olarak görmekte, algıladığı psikolojik sözleĢmeye aykırı davranarak 

örgütten ayrılamayacağını düĢünmektedir (Ceylan ve ġenyüz, 2003: 58).  

Yukarıdaki tanımlarda örgütsel bağlılığın genel olarak tek boyutlu olarak ele alındığı 

söylenebilir. Meyer ve Allen ise örgütsel bağlılık kavramını çok boyutlu olarak ele 

almıĢ ve örgütsel bağlılığın tanımlanması, ölçülebilmesi ve örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörlerin saptanmasında bütüncül bir yaklaĢım getirmiĢlerdir. Meyer ve Allen, 

örgütsel bağlılığı duygusal, normatif ve devamlılık olarak üç boyutta ele almıĢtır 

(Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011: 88).   

2.2. Örgütsel Bağlılık Kavramının Önemi 

Örgütsel bağlılığın önemini ifade etmek için kavramın bireyle ve bireyin algılarının 

sonucu olarak sergilediği tutumlarla iliĢkili olduğunu kabullenmek gerekir. Bu 

bağlamda örgütsel bağlılığın ne zaman baĢladığı sorusunun yanıtı arandığında çalıĢanın 

iĢe baĢlarken psikolojik sözleĢmeyle iĢin ve örgütün gereklerini yerine getirme ve bunun 

karĢılığında beklentilerinin karĢılanması Ģeklinde bir psikolojik sözleĢmeyi tek taraflı 

olarak onayladığı söylenebilir. Bireyin tek taraflı olarak onayladığı bu sözleĢme ile 

örgüt kimliği ile kendi kimliğini birleĢtirmekte ve bir güç birliği oluĢturmaktadır 

(Northcraft ve Neale, 1990:464).  

ÇalıĢanların örgüte katıldıklarında psikolojik sözleĢmeye uygun olarak davranmakta ve 

bu sözleĢmenin gereklerinin yerine getirildiğini algıladığında örgüte bağlılıkları 

artmakta ve bağlılıkları arttıkça da örgütte iĢgücü devir hızı azalmaktadır. ĠĢgören devir 

hızının azalması modern kültüre sahip örgütlerde istenen ve olması için çaba gösterilen 

bir durumdur ve azalan iĢgören devir hızı ile birlikte çalıĢanlar istikrar kazanmakta, 

moral ve motivasyonları yükselmektedir. Her örgüt için aynı durumun gerçekleĢtiği 

varsayıldığında ülke düzeyinde daha yüksek verim oluĢmakta ve bunun etkisiyle 

toplumun tümünde yarar sağlanmaktadır. Artan veya arttırılan performans ve düĢük 

iĢgören devri örgütsel bağlılığın getirdiği bir yarar olarak düĢünülebilir (Ġbicioğlu, 2000: 

14). 

Örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanlardan oluĢan örgütlerde performansın yükselmesi ve 

iĢgören devrinin azalması kazançlarıyla sınırlı kalınmayacaktır. Aynı zamanda iĢe 
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devamsızlıklar azalacak, iĢi geciktirme veya iĢe geç kalma oranlarında da azalma 

olacaktır. Örgütsel bağlılığı yüksek ve bunun kazandırdıklarına sahip örgütte 

müĢterilerin memnuniyeti de aynı oranda artacak ve toplam kalite yönetimi çalıĢmaları 

yürütülen örgütte bu çalıĢmalara önemli destek sağlayacaktır. Örgütsel bağlılığın 

mükemmel iĢlediği örgütte aynı zamanda örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının da ortaya 

çıktığı araĢtırmalarla ortaya konulmuĢtur (Özdevecioğlu, 2003:115).  

Örgütsel bağlılığın önemine farklı açılardan yaklaĢmak da mümkündür. Ġnsan 

kaynakları yönetimi modern örgütlerde artık vazgeçilmez faaliyetlerden olmuĢtur. 

Örgütsel bağlılık davranıĢının yerleĢtiği örgütlerde örgüt devamlılığının sağlanmasında 

insan kaynaklarından en üst düzeyde yararlanabilmek de mümkündür. Bağlılıkları 

yüksek olan çalıĢanların performans, motivasyon ve iĢ tatminleri yüksek olacağından 

insan kaynakları yönetiminin iĢlerini kolaylaĢtıracak ve örgütsel devamlılığı sağlaması 

nedeniyle örgütsel bağlılık örgüt tarafından değerli görülecektir (Ersoy ve 

Bayraktaroğlu, 2010:3). 

Örgütlerin varoluĢ nedeni olan mal veya hizmet üretme fonksiyonlarının baĢarıya 

ulaĢmasında günümüz rekabet ortamında en önemli faktörün örgütsel bağlılık olduğuna 

inanılmaktadır. Bunun doğal sonucu olarak örgütler çalıĢanlarının örgütsel bağlılığını 

artırmak ve örgütsel bağlılık çıktılarından yararlanmak istemektedirler. Örgütsel 

bağlılığı arttırma amacıyla hareket eden örgütler çalıĢanlarının eğitim ve tecrübesine 

önem vermekte, örgütün hedeflerine uygun davranıĢlar sergileyen iĢgörenlere sahip 

olmak için uygun liderlik yöntemlerini öncelikli hale getirmektedir. Örgütlerin daha iyi 

mal veya hizmet üretebilmek, yoğun rekabet ortamında kalıcı olabilmek, kısacası 

baĢarılı olabilmek için iĢgörenlerin örgüte bağlılıklarını sağlamaları zorunluluk haline 

gelmektedir (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011: 84). 

2.3. Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Diğer Kavramlar 

Örgütsel bağlılık kavramının iliĢkili olduğu diğer kavramlar, bu bölümde incelenecektir.  

2.3.1. Mesleğe Bağlılık 

Mesleğe bağlılık, bireylerin mesleklerini daha iyi yerine getirebilmek amacıyla 

kendilerini teknik açıdan geliĢtirebilmek için emek ve zaman harcamaları olarak 
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tanımlanabilmektedir. Mesleğe bağlılık ile örgütsel bağlılık kısmen iliĢkili kavramlar 

olarak ele alınmaktadır (Çakır, 2010: 56).  

Farklı bir tanıma göre mesleğe bağlılık, bireyin beceri ve uzmanlık kazanmak amacıyla 

belirli bir alanda yaptığı çalıĢmaların sonucunda mesleğini yaĢamının merkezine 

yakınlaĢtırma ve değerlendirme düzeyidir (Baysal ve Paksoy, 1999:9). 

Örgütün çalıĢanlarının profesyonel olması o örgütteki çalıĢanların mesleğe 

bağlılıklarının örgütsel bağlılık üzerinde önemli etkiler doğurmasına neden olur. 

ÇalıĢanların profesyonel olması örgüte bağlılıklarının ve iĢ tatminlerinin de mesleki 

beklentilerin gerçekleĢmesine bağlı olmasını sağlar. Fakat buradaki iliĢki dolaylı 

olmaktadır ve az önce ifade edildiği gibi beklentilerin gerçekleĢmesine bağlıdır. Fakat 

örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini iĢten ayrılma niyeti üzerinde doğrudan etkilidir. 

Beklentileri gerçekleĢen profesyonel iĢgörenlerin örgütsel bağlılığı ve iĢ tatmini de 

gerçekleĢecek bunun sonucu olarak da iĢten ayrılma niyetleri azalacaktır (Lachman ve 

Aranya, 1986: 281). 

 

 

 

 

ġekil 4:Yol Modeli 

Kaynak: Lachman, Ran ve Nissim Aranya (1986). Job Attitudes and Turnover 

Intentions among Professionals in Different Work Settings. Organization Studies, Cilt. 

7, Sayı 3, s. 281. 

Örgütte mesleki standartların önceden belirlenmesi ve planladığı Ģekilde uygulanması; 

daha açık ifadeyle iĢgörenlerin yaptıkları iĢlerin değerlendirilmesi, ödüllendirme ve 

kariyer imkânlarının koĢullarının belirlenmesi ve bunların taahhüt edildiği Ģekilde 

uygulanması iĢgörenlerin mesleklerine ve yer aldıkları örgüte bağlanmalarına olumlu 

katkı yapacaktır. Benzer Ģekilde örgütün yönetiminde söz sahibi olma imkânının 

sağlanması veya çalıĢma ortamı ve yaptıkları iĢle ilgili önerilerinin dikkate alınması 

iĢgörenlerin mesleğe ve örgüte olan bağlılıklarını arttıracaktır (Bakan, 2011: 15–16). 
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2.3.2. ĠĢ veya Göreve Bağlılık 

ĠĢe veya göreve bağlılık ile örgütsel bağlılık arasında dolaylı iliĢki bulunmaktadır. 

ÇalıĢanın kendini iyi hissetmesi ve olumlu çalıĢma davranıĢları sergilemesi iĢe 

bağlanmayı ve olumlu deneyimi ifade etmektedir. Sağlığın iyi olması veya iyi 

hissedilmesi olumlu iĢ duyguları anlamına gelir. ĠĢe bağlanan bireyler stresli iĢ 

ortamından kurtulur, örgüte bağlılıklarında olumlu yönde geliĢme gözlenir (Dermerouti, 

ve diğerleri, 2001:280).  

ĠĢgörenin iyilik hallerini ve iĢe bağlanmayı Dermerouti ve arkadaĢları dinçlik, 

adanmıĢlık ve bütün ilginin iĢe verilmesi olarak gruplandırmıĢlardır. Dinçlik; çalıĢanın 

olağanüstü çaba ortaya koyma istekliliğini sağlayan zihinsel esneklik ve enerjik olma ve 

yaptığı iĢe özen gösterme, zorluklar karĢısında yılmama olarak ifade edilmektedir. 

AdanmıĢlık ise davranıĢlarının anlamlı olması, iĢinde yüksek düzeyde performans 

göstermesidir ve bu performans coĢku, ilham ve gurur duygularını yaĢaması ile 

meydana gelir. Son boyutta ise iĢgören bütün ilgisini iĢe vermektedir bu da tam bir 

konsantrasyon, iĢin dıĢında bir Ģey düĢünmeme ve bunu yaparken kendini mutlu 

hissetme durumu olarak açıklanmaktadır (Simpson, 2000: 47). 

ĠĢgörenlerin iĢe bağlı oldukları dinamik, yüksek konsantrasyonla iĢlerini yapmaları ve 

yaptıkları iĢi eksiksiz yapmalarından anlaĢılmaktadır. ĠĢe bağlanma en geniĢ çerçevede 

değerlendirildiğinde sürekli, geniĢ ve duygusallıktan oluĢan biliĢsel durum olduğu 

söylenebilir (Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum, 2006: 299).  

ĠĢe bağlanma örgütsel bağlılık açısından olumlu sonuçlar doğurduğu gibi iĢe 

bağlanmamanın da olumsuz etkileri olacaktır. ĠĢe bağlanmayan çalıĢanlar iĢleri ile 

aralarında bağ kuramazlar, gerçek kimliklerini, düĢünce ve duygularını örgütsel rollerini 

gerçekleĢtirirken saklarlar (Olivier ve Rothman, 2007: 49). 

ĠĢe bağlılığın örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkilediği gerçeği, iĢe bağlılığın örgütsel 

bağlılık ile karıĢtırılmasına neden olabilmektedir. Burada iĢe bağlanmanın bir tutum 

olmadığı, bireyin iĢine karĢı gösterdiği özen ve dikkat derecesini, görevlerini yerine 

getirirken kendisi ile iĢini özdeĢleĢtirme düzeyi olduğu; örgütsel bağlılığın ise bireyin 

örgüte iliĢkin tutum ve bağlılığı olduğu unutulmamalıdır. Maslach, Schaufeli ve Leiter 

(2001) iĢe bağlanmanın merkezinde iĢ ve görevin olduğunu; örgütsel bağlılığın 
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merkezinde ise bireyin kendisinin olduğunu belirtmektedirler (Keser ve Yılmaz, 

2012:119). 

2.3.3. Kariyer Bağlılığı 

Kariyer ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi ele alırken kariyerin sadece bireyin sahip 

olduğu iĢler olmadığı; çalıĢtığı örgütlerdeki pozisyonuna iliĢkin beklentileri, arzuları, 

beklentilerinin karĢılanma düzeyi ile iliĢkili duyguları, beklenti ve amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmesi için aldığı eğitim ve sahip olduğu bilgi, yetenek ve çalıĢma isteği 

ile yükselmesi, ilerlemesi, hedeflerini gerçekleĢtirebilmesini de kapsadığı söylenebilir 

(Öztürk ve Teber, 2006: 70). ĠĢgörenlerin, kariyer beklentileri ile örgütün sunabileceği 

uyumlu bir yaklaĢım ise örgütte çalıĢanların kalmaya daha fazla istekli olmalarını; aksi 

durumda kariyer beklentilerini karĢılayabilecek örgüt arayıĢına girebilecekleri 

düĢünülebilir. 

Örgütsel bağlılık üzerinde kariyer planlaması, yönetimi ve geliĢtirme imkânlarının etkili 

olduğu ve bu etkenlerden en önemlisinin kariyer yönetimi olduğu araĢtırmalarla 

desteklenmektedir. ĠĢgörenlerin istek ve hedefleri ile orantılı olarak gerçekleĢtirilen 

kariyer yönetimi, iĢgörenin algıladığı psikolojik sözleĢmenin karĢılığı olduğuna 

inanmasına ve örgüte bağlanmasına neden olmaktadır (Kılıç ve Öztürk, 2010:981).  

2.3.4. ĠĢ ArkadaĢlarına Bağlılık 

ĠĢ veya çalıĢma arkadaĢlarına bağlılık iĢgöreni ve örgütü etkilemektedir. ĠĢ arkadaĢlarına 

bağlılığın artması iĢ ile ilgili zorlukları yenmede iĢgörene yarar sağlamaktadır. ĠĢ 

arkadaĢlarına bağlı bireyler diğer arkadaĢlarına daha fazla yardım etmekte ve yardım 

görmekte ve dayanıĢma duygusunu koruyarak hizmet etmektedirler. ĠĢ arkadaĢlarına 

bağlılık, iĢgörenleri daha güçlü bir Ģekilde mesleğe bağlılığa ve örgütsel bağlılığa 

yöneltmektedir. Sosyal aktivitelere katılımın  ve bunun sonucu olarak da dayanıĢma 

duygusunun artmasına, sonuç olarak da örgütsel bağlılığın oluĢması, geliĢmesini 

sağlamaktadır (Gündoğan, 2009: 12).   

ĠĢ arkadaĢlarına bağlılık daha çok bireylerin bağlılık içgüdüsü ile iliĢkilidir ve bağlılık 

güdüsü fazla olan bireyler arkadaĢlarına daha fazla bağlanmaya önem verirler. Ġleriye 

dönük bireysel planlar yerine arkadaĢları ile birlikte olduğu, onlarla paylaĢımda 
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bulunduğu ve yardımlaĢtığı için örgütte kalmayı tercih eder. Bu tür kiĢilikteki bireyler 

için amaç arkadaĢlık bağını korumaktır. Örgütten ayrılması durumunda arkadaĢlarından 

da ayrılacak ve yeni iĢ ortamında aynı arkadaĢlıkları kuramama riskini göze 

alamadıklarından örgütten ayrılmak istemeyeceklerdir (Reichers, 1985:471). Ancak 

burada dikkat edilmesi gereken arkadaĢlık bağının zayıf olduğu veya çalıĢanlar arasında 

rekabetin çok güçlü olması durumunda bu duygulara sahip iĢgörenler mutlu olamayacak 

ve örgüte bağlılıkları istenilen düzeyde olmayacaktır. 

2.3.5. Yönetime Bağlılık 

Yönetime bağlılık, tüm detaylarıyla çalıĢılarak yapılmıĢ kanunlara ve yönetmeliklere, 

bunları uygulayan, denetleyen güce olan bağlılıktır. ĠĢgören yazılı olan kurallara uyarak 

ve kendisinden beklenen Ģekilde bunları uygulayarak bağlılığını göstermiĢ olur (Gilmer, 

1968: 92). 

ĠĢgörenler yönetime bağlılık gösterme eğiliminde olabilir. Yönetime bağlılık eğiliminde 

olan çalıĢanlar örgüt içindeki rollere önem verir, bu rollere uygun davranıĢlar sergiler  

ve bu davranıĢlar bulunduğu konumdan daha üst konumları bekledikleri sürece devam 

edecektir. Bu nedenledir ki siyasal güç kaynağına yakın olan personelin yönetsel 

bağlılığının daha yüksek düzeyde olduğu ileri sürülmektedir (Gündoğan, 2009: 16). 

2.3.6. Ġtaat 

Örgütsel bağlılık ile iliĢkili olan ancak örgütsel bağlılık ile karıĢtırılan kavramlardan biri 

de itaat kavramıdır. Genellikle örgütsel bağlılık kavramı içinde değerlendirilen itaat 

dıĢsal kaynaklı bir görev duygusu olarak tanımlanabilir. Ancak örgütsel bağlılığı itaat 

kavramının içinde ele almak da mümkündür. Yalnız itaatin olmadığı bağlılık anarĢiyi 

getirir; bağlılığın olmadığı itaat ise örgüte yarar sağlamayacak, örgütün geliĢimine katkı 

sağlayacak adımları engelleyecektir. Kısacası örgütsel bağlılık ve itaat kavramları 

birbiri ile çeliĢen veya birinin diğerinin yerine koyulabileceği kavramlar değil, tam 

tersine birbirlerini tamamlayıcı nitelikteki iki ayrı kavramdır (Ġnce ve Gül, 2005: 23). 

Örgütsel itaat ile iĢgören, örgütteki mantıklı kuralları, örgütsel yapıyı, iĢ tanımlarını, 

personel politikalarını ve yönetsel düzenlemeleri içtenlikle kabul ettiğini gösterir. 

Bununla da kalmayıp kural ve talimatlara saygı, devamlılık ve görevini zamanında 
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tamamlama gayreti ile örgütsel kaynakları koruma davranıĢlarını da sergileyebilir (Acar, 

2006:4). 

Ġtaatin temelinde bireylerin kural ve emirlere uymaması sonucu karĢılaĢacakları 

yaptırımlardan çekinmeleri vardır. Bağlılık ise bireyin inanç ve değerleri temeline 

dayanan ve bireyin samimiyeti ile ortaya çıkan bir görev duygusu olarak kabul 

edilebilir. Örgüt boyutunda ele alındığında ise bağlılık dıĢ kaynaklı olmaktan çıkıp içsel 

bir görev duygusu halini alacaktır. Bu durumda bağlılığın kaynağı otoritenin verdiği 

emirler ve koyduğu kurallar değil, bireyin inanç, değer ve yargılarıdır. Ġçsel kaynaklı 

olan bağlılığın dıĢarıdan gelen emir ve talimatlarla oluĢturulması da mümkün 

olmayacaktır (Gündoğan, 2009: 13). 

2.3.7. Sadakat 

Örgütsel bağlılığın temeli iki önemli kavrama dayanmaktadır. Bunlar, sadakat ve 

örgütte kalma eğilimidir. Sadakat, görev ve sorumluluk duygusuna dayanan, bir örgütle 

özdeĢleĢme ve duygusal sorumluluk duyma anlamına gelir (Uygur, 2009: 15). Sadakat, 

bir oluĢumun içerisinde olmak için yoğun istek duyma, gerektiğinde fedakârlıkta 

bulunmaya hazır olma, karĢılıklı güven ile grupla birlikte hareket etmeye gönüllü olma, 

içinde bulunduğu grubun liderini gönüllü olarak takip etme ve grup kurallarına uymaya 

gönüllü olarak istekli olma duygularını içerir. Bireylerin örgütsel sadakati düĢük 

olduğunda kısmen sorumluluk hissetmesine karĢı, çıkar çatıĢmasına düĢebilir ve örgüt 

veya örgüt lideri için fedakârlıkta bulunmaktan kaçınabilir. ĠĢgörenlerin örgüte 

bağlılığını sağlayan faktörler aynı zamanda örgüte olan sadakatini de destekleyebilir 

(Ceylan ve Özbal, 2008: 88–89). 

Bağlılık ve sadakatin ortak noktası aidiyet duygusudur. Sadakatin bağlılıktan ayrılan 

yanı ise daha güçlü bir duygu olması ve tek yönlü olmasıdır. Sadakat gösteren birey 

bunun karĢılığını beklemez veya hiçbir Ģekilde karĢılık göremeyebilir (Zangaro, 2001: 

18). ĠĢgörenin değer ve beklentileri ile örgütte kalma ya da ayrılma kararları arasındaki 

iliĢkide önemli bir faktör olarak ortaya çıkar (Uygur, 2009: 15). Örgütsel bağlılıkta, 

iĢgören sadakat duygusuna karĢılık bekler ve karĢılık görememesi durumunda örgütle 

olan bağını sona erdirir. 
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2.4. Örgütsel Bağlılığın Teorik GeliĢimi 

Örgütsel bağlılık kavramında ortak görüĢe varılamaması örgütsel bağlılığın 

sınıflandırılmasını da karıĢık hale getirmektedir. Sınıflandırmada genel görüĢ farklı 

yaklaĢımların ele alınabileceği yönündedir. Huang (2003: 7–12), örgütsel bağlılıkla 

ilgili öne sürülen teorileri davranıĢsal, sosyolojik, moral ve tutumsal bağlılık Ģeklinde 

dört grupta sınıflandırmıĢtır. Literatürde örgütsel bağlılığın genel olarak tutumsal 

bağlılık, davranıĢsal bağlılık ve çoklu bağlılıklar Ģeklinde sınıflandırıldığı söylenebilir 

(Gül ve Ġnce, 2005: 26). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5: Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

Kaynak: Ġnce, Mehmet ve Hasan Gül (2005). Yönetimde Yeni Bir Paradigma: Örgütsel 

Bağlılık, Konya: Çizgi Kitabevi. 

2.4.1. Tutumsal Bağlılığa ĠliĢkin YaklaĢımlar 

Tutumsal bağlılığa iliĢkin yaklaĢımlar incelenirken tutum kavramını tanımlamakta yarar 

vardır. Tutumu bireyin tepki veya ön eğilimi olarak nitelendirmek mümkündür ve bu 

tepki çevresindeki canlı veya cansız herhangi bir varlığa veya olaya karĢı olabilir. 

Tutumlar sayesinde bireyler çevrelerine uyum sağlamakta güçlük çekmez ve aynı 

zamanda kalıplaĢan tutumlar bireyin sonraki davranıĢlarını yönlendirici gizli bir güce 

kavuĢabilir. Bu durumda tutumları, bireylerin davranıĢlarının gizli yönlendiricisi olarak 

tanımlayabiliriz (Baysal ve Tekarslan, 1996: 197–198).  
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Bağlılığın tanımını yapan davranıĢ araĢtırmacıları kavrama tutumsal yaklaĢım açısından 

yaklaĢmakta ve bağlılığı bireyin çalıĢma ortamını değerlendirmesiyle ortaya çıkan ve 

onu örgüte bağlayan duygusal bir tepki olduğunu belirtmektedirler. Tutumsal 

yaklaĢımla bağlılığın odaklandığı konu iĢgörenlerin örgütleriyle olan iliĢkileridir. Bu 

açıdan yaklaĢıldığında bağlılık çalıĢanın kendi değer ve hedeflerinin örgütün değer ve 

hedefleriyle uyumlu hale gelmesi gerekmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62).  

 

 

 

 

ġekil 6:Örgütsel Bağlılıkta Tutumsal BakıĢ Açısı 

Kaynak: Meyer, John P. ve Natalie J. Allen (1991). A Three-Component 

Conceptualization of Organizational Commitment. Human Resource Management 

Review, Cilt 1, Sayı 1, s. 63. 

2.4.1.1. Kanter YaklaĢımı 

Tutumsal bağlılık yaklaĢımı savunucularından olan Kanter aynı zamanda örgütsel 

bağlılık sınıflandırma çalıĢmalarını baĢlatan araĢtırmacılardan biridir. Kanter (1968) 

örgütsel bağlılığı iĢgörenlerin sadakatle ve arzulu bir Ģekilde sosyal sisteme 

bağlanmaları, sosyal iliĢkilerini istek ve ihtiyaçlarını karĢılamak amacıyla kiĢilikleriyle 

birleĢtirmeleri Ģeklinde tanımlamaktadır. Kanter yaklaĢımına göre örgütün belirli istek, 

ihtiyaç ve beklentileri bulunmaktadır ve bu beklentilerin karĢılanması iĢgörenlerin 

olumlu duygular beslemesi ve kendilerini örgüte adaması ile mümkündür (Çakınberk, 

Derin ve Demirel, 2011:101). 

Bu yaklaĢıma göre örgütün iĢgörenlerden talep ettiği davranıĢlar “devama yönelik 

bağlılık”, “kenetlenme bağlılığı” ve “kontrol bağlılığı” olmak üzere 3 farklı türde ele 

alınabilir (Gül, 2002: 42): 

Devama Yönelik Bağlılık: ĠĢgören örgütün devam etmesi için örgütte kalması 

gerektiğini düĢünür ve bu amaçla özverili davranır. ĠĢgören için önemli olan örgütün 

kalıcılığını sağlamaktır. Çünkü ayrılmanın maliyeti örgütte kalma maliyetinden daha 
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yüksektir. Özetle iĢgören örgütte kalmayı kendi çıkarları açısından daha karlı 

bulmaktadır. 

Kenetlenme Bağlılığı: ĠĢgörenlerin içinde bulunduğu örgütün simge, sembol ve törenler 

aracılığıyla örgütteki sosyal ortama uyum sağlaması ve önceki örgütteki sosyal 

iliĢkilerinden vazgeçmesi, mevcut örgüt üyeleri ile kenetlenmesi olarak tanımlanabilir. 

ĠĢgören burada örgütün kimliğinden ziyade örgütteki diğer çalıĢanlara bağlılık 

göstermektedir. Diğer örgüt üyelerine karĢı olumlu duygusal yaklaĢımlar sergilemesi 

gerekmektedir. Örgütteki her iĢgören ile yakın iliĢki kurmak, onlarla ilgilenmek ve 

içinde bulunduğu gruba ait olduğu hissine sahip olmak bireyin tatmin olmasını 

sağlayacaktır. ĠĢgörenin elde ettiği bu tatmin kendisini örgüte bağlayıcı bir unsur 

olacaktır. 

Kontrol Bağlılığı: Örgütün veya grubun kuralları ve örgüt liderinin emir ve kurallarını 

sürdürmek de kontrol bağlılığı olarak tanımlanmaktadır. ĠĢgörenlerin bireysel 

davranıĢlarını örgütün yazılı veya yazılı olmayan kuralları yönlendirmektedir. Kontrol 

bağlılığı ile örgüte ve örgütün kurallarına olumlu bakıĢ açısı da sergilenmektedir. 

Nitekim iĢgörenler örgütün norm, amaç ve değerlerinin kendisi için önemli bir rehber 

olduğuna inandığından kontrol bağlılığı ortaya çıkmaktadır. 

2.4.1.2. Etzioni YaklaĢımı 

Etzioni, örgütün üyeler üzerindeki güç veya yetkilerinin, üyenin örgüte 

yakınlaĢmasından kaynaklandığını ileri sürmektedir. Bu yaklaĢıma göre, üç tür bağlılık 

söz konusudur (Balay, 2000: 19; Gül, 2002: 43): 

Etzioni yaklaĢımında örgüt üyeleri örgüte yakınlaĢma isteği duydukça örgütün üyeleri 

üzerindeki güç ve yetkileri de etkili olmaktadır. ĠĢgörenler örgüte yakınlık hissetmediği 

ve örgüte yakınlaĢma çabası göstermediği süreci örgütün üyeler üzerindeki güç ve 

yetkileri sınırlı kalmaktadır. Etzioni yaklaĢımına göre bağlılık ahlaki, hesapçı veya 

yabancılaĢtırıcı Ģekilde olmaktadır (Balay, 2000: 19, Gül, 2002: 43): 

Ahlaki Bağlılık: ĠĢgörenler örgütün amaçları, değerleri ve normlarını içselleĢtirdikçe 

otoriteyle özdeĢleĢme eğiliminde olacaktır. Örgüt üyeleri kendisi ve örgüt için faydalı 

amaçları takip etme isteğinde olduğundan örgütün normlarını, amacını, hedeflerini ve 
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yaptığı iĢi değerli görmekte; her Ģeyden önce örgütüne değer verdiği için iĢini bu amaçla 

yapmaktadır. 

Hesapçı Bağlılık: Bu bağlılık türünde örgüt üyeleri ile örgüt arasında karĢılıklı yerine 

getirme söz konusudur. Örgüte bağlılığın temelinde örgüt üyelerinin davranıĢlarının 

karĢılığında alacakları ödüller vardır. Ahlaki bağlılığa göre iliĢkinin yoğunluk düzeyi 

daha düĢüktür. Temel felsefesi Kanter‟in devam bağlılığına benzer Ģekilde örgüt üyeleri 

verdiklerinin karĢılığını aldıkları sürece örgüte bağlılık duymaktadırlar. Ya da örgüt 

açısından bakıldığında örgüt, üyelerine verdiği ücrete karĢılık olarak davranıĢlar 

beklenmektedir. 

Yabancılaştırıcı Bağlılık: Önceki iki bağlılık türüne göre bu bağlılık türünde 

olumsuzluk ön plandadır. ĠĢgören örgütte olumsuz durumlarla karĢılaĢtığında örgüte 

karĢı olumsuz tavırlar sergileme eğiliminde olur. Örgütte kalmaya devam etmekle 

birlikte örgüte bağlılık duygusu ortadan kalkmaktadır. Olumsuz davranıĢlar örgütün 

verdiği ceza olabileceği gibi yaptığı iĢ veya çalıĢma ortamı nedeniyle gördüğü zararlar 

da olabilir. YabancılaĢtırıcı bağlılığa sahip iĢgören, örgüte bağlılık duygusunu 

kaybetmiĢtir ancak kendisini zorunlu hissettiğinden örgütte kalmaya devam etmektedir. 

2.4.1.3. Katz ve Kahn’ın YaklaĢımı 

Katz ve Kahn, örgütlerin ne olduğu, nasıl bir sistem içerisinde çalıĢtığı, iĢgörenlerin 

bunları nasıl algıladığı ve örgütlerin, iĢgörenlerin ihtiyaçlarının ne kadarına cevap 

verdiği konularının anlaĢılmasının önemli olduğunu vurgulamıĢtır. Örgüte bağlılığın, 

örgüt ortamındaki iĢgörenlerin rollerinin gereklerini yerine getirmeye, diğer bir 

anlatımla örgüte bağlılık duymaya yönlendiren farklı ödüllere dayalı sistemler olduğunu 

ileri sürmüĢtür (Bayram, 2005:125–130). 

ĠĢgörenler örgüt içinde davranıĢlarda bulunurken içsel ve dıĢsal ödüllerin etkisi altında 

kalırlar.  Katz ve Kahn içsel ödül olarak anlatımsal devreyi ele almıĢtır. Birey örgüt 

içinde söz sahibi olduğunu, fikirlerinin veya görüĢlerinin dikkate alındığını 

algıladığında anlatımsal devre tamamlanmıĢ ve içsel ödülünü almıĢ olur. Bu durumda 

iĢgöreni motivasyonu, tatmini ve dolaylı olarak da örgüte bağlılığı oluĢacak veya 

artacaktır. Ġçsel ödüllerle bağlanan iĢgörenlerin olduğu örgütlerde örgütün maddi olarak 

yükümlülükleri de sınırlı kalacaktır. DıĢsal ödüller ise araçsal devreyi ifade etmektedir 
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ve iĢgörenler rollerini sadece dıĢsal ödüllere göre yerine getirmekte diğer bir ifadeyle 

rollerini aldıkları ücrete bağlı olarak gerçekleĢtirmektedir. DıĢsal ödüllere bağlı 

üyelerden oluĢan örgütlerde örgütün kayıpları daha fazladır (Balay, 2000: 24). 

2.4.1.4. Penley ve Gould YaklaĢımı 

Penley ve Gould, Etzioni‟nin yaklaĢımından hareketle; ahlaki, çıkarcı ve yabancılaĢtırıcı 

bağlılık modelinin örgütsel bağlılığı açıkladığını ancak yeterli ilgiyi görmediği 

görüĢündedirler (Penley ve Gould, 1988: 45).  

Çıkarcı bağlılığın bir alıĢ-veriĢ iliĢkisi içermesi, ister örgüt ister iĢgören olsun kendisini 

sevdirme taktikleri ile iliĢkili olmayı gerektirmektedir. ĠĢgören açısından kendini 

sevdirme üstlerine daha fazla sorumluluk alabileceği mesajını iletme ve kendisini 

mümkün olan en iyi Ģekilde göstermedir. Örgüt açısından kendini sevdirme ise örgüt 

yöneticilerinin iĢgörenin yükümlülüklerini en iyi Ģekilde yerine getirmesi durumunda 

bunun farkına varıldığını gösterecek eylemlerde bulunmasını içermektedir (Ġnce ve Gül, 

2005: 38). Örgütün bu eylemleri iĢgöreni ücret ile ödüllendirme, herkesçe kabul gören 

bir yöntemle sözlü veya yazılı takdir etme veya terfi Ģeklinde olabilmektedir. Etzioni 

yaklaĢımının yeterli ilgiyi görememesi bireylerin duygusal yönlerini tamamen maddi 

çıkarlarla açıklamaya çalıĢması olabilir. 

Etzioni modelinin ilgi görmemesinin diğer bir nedeni ise örgütsel bağlılık modelinin 

makro özelliğini dikkate almaması; Kanter‟in aksine örgütlerde tek bir uyum sisteminin 

ve bu sistemle uyumlu bağlılık türünün geçerli olabileceğini belirtmesidir. Örgütlerde 

durum farklıdır ve farklı uyum sistemleri ve bağlılık türleri görülmektedir. Penley ve 

Gould bu noktada Etzioni‟den ayrılmakta ve çoklu yaklaĢım modeline benzer bir uyum 

sisteminin ve bağlılık türünün bir arada görülebileceğini savunmaktadırlar (Penley ve 

Gould, 1988: 45–46). 

Penley ve Gould‟un yaklaĢımında Etzioni‟den farklı olarak ahlaki bağlılık, örgütün 

amaç ve hedeflerini baĢtan kabul etme ve içselleĢtirmeye dayanır. Ahlaki bağlılığa sahip 

iĢgören örgüt için fedakârlıkta bulunmakta, örgütün baĢarısı ile gurur duymakta, 

baĢarısızlığında kendisini sorumlu tutmaktadır. Ancak Etzioni‟den farklı olarak ahlaki 

bağlılığa sahip iĢgören çıkarcı bağlılığa da sahip olabilmektedir. Örgüte karĢı duyduğu 

bu sorumluluk duygusu ve gösterdiği üstün gayretlerin karĢılığı olmasa da örgütün 
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kendisine karĢı sorumluluklarını ve verilen taahhütlerin yerine getirilmesini 

beklemektedir. YabancılaĢtırıcı bağlılığı ise iĢgörenlerin ahlaki ve çıkarcı bağlılıkları ile 

birlikte alternatifinin olmaması durumunda kontrolün kendisinde olmadığı algısına 

dayanmaktadır (Cengiz, 2001: 27–30).  

2.4.1.5. Allen ve Meyer YaklaĢımı 

Tutumsal bağlılıkla ilgili en önemli çalıĢmalardan birisi de Allen ve Meyer‟e aittir. 

Allen ve Meyer‟e göre tutumsal bağlılık, çalıĢanların örgütle aralarındaki iliĢkiyi 

yansıtan psikolojik bir durumdur. Bu durum çalıĢanların örgütlerdeki davranıĢlarıyla 

karakterize edilmektedir. Belirtileri ise bireyin, örgütte kalmaya devamlılık 

göstermesidir (Ġnce ve Gül, 2005: 38). 

Tutumsal bağlılık konusunda literatürde en çok ilgi gösterilen yaklaĢım Allen ve 

Meyer‟e aittir. Allen ve Meyer tutumsal bağlılığı psikolojik bir durum olarak ele 

almakta ve tutumsal bağlılığın iĢgören-örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıttığını ifade 

etmektedirler. Bu yansıma iĢgörenlerin örgüt içindeki davranıĢlarıyla karakterize 

olmaktadır. En belirgin yansımayı ise bireylerin örgütte kalmaya istekli olmaları 

Ģeklinde görmek mümkündür (Ġnce ve Gül, 2005: 38). 
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ġekil 7: Üç BileĢenli Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

Kaynak: Meyer, John P. ve Natalie J. Allen (1991). A Three- Component 

Conceptualization of Organizational Commitment. Human Resource Management 

Review, Cilt 1, Sayı 1, ss. 61-89. 

Örgütsel bağlılık farklı araĢtırmacılar tarafından örgüte bağlılık, örgüte duyulan 

duygusal bağlılık, örgütten ayrılmanın getireceği kayıplar nedeniyle oluĢan bağlılık ve 

örgütte kalmak için hissedilen ahlaki bağlılık Ģeklinde tanımlanmaktadır. Meyer ve 

Allen, tüm bu tanımlardaki psikolojik durumların birbirleriyle iliĢkili olduğunu iddia 

etmiĢlerdir. Meyer ve Allen‟e göre tüm bu psikolojik durumlar örgütsel bağlılığı 

meydana getiren alt boyutlardır (Ceylan ve ġenyüz, 2003: 58). Sözü edilen psikolojik 

durumlar Meyer ve Allen tarafından duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif 

bağlılık olmak üzere üç boyutta ele alınmaktadır (Eren, 2006:556). 

2.4.1.5.1. Devam Bağlılığı 

Meyer ve Allen‟in görüĢüne göre devam bağlılığı iĢgörenlerin örgütten sağladıkları 

veya sağlamayı düĢündükleri maddi, psikolojik ve sosyal çıkarlarla iliĢkilidir. ĠĢgören 

beklentilerine uygun maddi, psikolojik ve sosyal çıkarlarını elde ettiğinde örgüte 

bağlılık duyacaktır. Devam bağlılığına sahip iĢgörenler örgütün hedef ve amaçlarına 

uygun davranıĢlarda bulunur ve bunun karĢılığı olarak örgütten ücret, maaĢ, prim, 
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ikramiye, unvan, statü, yönetime katılma imkânları gibi ödüller alır. ĠĢgörenler sözü 

edilen maddi ödüllerin yanı sıra iĢi yapmaktan içsel tatmin duyma, örgütte edindiği 

arkadaĢlık, iĢ dıĢında kendisine sağlanan saygınlık gibi manevi tatmin olanaklarına da 

sahip olmaktadır. ĠĢgörenler elde ettiği maddi ve manevi kazançlarının örgütten 

ayrılması durumunda kaybedeceğini düĢünür ve bu duygu ve düĢünceler ile örgüte 

kalmaya istekli olur (Eren, 2006:556). 

Devam bağlılığında iĢgörenin dikkate aldığı konu iĢten ayrılma maliyetidir ve bu 

maliyetin örgütte kalma maliyetinden yüksek olduğunu düĢünmesi iĢgöreni örgütte 

kalmaya yöneltmektedir (Lamsa ve Savolainen, 1999: 36). ĠĢgören iĢten ayrılma 

maliyetinde örgütteki kıdem ve kariyer gibi yatırımlarını dikkate almakta ve bu 

yatırımların kaybedilmesini göze almamaktadır. ĠĢten ayrılma maliyetinde, bulunduğu 

Ģehri değiĢtirmede yaĢayacağı güçlükler, hak edilen kazanım ve tazminatlar, yeni 

örgütte ortama ve arkadaĢlara uyum sağlama gibi sorunlar da dikkate alınmakta ve bu 

maliyetlerin bulunduğu örgüte devam etme maliyetinden yüksek olması örgütte 

kalmasına neden olmaktadır (Shaw, Delery ve Abdulla, 2003:1022). 

2.4.1.5.2. Duygusal Bağlılık  

Duygusal bağlılık örgütün hedef ve amaçlarının, strateji, politika, kural, ilke, norm ve 

değerlerinin iĢgören tarafından kabullenildiği, içselleĢtirildiği; örgütün faaliyetleri ve 

iĢlemlerinin gönülden desteklendiği; iĢgörenin kimliğini örgüt kimliği ile özdeĢleĢtirdiği 

durumlarda oluĢur. Duygusal bağlılığın oluĢmasında en önemli faktörler iĢgörenin 

örgüte ve örgüt liderine inanması, saygı ve sevgi duyması; örgütün ve liderinin ortaya 

koyduğu örgütsel vizyon, misyon, strateji ve kültürel değerleri paylaĢmasıdır. Duygusal 

bağlılığa sahip iĢgören için örgüt, toplum, çevre ve kendisi için vazgeçilmez bir varlık, 

hizmet edilip yüceltilmesi gereken bir kurumdur. Örgüt lideri ise model aldığı 

karizmatik bir otoritedir (Eren, 2012: 556–557). 

Meyer ve Allen‟in duygusal bağlılığı tanımlarken üzerinde durdukları en önemli konu 

iĢgören ve örgütün özdeĢleĢme ve bütünleĢme düzeyidir. Duygusal bağlılığın örgütte 

yakın çevresine vermiĢ olduğu duygusal tepkilerle ilgili olduğu belirtilmekte, yaptığı iĢe 

daha çok sarılma, iĢ arkadaĢlarından, iĢten ve mesleğe bağlılıktan sağlanan tatminle 

iliĢkili olduğu savunulmaktadır (Balay, 2000: 73). 
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Duygusal bağlılığının yüksek olması, iĢgörenin ekonomik nedenleri dikkate almadan, 

sadece örgütün ortaya koyduğu amaç, hedef ve değerlere uygun davranıĢlar 

sergilemesini ve örgütün misyonunu gerçekleĢtirmesine yardımcı olmaya istekli 

olmasını sağlayacaktır. ĠĢgörenlerin bu tavrı hem kendisinin hem de örgütün 

performansını arttırmakla kalmayıp örgütün baĢarılı olması durumunda kendi baĢarısı 

olarak görmesine, örgütün baĢarısız olması durumunda ise kendi sorumluluğu olduğu 

düĢünmesine imkân verecektir (Baysal ve Paksoy, 1999:227). 

2.4.1.5.3. Normatif (Değer ve Kurallara) Bağlılık 

Normatif bağlılık, sorumluluk temelinde açıklanmakta ve iĢgörenlerin içinde 

bulundukları grup veya örgüte karĢı sorumlulukları olduğu inancına dayanmaktadır 

(Çırpan, 1999: 71). 

Normatif bağlılık iĢgörenlerin ahlaki değerleri nedeniyle örgüte ve örgütteki iĢ 

arkadaĢlarına karĢı görev ve sorumluluklarını olması gerektiği gibi yerine getirme 

eğilimlerinden doğmaktadır. Örgütün hedef ve amaçları, faaliyetleri veya kurallarını 

doğru bulmasa bile, ahlaki değerlerine bağlı olduğunu göstermek için örgütsel 

faaliyetleri yerine getirmekte, kurallara uymaktadır. ĠĢgörenlerin normatif bağlılıklarının 

yüksek olması, örgütte çalıĢmayı sorumluluk olarak kabul etmelerine neden olmaktadır 

(Eren, 2012:557).  

ĠĢgörenin örgütüne bağlılığı bir görev ve sorumluluk olarak algılaması ve örgüte bağlı 

olmanın daha doğru olduğunu düĢünmesi sonucunda geliĢen normatif bağlılık duygusal 

ve devam bağlılığından ayrılır. Duygusal bağlılığı gönüllü, isteğe bağlı bir felsefe ile ele 

almak mümkün iken normatif bağlılığı etik bir zorunluluk olarak değerlendirmek, bir 

değer yargısı ve sorumluluk bilincini içerdiğini kabul etmek gerekir (Allen, 2003:513). 

Normatif bağlılık her ne kadar zorunluluk unsuru içerse de bu zorunluluk bireyin etik 

değerlerinden kaynaklanan bir zorunluluktur. ĠĢgörenlerin örgüte bağlılık duyması, 

örgütün hedef ve amaçlarının veya faaliyetlerinin değerinden veya bireyin çıkarlarına 

uygun olmasından kaynaklanmamakta; iĢgörenin etik değerlerine uygun davrandığını 

düĢünmesinden kaynaklanmaktadır. Özetle normatif bağlılığın geliĢmesinde iĢgörenin 

içinde bulunduğu sosyal ortamdan edindiği etik değerlerin önemi çok büyüktür (Powell 

ve Meyer, 2003: 3). 
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2.4.2. DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımı 

DavranıĢsal bağlılık yaklaĢımı temelde sosyo-psikolojik perspektife dayanmaktadır. 

DavranıĢsal bağlılık üzerine araĢtırma yapan sosyal-psikologlar bireyin örgüte 

bağlanmasının nedeninin örgütün hedef, amaç, faaliyet veya iĢgörene davranıĢları 

olmadığı, bağlılığın nedeninin iĢgörenin geçmiĢteki davranıĢları olduğu görüĢündedir 

(Mowday, Peter ve Steers, 1982: 25). 

Bu yaklaĢıma göre iĢgörenler davranıĢlarını örgüt tarafından beklenen ve arzu edilen 

davranıĢ biçimine uygun hale getirmektedir. Bunu yaparken de geçmiĢteki 

tecrübelerinden yararlanmaktadır. ĠĢgören davranıĢlarını örgütün beklentilerine göre 

ayarlayıp uyumlu hale getirirken Meyer ve Allen‟in duygusal bağlılık yaklaĢımında 

olduğu gibi örgütün amaç, strateji, hedef ve politikalarına inanmaya, bu inanç 

gerçekleĢtiğinde ise davranıĢlarını değiĢtirmeye ve örgüte uyum sağlamaya çalıĢır. 

DeğiĢim sürecinde iĢgören özveride bulunmakta ve bu da örgütte kalma isteği olarak 

yorumlanmaktadır (Eren, 2012:557). 

Meyer ve Allen davranıĢsal bağlılık yaklaĢımından söz etmekte ve kendi 

yaklaĢımlarındaki devam bağlılığının belirli bir süre sonra süreklilik kazandığını 

belirtmektedirler. Sürdürülen devam bağlılığı zamanla iĢgörenin bu davranıĢı ile örgüte 

uyumluluk geliĢtirdiği, davranıĢını haklı gösteren tutumların geliĢmesi ile bu davranıĢın 

tekrarlanma eğiliminde olduğu görüĢünü ileri sürmüĢlerdir (Meyer ve Allen, 1991: 62). 

2.4.2.1.  Becker’ın Yan Bahis YaklaĢımı 

Yan bahis yaklaĢımında Becker örgütsel bağlılığa yeni bir tanım getirmekte ve 

iĢgörenin örgütte çalıĢtığı süre içinde harcadığı emek, zaman ve elde ettiği pozisyon, 

ücret gibi değerleri örgütten ayrılacağı zaman kaybedeceğini düĢünmesi, bütün 

yaptıklarının boĢa gideceği korkusuna kapılması ile oluĢan bağlılığı örgütsel bağlılık 

olarak ele almaktadır. Becker‟in yan bahis yaklaĢımına göre, iĢgören örgüte duygusal 

bir bağlılık duymaz, örgüte bağlılık göstermezse kaybedeceklerini hesaba kadar ve 

örgüte bağlanır veya örgüte bağlı görünmeye devam eder (Gökmen, 1996: 1–2). 

Daha net bir ifadeyle Becker örgütsel bağlılığı, iĢgörenin iĢten ayrılma durumunda 

karĢılaĢacağı maliyetlere göre tanımlamakta ve Meyer ve Allen‟in devam bağlılığında 

olduğu gibi iĢgörenlerin ayrılma maliyetini dikkate aldıklarını savunmaktadır. Fakat 
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Meyer ve Allen‟den farklı olarak iĢgörenin bulunduğu örgütteki yatırım ve birikimleri 

için “yan bahisler” kavramını kullanmıĢtır. Becker‟e göre yan bahis iĢgörenin kültürel 

beklentileri genelleme, bürokratik düzenlemeler, sosyal rollere uyum sağlamaya 

çalıĢma, kendini ifade edebilme, imaja kavuĢma veya iĢ dıĢı kaygılar gibi sebeplerden 

ortaya çıkabilmektedir (Shore, ve diğerleri, 2000:429). 

Becker‟in yaklaĢımıyla iĢgörenlerin örgütsel bağlılıkları, tutarlı davranıĢlar 

sergilemesinin bir sonucudur. Yan bahis kavramı karar ile sonuçların doğrudan iliĢkili 

olmamasını ifade etmektedir. Örneğin, iĢgörenlerin örgütte kalma kararı, örgütle 

doğrudan ilgisi olmayan yatırımlarını koruma amacını taĢımaktadır. Becker bu durumu 

yatırımlarını ortaya koyma, yatırımları üzerine bahse girme; fakat doğrudan iliĢkili 

olmadığı için “yan bahis” olarak tanımlamaktadır. ĠĢgörenin yatırımlarının büyüklüğü 

ne kadar fazla ise örgütsel bağlılığı da o düzeyde yüksek olacaktır. Sonuç olarak zaman 

geçtikçe iĢgörenin bulunduğu örgütteki yatırımları ve değeri artacak, bu yatırımlar 

gözden çıkarıp yeni iĢ olanakları arama isteği azalacak ve örgütsel bağlılığı artacaktır 

(Ġlsev, 1997: 30). 

Bu tür bağlılığın en önemli unsurunu bireyin çıkarları oluĢturmakta ve iĢgören 

iĢletmeden ayrıldığında maddi, sosyal ve psikolojik yönden kayıplara uğrayacağını 

düĢündüğünden örgütte kalmayı zorunluluk olarak algılamaktadır. Zarar görecek 

çıkarların nitelik ve nicelik olarak fazla olması örgütte bağlılığı etkilemekte ve bu etki 

genellikle pozitif doğrusallık Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. Riskleri göze alan iĢgören 

örgütte kalmasını tehlikeye düĢürecek davranıĢlardan kaçınmaktadır (Mayer ve 

Shcoorman, 1992: 671–684). 

ĠĢgören davranıĢları ile tutarlı olmaya önem vermekte ve örgütte kalma ile doğrudan 

iliĢkisi olmayan zaman, emek, pozisyon, gelirler gibi yatırımlarını bahse konu 

etmektedir. ĠĢgören tutarlı olmaktan vazgeçtiğinde yatırımlarını da tehlikeye atmıĢ 

olacaktır. Bahsi kaybetmemek için iĢgörenin davranıĢlarının tutarlı olması, her Ģeyden 

önce önceki davranıĢları ile uyumlu olması gerekmektedir. Becker yan bahis 

kaynaklarını dört baĢlık altında toplamaktadır (Ġlsev, 1997: 31–34): 

Toplumsal Beklentiler: ĠĢgören örgüt dıĢında, çevresinde sosyal ve manevi yatırımlar 

yapmıĢtır. Örneğin iĢini olması gerektiği gibi yapmakta ve bulunduğu örgütte değer 

görmektedir. Bunun sonucu olarak da iĢinde uzun süre çalıĢmaktadır. Bu bahsin 
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kaybedilmesi ise sık sık iĢ değiĢtiren ve güvenilmez olduğu inancının oluĢmasına neden 

olmaktadır. ĠĢgören için burada bir manevi yatırım ve bu yatırımın neden olduğu, 

davranıĢlarını sınırlayıcı bir baskı söz konusudur.  

Bürokratik Düzenlemeler: Yan bahsin ikinci kaynağı ise bürokratik düzenlemelerdir. 

Örneğin iĢgören çalıĢma süresinde elde ettiği tazminat haklarını, emekli aylığı için her 

ay kesilen birikmiĢ kesintilerini yan bahis konusu yapmıĢtır. Örgütten kendi isteği ile 

ayrılan veya kendi hatasından kaynaklı haklı gerekçe ile uzaklaĢtırılan iĢgören bu 

haklarını kaybedecektir. Bu durumda örgütte kalmasını tehlikeye atacak davranıĢlardan 

sakınacaktır. 

Sosyal Etkileşimler: Diğer bir yan bahis kaynağı bireyin yakın çevresi ile olan 

iliĢkileridir. Çevresiyle olan iliĢkilerinde kendisi hakkında fikirlerin oluĢmasını 

sağlamıĢtır. Olumlu olduğuna inandığı bu fikirlerin bozulmaması için; olumlu fikirlere 

neden olan davranıĢlarını devam ettirmek zorundadır. Örneğin kendisi sözüne güvenilir 

biri olarak tanınmıĢ ve çevresinde böyle bir fikir yerleĢmiĢse bu düĢüncenin 

kaybolmaması için dürüst davranmaya devam edecek, kısacası dürüst davranıĢlara 

bağlılık gösterecektir. 

Sosyal Roller: Sosyal rolleri ifade ederken toplumsal beklentiler, bürokratik 

düzenlemeler ve sosyal iliĢkilerden elde edilen kazanımlar devreye girmektedir. Bu tür 

kazanımları elde etmek için sergilediği davranıĢlar bireyde alıĢkanlığa dönüĢmekte ve 

örgüte uyum sağlamaya neden olmaktadır. ĠĢgören o kadar uyum sağlamıĢtır ki baĢka 

rolleri gerçekleĢtirmesi mümkün olmayacaktır. 

2.4.2.2.  Staw ve Salancik YaklaĢımı 

Staw ve Salancik, örgütsel bağlılığın tanımında değinildiği gibi farklı alanlardaki 

araĢtırmacıların kendi alanlarına göre örgütsel bağlılığı ele almaları sonucu farklı 

yaklaĢımların ortaya çıktığını dile getirmekte ve temelde davranıĢ bilimciler ve sosyal 

psikologlar tarafından ifade edilen iki farklı yaklaĢımın uygun olduğu görüĢündedirler. 

Staw‟a göre tutumsal yaklaĢım tek baĢına örgütsel bağlılığı açıklamaya yetmemektedir. 

Tutumsal yaklaĢımda örgütsel bağlılık, örgüt odaklı olarak kavramsallaĢtığından bireyin 

psikolojik süreci gözden kaçabilmektedir. Diğer yandan tutumsal yaklaĢımla ele alınan 

bağlılık kendi içinde birçok unsuru barındırmakta ve bunları tek bir kavram ile 

tanımlamaya çalıĢmak bilgi kaybına neden olabilmektedir. Bu da teorik bir yapının 
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oluĢmasını engellemektedir. Diğer bir sakınca da tutumsal yaklaĢımla açıklanmaya 

çalıĢılan bağlılığın bazı unsurları sözel davranıĢ ifadeleridir ve önceden tahmin 

edilmeye çalıĢılmaktadır (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011:113). 

Staw ve Salancik davranıĢsal yaklaĢımla hareket etmekte, davranıĢsal bağlılığın 

oluĢması için iĢgörenin psikolojik durumunun olumlu yönde olması, devam ettirmeye 

istekli olmasını gerektirir. Bu isteğin oluĢması örgütsel bağlılık davranıĢını devamlı 

kılacak özelliklerin varlığı ile mümkündür. ĠĢgörenin davranıĢını isteği ile olması, 

zorunluluktan kaynaklanmaması ve geri dönülemez olması örgüt üyeliğini devam 

ettirme istekliliğini sağlayacaktır (Ġlsev, 1997: 39). 

Bu yaklaĢımda da tutarlılığa önem verilmektedir. ĠĢgörenlerin tutum ve davranıĢlarının 

sürdürülebilir olması, en azından tutum ve davranıĢlarını sürdürmeye istekli olmaları 

gerekmektedir. Tersi bir durumda, yani tutarsızlık oluĢtuğunda birey gerilecektir. 

Gerilim tutum ve davranıĢların önemine göre yüksek veya düĢük olacaktır. Böyle bir 

durumda iĢgören gerilimi azaltmak için çeliĢkili tutum ve davranıĢlarını uyumlu hale 

getirmek için tutum veya davranıĢlarını değiĢtirmek zorunda kalacaktır (Çakınberk, 

Derin ve Demirel, 2011:114). 

2.4.3. Çoklu Bağlılık YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılık ile ilgili Ģimdiye kadar yapılan sınıflandırmalar bağlılığın örgütün 

bütününe yönelik olduğu yönündeydi. Diğer bir ifadeyle örgütsel bağlılık bireyin farklı 

özdeĢleĢmelerini birleĢtirip bir bütün olarak ele almaktaydı. Ancak örgütlerin bütüncül 

olmadığına dair görüĢler de öne sürülmektedir. Örgütün amaç ve hedefleri farklı 

değerler taĢıyan karmaĢık yapılardan oluĢmaktadır. Böyle bir durumda örgütün amaç ve 

değerlerine bağlanma ve iĢgörenin bunlarla özdeĢleĢmesi ifade edildiğinde iĢgörenlerin 

tümünün aynı amaç ve hedefleri paylaĢtığı söylenemez. Örgütte farklı gruplar ve bu 

grupların farklı amaçları ön plana çıkmaktadır. Sonuç olarak iĢgörenlerin bağlılığı da 

çoklu olarak ele alınmalıdır. Örgüt içindeki örgüt yapısına veya farklı konumlardaki 

iĢgörenlere göre değiĢen unsurlar birbiriyle iliĢkili fakat temelde farklı bağlılık türlerini 

ortaya çıkaracaktır (Balay, 2000: 24–26). 

Çoklu bağlılık yaklaĢımı ile iĢgörenin gerçekten hangi örgütsel unsurlara bağlı olduğu 

ile ilgilenilmektedir. ĠĢgörenin bağlandığı örgüt tek baĢına ele alınamaz. Örgütün 



70 

 

yapısındaki farklı kademeler, gruplar, örgütün çevresel konumu iĢgörenin bağlılığının 

kaynağı olabilir. Bu yüzden örgütsel bağlılıkla ilgili tutumsal ve davranıĢsal yaklaĢımlar 

ayrı ayrı ele alınmalıdır (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011: 115–116).  

Çoklu bağlılık yaklaĢımının diğer bir boyutu bir iĢgören tarafından duyulan bağlılığın 

baĢka bir iĢgören tarafından farklı olabileceğidir. Bu farklılık hem bağlılık duyulan obje 

açısından hem de bağlılığın düzeyi açısından olabilmektedir. Örneğin, örgütün sunduğu 

hizmet veya malın piyasada kaliteli olarak algılanması iĢgörenlerin bir kısmı açısından 

bağlılık nedeni olabileceği gibi diğer iĢgören açısından bağlılık nedeni sayılmayabilir. 

Aynı Ģekilde kaliteli hizmet veya mal bir grup iĢgörenin örgüte bağlılığını kısmen 

artırırken diğer bir grup iĢgörenin örgüte bağlılığını yüksek düzeyde arttırabilir 

(Reichers, 1985: 467). 

2.5. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılığın örgütler açısından önem kazanması ile birlikte araĢtırmacılar 

açısından örgütsel bağlılığın nedenleri ve örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler daha 

fazla ilgi çekmeye baĢlamıĢtır. Yapılan araĢtırmalar ile örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörler yaĢ, kıdem, cinsiyet, ücret, iĢ tanımı, iĢin stresi, iĢ tatmini, iĢ beklentileri, 

psikolojik sözleĢme gibi kiĢisel faktörlerin yanı sıra profesyonelleĢme ve yeni iĢ 

olanakları gibi dıĢ faktörler de sayılmaktadır (Ceylan ve ġenyüz, 2003: 57). 

AraĢtırmalar çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıklarını etkileyen çok sayıda faktörün 

olduğunu ortaya koymaktadır. Bu alandaki literatür incelendiğinde, örgütsel bağlılığı 

etkileyen faktörlerin çok farklı Ģekillerde sınıflandırıldığı görülmektedir. Örgütsel 

bağlılığı etkileyen faktörler üç grup altında toplanarak ele alınabilir. Bu gruplar; kiĢisel 

faktörler, örgütsel (örgüt yapısına iliĢkin) faktörler ve çevresel faktörler olarak 

adlandırılmaktadır. Ancak tüm araĢtırmalarda iĢgörenlerin örgütsel bağlılıklarında aynı 

faktörlerin etkili olduğunu söylemek mümkün değildir. Farklı örgütlerde, farklı 

iĢgörenler ile yapılan çalıĢmalarda birbirine çeliĢen sonuçlar ortaya çıkmaktadır. 
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ġekil 8:Örgütsel Bağlılığa Etki Eden Faktörler ve Sonuçları 

 

Kaynak: Aydan Yüceler, “Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Ġklimi ĠliĢkisi: Teorik ve 

Uygulamalı Bir ÇalıĢma”, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, Sayı: 

22, 2009, s. 450. 

2.5.1. KiĢisel Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin ilki kiĢisel faktörlerdir ve bu kısımda kiĢisel 

faktörler ile ilgili alt baĢlıklar değerlendirilecektir. 

2.5.1.1. ĠĢ Beklentileri 

ĠĢgörenler ihtiyaç karĢılamak ve hedeflerini gerçekleĢtirmek için örgütü bir araç 

görmektedirler. ÇalıĢanlar ile örgüt arasında yapılan sözleĢmeler örgütsel bağlılığın 

baĢlangıcını oluĢturmaktadır. Örgütlerin iĢgörenler için önemli olan bu ihtiyaç ve 
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hedefleri karĢılaması veya bu yetenek ve kapasiteye sahip olabilmesi örgütsel bağlılığı 

etkilemektedir. ĠĢgören ile yapılan sözleĢmenin uzun süreli olması aynı zamanda 

iĢgören tarafından iyi tanımlanmıĢ bir görevin kabul edildiği anlamını taĢır ve bu 

durumda iĢgören örgütün amaç, hedef ve değerlerini kabul ederek örgütün üyesi olarak 

kalma davranıĢlarını sergiler (Zaccaro ve Dobbins, 1989:267). 

Örgüt tarafından beklentilerin iyi tanımlanması, çerçevesinin belirlenmesi, net olarak 

ortaya konması ve bu beklentilerin iĢgörenin beklentileri ile uyumlu olması örgütsel 

bağlılığı olumlu yönde etkileyecektir. ĠĢgörenler kiĢisel amaç ve hedeflerinin 

karĢılanabileceği bir iĢ çevresinde bulunduğu düĢüncesine kavuĢursa örgüte olan 

bağlılıkları kuvvetlenecektir (Cohen ve Vigoda 2000:389). 

2.5.1.2.  Psikolojik SözleĢme 

Örgüt ile iĢgören arasındaki sözleĢme sadece yazılı olan sözleĢme değildir. Yazılı 

sözleĢmede örgüt ve iĢgörenin hak ve sorumlulukları yer almaktadır. Ancak iĢgören 

açısından tek taraflı farklı bir sözleĢme daha gerçekleĢtirilir. Psikolojik sözleĢme adı 

verilen bu sözleĢmede iĢgörenlerin mesleğine bağlılık düzeyine göre kariyer, yönetsel 

pozisyon gibi beklentileri, iĢ ortamı veya sosyal çevresinde saygı görme, örgüt yapısı ve 

faaliyetleri konusunda söz sahibi olabilme gibi beklentileri yer alır. Örgütün de 

iĢgörenden yazılı olan sözleĢme dıĢında beklentileri olabilir. Örneğin iĢgörenin 

örgütünü çevresinde yüceltmesi, gerektiğinde özveride bulunması, örgütü kendi 

çıkarlarının üzerinde veya en azından kendi çıkarlarına denk düzeyde değerli görmesi 

gibi beklentileri olabilir (Köse, Tetik ve Ercan, 2001:219). 

Psikolojik sözleĢme, yazılı biçimsel sözleĢmedeki gibi iki taraflı olmasa da en az bir 

tarafın muhatabından söz aldığına inanması ile gerçekleĢir. KarĢı tarafa gelecekle ilgili 

sorumluluklar yüklenmiĢtir ve bu sorumluluğun nedeni kendisinin sağladığı katkıdır. 

ĠĢgören psikolojik sözleĢmeyi daha çok kendi algısına göre Ģekillendirmektedir. BiliĢsel 

çerçeve olarak adlandırılan bu algıda durağanlık ve değiĢime karĢı dirençli olma söz 

konusu olmakla birlikte zamanla değiĢebilir. DeğiĢimde önceki sözleĢmeye benzerlik ve 

örgütle iliĢkideki farklılaĢma ve kalite etkilidir (Türker, 2010:5). 
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2.5.1.3. Cinsiyet 

Örgütsel bağlılık üzerinde cinsiyetin etkili olduğu varsayımının temelinde toplumda 

kadın ve erkeğe yüklenen görevlerin farklı olması ve bu farklılığın davranıĢlarını 

etkilemesi yatmaktadır. ġöyle ki; kadın daha çok ev iĢleri, çocuk bakımı gibi aile içine 

dönük iĢleri üstlenmekte, erkek ise dıĢarıda çalıĢarak ailenin geçimini sağlayan bir rol 

ile özdeĢleĢmektedir. Bu durum kadın ve erkeğin örgütteki davranıĢlarını, beklentilerini 

ve örgütsel bağlılıklarını etkilemektedir (Tınar, 1997: 14).  

Geleneksel düĢünceye dayanan cinsiyet modeli, kadın ve erkeğin örgütsel bağlılığının 

farklı olduğu düĢüncesini savunur. Daha açık ifadeyle kadının aile içindeki rolleri onun 

kimliğini Ģekillendirmektedir. Erkekler için en önemli olan iĢin, aile ortamını kimliği ile 

özdeĢleĢtiren kadın için aynı öneme sahip olmamasına neden olmaktadır. Kadın için 

örgütten beklentiler ve örgüte verilen değer erkeğe göre farklılık gösterecektir. Örneğin 

erkek için iĢyerinde ücret, kariyer önem kazanırken kadın için çalıĢma koĢullarının 

zorluğu ve sosyal iliĢkiler önem kazanmaktadır (KeleĢ, 2006: 56). 

Erkek, iĢgörenlerin iĢyerinden ücret, kariyer gibi beklentileri taĢımaları nedeniyle 

iĢlerine daha fazla bağlı oldukları, beklentilerini gerçekleĢtirmek için iĢ yaĢamını sosyal 

yaĢamdan bir adım önde götürdükleri, buna karĢılık kadınların daha çok ev iĢleri için 

yaratıldıklarından iĢlerine daha az bağlı oldukları ve bu yüzden iĢe gelmeme, iĢi terk 

etme davranıĢlarını daha fazla gösterdikleri öne sürülmektedir. BaĢka bir görüĢe göre de 

kadınlar aile içindeki rolleri üstte tuttuklarından örgüt içindeki rollerine daha az önem 

vermekte ve örgüte erkeklere göre daha az bağlılık göstermektedirler (Yalçın ve Ġplik, 

2005:399). 

Kuruüzüm, Irmak ve Çetin (2010:193) çalıĢmalarında kadınların iĢe bağlılık 

düzeylerinin erkeklerden daha düĢük olduğu sonucunu elde etmiĢlerdir. Ancak 

günümüz toplumunda bu anlayıĢın geçerli olduğunu söylemek mümkün 

görünmemektedir. Nitekim yapılan araĢtırmaların tümü örgütsel bağlılığın kadın ve 

erkekler arasında farklı olduğu görüĢünü ortaya koyamamaktadır. Cinsiyet ile örgütsel 

bağlılık arasında iliĢki olmadığını gösteren araĢtırmalar da bulunmaktadır. Uygur (2009: 

71) çalıĢmasında örgütsel bağlılık düzeyinin cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği sonucuna ulaĢmıĢtır.  
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Gündoğan (2009: 86–103) kamu kurumu çalıĢanları ile yaptığı araĢtırmada devam 

bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutları ile cinsiyet arasında iliĢki olduğu bulgusunu 

elde ederken duygusal bağlılık ile cinsiyet arasında iliĢki olmadığı sonuçlarını elde 

etmiĢtir. 

2.5.1.4.  Eğitim Düzeyi 

Eğitim düzeyi, bireylerin hayata bakıĢları ve beklentilerini etkileyen önemli faktörlerden 

biridir. ĠĢgörenlerin eğitim düzeylerine göre örgüte bakıĢları ve örgütten beklentileri de 

farklılaĢmaktadır. Eğitimi için uzun zaman ayırmıĢ, yüksek harcamalar yapmıĢ, kısacası 

bedel ödemiĢ olan iĢgörenlerin örgütten beklentileri eğitim düzeyi düĢük iĢgörenlere 

göre farklı olmaktadır. ĠĢgörenler ödedikleri bedelin, harcadıkları zamanın karĢılığını 

almak isteyecek, ödenen bedelin düzeyine göre de beklentiler farklı olacaktır. Diğer 

yandan iĢ hayatı iĢgörenler için sadece para kazanılan bir yer değil aynı zamanda 

toplumda statüyü belirleyen bir değiĢken olarak da görülmektedir (Çakır, 2001:111). 

ĠĢgörenlerin eğitim düzeyleri ile örgütten beklentileri arasındaki bu iliĢki doğru orantılı 

olmakla birlikte örgütün beklentileri karĢılaması çoğu zaman mümkün olmadığından 

eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık ters yönlü olmaktadır. BaĢka bir ifadeyle yüksek 

eğitim düzeyine sahip iĢgörenler yüksek beklentiler içerisine girmekte, örgüt 

beklentilerini yeterince karĢılayamamakta, sonuç olarak da yüksek eğitim düzeyindeki 

iĢgörenlerin örgütsel bağlılıkları düĢecek; eğitim düzeyi düĢük, beklentisi düĢük 

iĢgörenlerin ise örgütsel bağlılıkları yüksek görünecektir (KeleĢ ve Çelik 2006: 58).  

Yalçın ve Ġplik (2005:400) araĢtırmalarında benzer durumla karĢılaĢmıĢ ve yüksek 

düzeyde eğitim alanların, örgütün karĢılayamayacağı daha yüksek beklentiler içerisinde 

oldukları, bulundukları pozisyona daha az adapte oldukları ve daha fazla iĢ alternatifine 

sahip oldukları sonuçlarına ulaĢmıĢlardır. Eğitim ve bilgi düzeyi sadece beklentilerle 

iliĢkili değildir. Yüksek eğitim ve bilgi düzeyine sahip iĢgörenler örgüt içinde daha fazla 

inisiyatif kullanmakta, sorumluluk almakta, esnek çalıĢmakta ve özerkliğe eğilimli 

olmaktadır. Bu gibi eylemlerini örgüt içinde gerçekleĢtirebildikleri ölçüde örgütü 

benimsemektedirler.  Ancak burada iĢgören için asıl önemli olan mesleğine bağlılıktır 

ve bu tür eylemlerde bulunmalarının asıl nedeni mesleklerini daha iyi yerine getirmek 

ve mesleğinde daha fazla uzmanlaĢmaktır. Böyle olunca da alternatif iĢ olanaklarını 

arayıĢ ve bu olanaklara sahip olma durumu daha fazladır. Mesleğine daha fazla bağlılık 
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gösteren iĢgörenlerin örgüte duygusal yaklaĢımları daha düĢük olacak, örgütsel 

bağlılıkları daha zayıf olacaktır (Yıldırım, 2002: 21). 

Kuruüzüm, Irmak ve Çetin (2010:193) çalıĢmalarında eğitim durumu ile iĢe bağlılık 

arasında ters yönlü bir iliĢki olduğu, eğitim düzeyinin arttıkça çalıĢanların örgütsel 

bağlılık düzeylerinin azaldığı sonucunu elde etmiĢlerdir. 

Eğitim durumu ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki olmadığını gösteren araĢtırmalar da 

bulunmaktadır. Uygur (2009: 72) çalıĢmasında örgütsel bağlılık düzeyinin eğitim 

düzeyine göre anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna ulaĢmıĢtır.  

Gündoğan (2009: 86–103) kamu kurumu çalıĢanları ile yaptığı araĢtırmada duygusal 

bağlılık alt boyutu ile eğitim durumu arasında iliĢki olduğu bulgusunu elde ederken 

devam bağlılığı ve normatif ile eğitim durumu arasında iliĢki olmadığı sonuçlarını elde 

etmiĢtir. 

Karahan (2008: 241) çalıĢmasında kadrolu çalıĢan hemĢirelerin eğitim durumları ile 

örgütsel bağlılıkları arasında iliĢki bulurken; sözleĢmeli olarak çalıĢan hemĢirelerin 

eğitim durumları ile örgütsel bağlılıkları arasında iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

2.5.1.5. YaĢ 

ĠĢgörenlerin içinde bulundukları yaĢ dönemlerine göre örgüte karĢı tutumları da 

farklılaĢmaktadır. Her yaĢ döneminde iĢgörenin yaptığı iĢle ilgili davranıĢları, algıları, 

istekleri ve beklentileri farklıdır. YaĢ ile örgütte çalıĢılan süre birbiri ile iliĢkili 

faktörlerdir. Bu nedenle yaĢ, çalıĢanın örgütsel bağlılığının bir göstergesidir (Cohen, 

1993:145). 

YaĢ dönemleri genç, orta ve yaĢlı olarak sınıflandırıldığında iĢ arama, iĢe baĢlamanın 

genç yaĢ döneminde gerçekleĢtiği, bu dönemin aynı zamanda bireylerin eğitimlerinin 

sürdüğü veya henüz tamamlandığı dönemler olduğu ve bu durumun bireylerin eğitim ve 

kiĢisel özelliklerine uygun iĢlerde çalıĢmaya daha fazla istek duyduğu dönem olduğu 

söylenebilir. Ancak örgütsel bağlılık için iĢgörenlerin iĢlerini ve iĢ ortamını tanımaları, 

uyum sağlamaları, kendileri için olumlu bir ortamın olduğunu hissetmeleri ve örgütte 

belirli bir süre geçirmeleri gerekir. Bu durumda yaĢ da ilerleyecek ve ilerlemiĢ yaĢla 

birlikte örgütsel bağlılık da yüksek görünecektir (Çakır, 2001:100). 
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Nitekim Noordin, Rahim, Ġbrahim ve Omar (2011:117) araĢtırmalarında yaĢı ilerlemiĢ 

çalıĢanların gençlere nazaran örgütlerine daha bağlı olma eğiliminde oldukları sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. 

BaĢka bir araĢtırmada ise iĢgörenlerin yaĢının ilerlemesi ile alternatif iĢ olanakları 

bulmasının güçleĢtiği, farklı eğitim alma imkânının azaldığı ve bu durumun da 

iĢgörenin içinde bulunduğu örgütten ayrılma niyetinin azalması ile birlikte örgüte 

bağlılığının arttığı savunulmuĢtur. Diğer bir görüĢe göre, ise yaĢ ilerledikçe teknolojik 

yeniliklere uyum sağlamanın zorlaĢtığı, yeni teknolojiler ile çalıĢan örgütlerin uyum 

güçlüğü çeken yaĢı ilerlemiĢ iĢgörenler yerine yeniliklere açık, yeni teknolojileri 

kullanmakta daha istekli iĢgörenleri tercih ettikleri; yaĢı ilerlemiĢ iĢgörenlerin ise içinde 

bulundukları örgütte tecrübeleri ile ön plana çıktıkları, baĢka örgüt arayıĢına 

giremedikleri savunulmaktadır. YaĢ ile ilgili son düĢünce ise genç yaĢtaki iĢgörenlerin 

özerk çalıĢabilmeleri, yarı zamanlı iĢleri kabul etmeleri ve örgütün amaç ve değerlerini 

benimsemeye daha yatkın oldukları yönündedir (Gündoğan, 2009: 22).  

Örgütsel bağlılık ile yaĢ arasında iliĢki olmadığını gösteren çalıĢmalar da 

bulunmaktadır. Karahan (2008:242) kadrolu ve sözleĢmeli hemĢirelerde yaĢ değiĢkeni 

ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki olmadığı bulgusunu elde etmiĢtir. 

2.5.1.6. Kıdem 

ĠĢgörenlerin içinde bulundukları örgütte uzun süre çalıĢmaları, yani kıdemlerinin yüksek 

olması örgütten elde edecekleri kazançları arttıracak, örgütten ayrılmaları durumunda bu 

kazançları kaybedeceklerinden örgütsel bağlılıkları da artacaktır (Özkaya, Kocakoç ve 

Kara, 2006: 80). 

Kıdemin örgütsel bağlılığa etkisi Becker‟in yan bahis yaklaĢımına dayanmaktadır. 

Hatırlanacağı gibi Becker‟in yan bahis yaklaĢımında örgütsel bağlılıkla doğrudan iliĢkili 

olmayan yatırımlardan söz edilmiĢti ve örgütteki kıdemin artması ile birlikte kıdem 

tazminatları ve emeklilik birikimlerinin birer yatırım olarak düĢünüldüğü; iĢgörenin 

örgütten ayrılması durumunda bu yatırımlarından vazgeçmesi anlamına geldiği 

belirtilmiĢti. Bu durumda iĢgörenin kıdemi arttıkça yatırımların değeri artacak, örgütten 

ayrılmanın maliyeti yüksek olacak, bu maliyeti göze almak istemeyen iĢgörenin örgütsel 

bağlılığı da yüksek düzeyde olacaktır (Mathieu ve Zajac, 1990:952).  
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Kıdem ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki olmadığını gösteren araĢtırmalar da 

bulunmaktadır. Uygur (2009: 75) çalıĢmasında örgütsel bağlılık düzeyinin kamuda 

çalıĢanların hizmet süresine göre anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna ulaĢmıĢtır.  

Karahan (2008: 242) çalıĢmasında sözleĢmeli çalıĢan hemĢirelerde hizmet yılı ile 

örgütsel bağlılık arasında iliĢki olduğu bulgusunu elde ederken kadrolu çalıĢan 

hemĢirelerin hizmet süreleri ile örgütsel bağlılıkları arasında iliĢki olmadığı sonucunu 

elde etmiĢtir. 

2.5.1.7.  Medeni Durum 

Örgütsel bağlılığı etkileyen kiĢisel faktörlerden birinin de medeni durum olduğu öne 

sürülmektedir. Mathieu ve Zajac (1990:172) iĢgörenlerden evli olanların ailevi 

sorumlulukları nedeniyle ve bunun sonucu olarak ekonomik gerekçelerle devam 

ettikleri iĢi bırakmayı istemedikleri, yeni iĢ bulma sürecinde iĢsiz kalacakları, ekonomik 

sıkıntılar yaĢayacaklarından örgütlerine bekâr iĢgörenlerden daha fazla bağlılık 

gösterdiklerini belirtmiĢlerdir. 

Medeni durum ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki olmadığını gösteren araĢtırmalar da 

bulunmaktadır. Uygur (2009: 73) çalıĢmasında örgütsel bağlılık düzeyinin medeni 

duruma göre anlamlı bir farklılık göstermediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Diğer bir çalıĢmada 

(Çakır, 2001:117) medeni durumun iĢe bağlılığı etkileyen bir faktör olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Kuruüzüm, Irmak ve Çetin (2010:193) çalıĢmalarında medeni durumun 

örgütsel bağlılık düzeyi ile iliĢkili olmadığı sonucunu elde etmiĢlerdir. 

2.5.2. Örgüt Yapısına ĠliĢkin Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerden bu bölüme kadar olanlar kiĢisel faktörler olarak 

sınıflandırılmaktaydı. ĠĢgörenlerin örgütsel bağlılıklarını etkileyen kiĢisel olmayan, 

örgütle iliĢkili faktörler de bulunmaktadır. Bu faktörler genellikle iĢin niteliği ve değeri, 

rol belirsizliği ve rol çatıĢması, yönetim tarzı, karar alma sürecine katılma, iĢ grupları, 

örgüt kültürü, astların beceri düzeyi, iĢe odaklanma, görev kimliği ve örgütsel ödüller, iĢ 

güçlüğü, ast-üst iliĢkileri, ilerleme ve kariyer olanakları, çalıĢanların ihtiyaçlarına 

verilen önem, ücret düzeyi, ücret adaleti ve denetim iliĢkileri gibi örgütsel 

değiĢkenlerdir (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011: 128). 
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2.5.2.1.  ĠĢin Niteliği ve Önemi 

ĠĢin niteliği geniĢ bir kavram olmakla birlikte iĢgören için önemli olan kısmı aldığı 

sorumluluklardır ve iĢgörenin aldığı sorumluluklar ile örgütsel bağlılığı arasında iliĢki 

olduğu öne sürülmektedir. Bu görüĢe göre iĢgörenin sorumlulukları arttıkça örgütsel 

bağlılığı da artmaktadır. ĠĢgören için sorumluluklar örgütteki pozisyonuna göre 

arttığından yüksek pozisyondaki iĢgörenlerin aldığı sorumluluklar fazla olacağından 

örgütsel bağlılıkları da yüksek olacaktır (GümüĢ 1995:112). 

ĠĢgören için önemli olan diğer konular iĢin kendisi için motive edici olması, zorluk 

derecesi, yaptığı iĢle özdeĢleĢmesi, yetki sahibi olmasıdır. Sayılan özelliklerin 

çeĢitlendirilmesi, diğer bir deyiĢle bu özelliklerin birden fazla veya tümünün iĢgören 

için geçerli olması durumunda iĢgören planlama, örgütleme, denetleme gibi yetkilere 

ihtiyaç duyacaktır. ĠĢgörene bu faaliyetlerine yerine getirebilmesi için yetki 

verilmektedir. Tüm bunlar bir arada değerlendirildiğinde iĢgörenlerin iĢ için daha fazla 

zaman harcamaları, yaptıkları iĢten zevk almalarını sağlar ki bu da iĢgörenin örgüte 

daha fazla bağlanmasına imkân tanır (Amernic ve Aranya, 1983: 319–341).  

2.5.2.2. Ücret 

Örgütlerde iĢgörenlere verilen ücretlerin miktarı kadar ücret yönetiminin de iĢgörenler 

tarafından adil olarak yapıldığının algılanması gerekmektedir. Örgütteki ücret yönetimi 

örgütün çıkarlarına uygun olması gerektiği kadar iĢgörenlerin beklentilerini de 

karĢılamalıdır. Etkin bir ücret yönetimi de örgütte iĢlevsel bir insan kaynakları yönetimi 

ile mümkündür. ĠĢgörenlere ekonomik koĢullara uygun ücretin verilmesinin yanı sıra 

yaptığı iĢe, iĢgörenin beklentisine de uygun olması, adil bir ücret dağılımının olması 

beklenir. Ücret yönetiminin tüm bu koĢulları sağlaması durumunda, örgütün amaç ve 

hedeflerine ulaĢmasında iĢgörenler motive edilir,  mevcut örgüt üyelerinin örgütte 

devamı sağlanır ve örgüt dıĢında uygun nitelikteki bireyler de örgüte çekilmiĢ olur 

(Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011:131).  

Üniversite çalıĢanlarının ücret düzeyleri ile örgüte bağlılıkları arasındaki iliĢkinin 

incelendiği çalıĢmada ücret düzeyinin akademisyenlerde duygusal bağlılığı artırırken, 

devam bağlılığını azalttığı öne sürülmüĢtür (Çöl ve Gül, 2005: 296). 
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2.5.2.3. Kariyer Fırsatı 

Örgütte yüksek düzeyde ilerleme olanakları olmasının, kurumsal bağlılığı güçlü bir 

biçimde etkilediği ve daha yüksek düzeyde bağlılık davranıĢı ürettiği varsayılmaktadır 

(DeConick ve Stilwell, 1996: 80).  

Ayrıca, sahip olduğu fiziksel ve zihinsel kapasitesi ve kendine güven duygusuyla, 

kurumda daha üst pozisyonlarda yer alıp daha fazla yetki ve sorumluluk 

üstelenebileceğine inanan birey için kariyer olanaklarının sunulması, bağlılığı olumlu 

yönde etkileyecektir (Çakır, 2011: 150–151). 

Kariyer olanakları ve çalıĢma ortamı çalıĢanların kurumsal bağlılıklarını ne düzeyde 

etkilediğine iliĢkin yapılan çalıĢmada kariyer olanaklarının sunulması durumunda 

iĢgörenlerin kurumsal bağlılıklarının olumlu yönde geliĢtiği sonucuna varılmıĢtır 

(Bashir ve Ramay, 2008:226–227). 

 2.5.2.4. ĠletiĢim Doyumu  

ĠletiĢim,  insanoğlunun toplu olarak yaĢamaya baĢlamasıyla ortak bir amacı 

gerçekleĢtirmek için bir araya gelmiĢ olan iĢgören ve örgütler için çok önemli bir 

süreçtir.  Örgütsel iletiĢim, örgütün devamında ve örgütsel süreçlerde önemli bir rol 

oynamaktadır. Örgütsel iletiĢimin sağlıklı olarak sağlanamaması durumunda yönetim 

süreci baĢarılı olamaz. ĠletiĢim doyumunun sağlanması durumunda ise örgütler de ortak 

amaçlar doğru anlaĢılır ve iĢgörenler arasında iĢbirliğinin sağlanmasında baĢarı 

sağlanmıĢ olur (Durgun, 2006:116). 

Toplumsal bir varlık olarak insanın temel amaçları arasında kendini anlatma ve karĢı 

taraftan anlayıĢ görme yer almaktadır. Örgüt içinde bu kanalların açık olması, o örgütün 

canlı olduğunun bir simgesi durumundadır. Bu süreçteki etkin iĢleyiĢ aynı zamanda 

“çalıĢan” sıfatından önce “insan” sıfatına verilen değerin bir yansımasıdır. Bu durum 

kurumların örgütsel iletiĢim yöntem ve araçlarına ve bu araç ve yöntemlerin yeterlilik 

düzeylerine ne denli eğilmeleri gerektiğinin altını çizmektedir. Örgütlerinden yeterli 

düzeyde bilgi edinen çalıĢanın kurumuna yönelik algısı olumlu yönde geliĢmektedir. 

Kafasında soru iĢareti olmayan, beklediği bilgiyi üst birimden zamanında ve yeterli 

düzeyde, doğru iletiĢim kanalıyla alan kısacası iletiĢim doyumunu yaĢayan çalıĢanın 

örgütüne olan güveninin ve inancının pekiĢeceği; kendine değer verildiğini ve 
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önemsendiğini hisseden çalıĢanın ise kurumunu sahipleneceği ve kurumsal aidiyetinin, 

bağlılığının artacağı ifade edilebilir (Güllüoğlu, 2011:195). 

2.5.2.5. Rol Belirsizliği ve ÇatıĢması 

Rol, bireyin bulunduğu statü sınırları içinde neyi yapabileceği veya neyi yapamayacağı 

Ģeklindeki belirlenmiĢ davranıĢlarının toplamıdır. Bireyin bir sosyal grup içinde hakları 

ve yükümlülükleri belirlendiğinde, onun aynı zamanda rolü de belirlenmiĢ olmaktadır. 

Bireyin aynı anda birden fazla rolü gerçekleĢtirmek durumunda kalması ve bu rollerden 

birini diğerine oranla daha fazla benimsemesi, bireyin üstlendiği rol ile kiĢilik 

özellikleri uymaması gibi durumlarda rol çatıĢması meydana gelmektedir. Rolün açıkça 

tanımlanmadığı veya üstlenilen rolün yeterince bilinmediği durumlarda rol belirsizliği 

görülür. ÇalıĢan kiĢi için sorumlulukların geniĢliği, otoritesinin sınırları, iĢletme 

kuralları, iĢ güvenliği konularında açıklık olmaması gibi nedenler rol belirsizliğini 

doğurur (Erdoğan, 1994: 89; Paksoy, 1986:103). 

ĠĢgörenlerin rollerini gereği gibi yerine getirme çabaları veya rollerini gerçekleĢtirirken 

karĢılaĢtıkları sorunlar stres, sağlık sorunları, mutsuzluk, örgüte güvensizlik, çalıĢma 

isteksizliğine neden olur. Örgütün bu sorunları yaĢayan iĢgörenler ile çalıĢmaya devam 

etmesi devamlılığı açısından tehlikeli olmakta; iĢgören için örgüte bağlılığın 

zayıflaması, ayrılma niyetinin artıĢına neden olmaktadır (Bumin ve ġengül, 2000:571). 

ĠĢgörenlerin rollerini yerine getirirken karĢılaĢtıkları diğer bir sorun ise yaĢadığı 

çeliĢkilerdir. ÇeliĢkili görev, aynı anda ortaya çıkan ve uyulması zorunlu olan 

tutarsızlıklardır (Katz ve Khan, 1997:202). Yapılan araĢtırmalar, görevlerindeki 

çeliĢkilerden yakınanların genelde iĢ tatminlerinin az olduğunu veya yok olmaya yakın 

olduğunu ve bu durumun gerginlikleri artırdığını ortaya çıkarmıĢtır. 

2.5.3. Örgüt DıĢı Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin bir diğeri örgüt dıĢı faktörler olarak 

sınıflandırılmaktadır ve bu kısımda örgüt dıĢı faktörlerin incelenmesine çalıĢılacaktır.  

2.5.3.1. Profesyonellik 

Morrow ve Goetz profesyonelliği, iĢgörenin mesleği ile özdeĢleĢmesi ve mesleki 

değerleri kabul ederek içselleĢtirmesi olarak tanımlamaktadırlar. Tanımdan da 
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anlaĢılacağı üzere profesyonellik örgütle değil meslekle ilgili bir kavramdır (Cengiz, 

2001: 14). 

Shafer, Park ve Liao (2002: 48), profesyonelliği açıklayan dört önemli özellik olduğunu 

belirtmektedir: 

Profesyoneller, alanları ile ilgili çeĢitli örgütler kurarak, bunlara üye olarak, seminer, 

kongre, eğitim faaliyetleri gibi çeĢitli toplantılara katılarak ve kitap vb. yayınları takip 

ederek bir cemaatleĢme havası taĢırlar, 

Sosyal sorumluluk taĢırlar, Kendi kurallarına inanırlar, Özerklik talebinde bulunurlar. 

Profesyonel iĢgörenlerin örgütsel çatıĢma yaĢaması veya profesyonelliğin örgütsel 

çatıĢma ile iliĢkisi sosyologların üzerinde durduğu konulardandır. Çünkü bu çatıĢma 

örgütsel bağlılığı, performansı ve diğer iĢ çıktılarını ilgilendirmektedir (Shafer, 

2002:263). 

Mesleki bağlılıkla iliĢkili olduğu ifade edilen profesyonelliğin aynı zamanda örgütsel 

bağlılıkla doğru orantılı olduğunu söylemek mümkün değildir. Burada örgütsel bağlılık 

ile ters orantıdan söz edilebilir. Örneğin hukuk, mühendislik ve tıp gibi teknik alanlarda 

profesyonellik özelliklerine sahip iĢgörenler meslekleri ile örgüt arasında tercih yapma 

durumundadırlar. Profesyonel iĢgörenlerin her zaman mesleklerini tercih edecekleri, 

mesleklerini en iyi Ģekilde yapabilmek için eğitimleri ve mesleki geliĢimlerine önem 

verecekleri düĢünüldüğünde örgütün ikinci planda kalacağı, hatta çeliĢki yaĢanması 

durumunda örgütü gözden çıkarabileceği görüĢü savunulmaktadır. Ancak burada 

örgütün mesleki geliĢim için imkânlar tanıması, mesleki geliĢime destek olması 

durumunda mesleki bağlılık yerine örgüte bağlılık artacaktır (Gunz ve Gunz, 1994:802). 

Profesyonel iĢgörenlerin ikilem veya çeliĢkiyi aĢabilmeleri yukarıda da belirtildiği gibi 

örgütsel değerler ile mesleki değerlerin örtüĢmesi ile mümkündür. Bu örtüĢme ile 

profesyonel iĢgörenler örgütte devamsızlık veya örgütten ayrılma niyetleri gibi olumsuz 

davranıĢlarını aĢmıĢ olur. Amerika BirleĢik Devletleri‟nde avukatlık firmaları bu ikilemi 

gidermek amacıyla profesyonel iĢgörenlere kariyer fırsatları, otonomi gibi imkânlar 

sunmuĢlardır. Bu uygulamalar mesleki bağlılıkla çatıĢmayan örgütsel değerlerin 

içselleĢtirilmesini sağlayarak iĢ tatminini ve dolaylı olarak da örgütsel bağlılığı 

beklenen seviyelere yükseltmiĢtir (Wallace, 1995:812). 
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2.5.3.2.  Yeni ĠĢ Bulma Olanakları 

Örgütsel bağlılık sınıflandırmalarında dile getirilen devam bağlılığı veya iĢgörenlerin 

beklentilerinin karĢılanma durumlarıyla iliĢkili olan yeni iĢ arama davranıĢları, iĢten 

ayrılma niyetleri konusunda araĢtırmacılarda görüĢ birliği olduğu görülmektedir. Sözü 

edilen davranıĢ ve ikincil davranıĢlar daha çok örgüt dıĢı faktörler olarak 

sınıflandırılabilmektedir (Gilbert ve Ivancevich, 1999:385–397). 

Yeni iĢ olanaklarını elde ettikleri halde örgütten ayrılma niyetinde olmayıp örgütte 

kalmaya devam etmeye istekli davranan iĢgörenler ile yeni iĢ olanaklarına ulaĢamadığı 

için örgütte kalma mecburiyetinde olan iĢgörenler arasında örgütsel bağlılık açısından 

farklılık olduğunu söylemek mümkündür. Buna sebep olarak da iĢgörenlerin eğitim 

durumları gösterilse de; yani eğitim düzeyi yüksek olanların daha fazla yeni iĢ bulma 

olanakları elde edeceği düĢünülse de sonuç olarak yeni iĢ olanaklarına rağmen örgütte 

kalmayı tercih etme, mecbur kalınması durumuna göre daha olumlu bir olgudur (Leong, 

Furnham ve Cooper, 1996:1360). 

ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetleri onların yeni iĢ arama davranıĢlarına yönelmelerine 

neden olmaktadır. Yeni iĢ arama davranıĢları da örgütsel bağlılığı olumsuz yönde 

etkilemektedir. Çünkü burada geri planda iĢten ayrılma niyeti bulunmaktadır ve bu 

niyetin oluĢmasına neden olan faktörler bizatihi örgüte bağlı olunmadığını 

göstermektedir (Sager ve Johnston, 1985: 39–40). 

2.6. Örgütsel Bağlılığın OluĢum Süreci 

Örgütsel bağlılık bireylerin iĢe baĢladığı anda, psikolojik sözleĢme ile baĢlar ancak bir 

anda değil zaman geçtikçe oluĢur. ĠĢgörenlerin kiĢisel özellikleri, beklentileri, örgütün 

beklentileri karĢılaması, tutarlılığı gibi çok farklı değiĢkenlerle örgütsel bağlılığın 

geliĢim süreci farklılaĢır. Örgütsel bağlılığın oluĢmasında en önemli unsur insan 

kaynakları uygulamalarından personel seçimi, iĢe yerleĢtirme, adaptasyon gibi sosyal 

faaliyetlerdir. Diğer bir ifadeyle iĢgörenin iĢe baĢladığı anda baĢlayan örgütsel bağlılık, 

örgüt içinde sosyalleĢmesi ile geliĢir (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011:159). 
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2.6.1. ĠĢe Uygun Adayların Tespiti ve Seçme Süreci 

ĠĢgörenlerin örgütlerinde iĢe alım süreçlerine dâhil olmamaları onların yeni iĢgörenleri 

gözlemlemedikleri anlamına gelmez. ĠĢyerinin nihayetinde bir sosyal ortam olduğu 

kabul edildiğinde yeni iĢe baĢlayan personelin iĢe alınma Ģeklinin iĢgörenler tarafından 

uygun görülmemesi veya yeni iĢgörenin tutum ve davranıĢlarının olumlu, yapıcı 

olmaması, moral ve huzur bozmaya neden olması mevcut iĢgörenlerde iĢten ayrılma 

niyetine neden olabilmektedir. ĠĢten ayrılma niyeti baĢladığı anda örgüte olan bağlılık 

da zayıflamıĢ veya ortadan kalkmıĢ olur (Yelboğa, 2008: 12). 

Örgütlerde insan kaynakları yönetiminin verimli ve etkin olması uygun niteliklere sahip 

iĢgörenlerin araĢtırılıp seçilmesini, dolaylı olarak da örgütün geliĢme ve ilerlemesini 

sağlayacaktır. Örgütün geliĢme ve ilerlemesini doğrudan etkileyen ise insan kaynakları 

yönetiminin seçtiği doğru personelin örgütteki davranıĢları ve mevcut iĢgörenlerin 

olumlu algıları ile elde edilen olumlu etkileĢim, oluĢturulan ortak güçtür. Bu etkileĢim 

ve ortak güç aynı zamanda örgütsel bağlılığı sağlamaktadır (Somuncu, 2008: 24). 

2.6.2. SosyalleĢme Süreci 

SosyalleĢme sürecini örgütsel bağlılık ile iliĢkilendirirken iĢe alım sürecinden itibaren 

baĢlayan sosyalleĢmeye ek olarak örgütte yeri değiĢtirilen iĢgörenin yeni yerine uyum 

sağlamasındaki sosyalleĢmeyi de dikkate almak gerekir. Her iki durumda da iĢgören 

yeni değerler ile karĢılaĢır, bu değerlere göre yeni tutum ve davranıĢlar geliĢtirir. Bütün 

olarak ele alındığında örgütte karmaĢık sosyal sistemler, örgüte özgü kalıpların oluĢtuğu 

söylenebilir. Bu sistem ve kalıpları örgütün amaç ve hedefleri için tercih ettiği araçlar, 

iĢgörene verilen rolün gerektirdiği sorumluluklar, iĢgörenin aldığı sorumlulukları yerine 

getirmek için gösterdiği tutum ve davranıĢlar, örgütün kimliği ve bütünlüğünü 

sürdürmesi ile ilgili kural ve ilkeler Ģeklinde sınıflandırmak mümkündür (Balcı, 2003: 

27). 

SosyalleĢme süreci yukarıdaki ifadelerden anlaĢılacağı üzere anlık veya kısa süreli bir 

olgu değil, iĢgörenin iĢ yaĢamı boyunca devam eden ve öğrenmesine paralel olarak 

geliĢen bir olgudur. Ancak sürecin hızlandırılması mümkündür ve bu iĢgörenin örgütsel 

bağlılığı ve sadakatinin sağlanması ile yapılabilir (Memduhoğlu, 2008: 139).  
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SosyalleĢme sürecinin baĢarıyla yürütülmesi sonucunda iĢgörenlerin örgütten aldıkları 

iĢ tatmini de artacak, iĢgörenler örgütteki rollerini daha iyi kavrayacak ve rollerini daha 

iyi yerine getirerek yüksek motivasyona sahip olacaklardır. Bu olumlu geliĢmeler ile 

iĢgören örgüte daha fazla bağlılık hissederek iĢten ayrılma niyetinden uzaklaĢıp daha 

fazla performans gösterecektir. Örgütsel değerlerin içselleĢtirilmesi de diğer bir kazanım 

olarak sayılabilir. SosyalleĢme sürecinin baĢarısız olması durumunda iĢgören için iĢ 

doyumsuzluğu, rollerin belirsizleĢmesi, çatıĢma, iĢe ilgisizlik, performans düĢüklüğü, 

örgütsel bağlılığın zayıflaması, örgütsel değerlerin reddedilmesi söz konusu olabilir 

(Kelepçe ve Özbek, 2008:115). 

2.7.  Örgütsel Bağlılığın Göstergeleri 

Örgütsel bağlılık iĢgörenlere, örgüte ve zamana göre farklılık göstermekle birlikte 

örgütsel bağlılığın varlığını bir takım kriterler ile tespit etmek mümkündür. Bu kriterleri 

örgütün amaç ve değerlerini benimseme, örgüt için özveride bulunma, örgüt üyeliği için 

güçlü bir istek duyma, örgütle özdeĢleĢme ve içselleĢtirme olarak sınıflamak 

mümkündür (Ġbicioğlu, 2000: 14–16): 

2.7.1. Örgütün Amaç ve Değerlerini Benimseme 

Örgütsel bağlılığın en önemli kısmı ve ilk koĢulu iĢgörenin ve örgütün amaç ve 

değerlerinin ortak bir noktada buluĢması ve uyumlu olmasıdır. ÇalıĢtığı örgütün amaç 

ve değerlerini benimsemeyen iĢgörenin çalıĢmıĢ olduğu örgüte bağlılık göstermesi 

mümkün değildir. 

Örgütsel bağlılık için öncelikle iĢgörenlerin beklentileri ile örgütün amaç, hedef, değer 

ve vizyonunun örtüĢmesidir. Nitekim iĢgörenlerin beklentileri ile örgütün amaç, hedef, 

değer ve vizyonu örtüĢtüğünde örgüt ile iĢgören arasında olumlu yönde etkileĢim 

gerçekleĢir ve örgütten iĢgörene, iĢgörenden örgüte iki yönlü bağlılık gerçekleĢir. Elde 

edilen bağlılık aynı zamanda sağlıklı ve yüksek düzeyde olur. Tersi bir durumda ise 

yani iĢgörenin beklentileri ile örgütün hedefleri uyuĢmadığında bağlılıktan söz etmek 

mümkün olmayacaktır (Ġbicioğlu, 2000: 14). 
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2.7.2. Örgüt Ġçin Fedakârlıkta Bulunma 

Örgütlerin iĢgörenlerden beklediği ve gerçekleĢtiğinde örgütsel bağlılıktan söz 

edilebildiği olgu ise iĢgörenlerin örgüt için özveride bulunmasıdır. Yalnız buradaki 

özveriden anlaĢılacağı üzere iĢgörenin örgüt için yapmak zorunda olduklarının ötesinde 

gönüllü olarak kendisinden beklenenden daha fazlasını sunmasıdır. Bu daha fazla 

performans olabileceği gibi örgüt dıĢında örgütün yüceltilmesi davranıĢları da olabilir. 

ĠĢgörenlerin beklenenin ötesinde çaba göstermeleri, bunun için fazladan maddi yarar 

beklememeleri, sadece örgütün baĢarısı için özveride bulunmaları iĢgöreni örgütle 

özdeĢleĢtiğinin ve örgütsel bağlılığının göstergesidir (Ġbicioğlu, 2000: 14). 

Örgüt için fedakârlıkta bulunabilme, çalıĢanın örgüt lehine olağanüstü çaba 

göstermesidir. Örgütün baĢarılı olabilmesi için bu çaba beklenen ve biçimsel kriterlerin 

üzerinde olmalıdır. ĠĢletmelerin baĢarılı olmalarında ve sürekliliklerini sağlamalarında, 

çalıĢanların yalnız kendi görev tanımlarındaki iĢleri yapmalarının yanı sıra, kurumları 

için iyi Ģeyler yapma çabası içinde olmaları çok daha önemlidir. ÇalıĢanların örgüt 

adına gönüllü bir Ģekilde üstün çaba göstermesi, kendini örgütünün bir parçası olarak 

görmesi kısacası örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilemesi o kiĢinin örgütüne karĢı 

bir bağlılık hissetmesinin bir sonucudur. BaĢka bir ifade ile çalıĢanın herhangi bir kiĢisel 

beklenti içerisine girmeksizin, sadece çalıĢtığı örgütün baĢarısı için kendinden 

fedakârlıklarda bulunabilmesi, kiĢinin örgütünü benimsediğinin gösteresi olarak kabul 

edilmektedir (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011:163). 

2.7.3. Örgüt Üyeliğinin Devamı Ġçin Ġstek Duyma 

ĠĢgörenlerin örgütüne yönelik olarak olumlu hisler duyması sonucunda örgüt üyeliğinin 

devamı için istek duyma baĢlamaktadır. Bağlılık duygusunun devamı için iĢgörenlerin, 

örgütlerinden doğru bir iletiĢimin sağlanması, adaletli bir paylaĢım, objektif olarak 

sağlanan kariyer planlamaları, sosyal etkinlikler gibi beklentiler, örgütsel bağlılığın ve 

örgüt üyeliğinin devamı için olumlu etki yapacaktır. 

Örgütsel bağlılığı gösteren diğer bir unsur iĢgörenin örgüt üyeliğine devam etmek için 

istekli olmasıdır. Burada örgütte kalma mecburiyetinde hissetmeden öte yeni iĢ 

olanakları olsa dahi örgütte kalmaya istekli olma söz konusudur. Böyle bir durum 

iĢgörenin örgütünden memnun olduğu, yaptığı iĢten ve örgütte çalıĢmaktan tatmin 
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olduğu, yeni iĢ arayıĢlarına girmediği, iĢten ayrılma niyetinde olmadığı anlamlarına 

gelir. Tüm bu tutumlar iĢgörenin örgütsel bağlılığının yüksek olduğu anlamını taĢır 

(Gül, 2003: 77). 

2.7.4. Örgüt Kimliği Ġle ÖzdeĢleĢme 

Örgütsel bağlılığın varlığını belli eden olgulardan örgüt kimliği ile özdeĢleĢme için 

farklı tanımlar yapılmaktadır. Örgütsel özdeĢleĢme ile sosyal özdeĢleĢmeyi birbirinden 

ayırmak mümkün değildir. Örgütün amaçları ile iĢgörenin beklentileri bütünleĢtiği ve 

uyumlaĢtığında örgütsel özdeĢleĢmeden söz edilebilir (Ashforth ve Mael, 1989: 22–23). 

Miller, Allen, Casey, Johnson ve John (2000:629) ise örgüt kimliği ile özdeĢleĢmeyi, 

örgütle dayanıĢma içinde olma, iĢgörenin örgütü tutum ve davranıĢlarıyla desteklemesi 

ve örgütün ayırt edici karakteristiklerinin algılanması olarak tanımlamaktadır. 

Benkhoff (1997: 118–120) örgüt kimliği ile özdeĢleĢmenin iĢgören tarafından örgütün 

hedef ve değerlerinin benimsenip kabullenmesi olarak tanımlamaktadır ki bu diğer 

araĢtırmacıların tanımları ile örtüĢmektedir. Benkhoff‟a göre grup üyeliği bireyin 

kendisini tanımasını sağlar, ait olma duygusu verir. Eğer iĢgörenin ait olduğu örgütün 

imajı, prestiji ve güvenirliği yüksek ise iĢgören örgütle daha fazla özdeĢleĢir. 

Örgüt kimliği ile özdeĢleĢmenin örgütsel bağlılığın göstergesi olduğu kabul edildiğine 

göre özdeĢleĢmeyi sağlamak için örgütün çaba göstermesi gerekmektedir. Örgütün 

özdeĢleĢmeyi gerçekleĢtirmek için yapacağı ilk çalıĢma iĢgörenlerin performans ve 

davranıĢlarının takdir edildiğinin gösterilmesidir. Bu yazılı veya sözlü mesajlar ile 

olabileceği gibi maddi veya ayni yardımlar ile de yapılabilir (Ġnce ve Gül, 2005: 11).  

2.7.5. ĠçselleĢtirme 

Bağlılığın son aĢamasıdır. ĠĢgören ve örgütsel değerlerin tam olarak uyumunu ifade 

eder. ĠĢgörenin değerlerinin, örgütün değerleriyle örtüĢmesi ve örgütsel değerlerin 

iĢgörenin tutum ve hareketlerine yön vermesidir. ĠçselleĢtirmede iĢgörenin örgütün 

değer ve kurallarını hiçbir baskı olmadan içten gelerek kabul etmesi söz konusudur 

(Bayram, 2005:130) 

ĠĢgörenin örgütün amaç, hedef, vizyon ve değerlerini benimsemesi, beklentilerine uygun 

olduğuna karar verip bu değerleri içselleĢtirmesi ile örgüte bağlılığın gerçekleĢtiği 
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söylenebilir. Burada örgüt yönetimine de sorumluluk yüklenebilir. Zira örgütün 

değerlerinin iĢgören tarafından kabul edilmesi bir bakıma yöneticilerin eylemlerindeki 

tutarlılıkla iliĢkilidir. Sonuç olarak örgütün değerlerine uygun yöneticilerin tutum ve 

davranıĢlarının iĢgören tarafından kabul görüp içselleĢtirildiğinde iĢgören örgüt içinde 

daha fazla performans, tatmin ve bağlılık gösterecektir (Ġnce ve Gül, 2005: 11). 
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BÖLÜM 3 : ÖRGÜT KÜLTÜRÜ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

ĠLĠġKĠSĠ 

3.1.Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık 

Kültür toplumun tüm yaĢam biçimidir. Örgütsel bağlılık ise, örgüt ile kendini bir görme, 

örgütte çalıĢmak ve içinden gelen bir isteğin ölçüsüdür (Çöl, 2004). Örgütsel bağlılık 

iĢgörenlerin çalıĢmıĢ oldukları örgütle olan bağını ifade eder. Örgütsel bağlılığın 

olabilmesi için paylaĢılan değerlerin olması gereklidir. Bu değerler örgüt içerisinde 

çoğunluk tarafından kabul edilirse bağlılık oranı o kadar yüksek olur. Örgüt kültürü ise, 

belli bir amaç için oluĢan ve örgüt tarafından paylaĢılan değerlerdir.  

Örgüt kültürü ile ilgili yapılan çalıĢmalar sonucunda literatürde genel olarak kabul 

görmüĢ tanımlar konunun daha iyi anlaĢılması açısından aĢağıdaki tabloda belirtilmiĢtir. 

 

Tablo 3: Örgüt Kültürü Tanımları 

 

PaylaĢılan değer, inanç, norm ve semboller 

sistemi 

Louis, 1981 

Örgüt üyeleri tarafından paylaĢılan inançlar ve 

beklenti örüntüleri 

Schwartz ve Davis, 1981 

Bir davranıĢ düzenleyicisi, örgütte yapılan bir 

Ģeyin yapılıĢ biçimi 

Deal ve Kennedy, 1982 

Örgüt üyelerince paylaĢılan inanç ve değerler Sahte, 1983 

Değer, norm ve ideolojileri içeren bir anlamlar 

Ģebekesi 

Trice ve Beyer, 1984 

PaylaĢılan anlamlar bütünü Moore, 1985 

Örgüt üyelerince paylaĢılan algılar, anlamlar, 

inançlar ve değerler 

Smircich, 1985 

Sembol, dil, ideoloji, tören ve efsaneleri içeren 

kavramlar bütünü 

Knights ve Willmott, 1987 

Örgüt üyelerince paylaĢılan değer ve ideolojiler Arogyaswamy ve Byles, 1987 

PaylaĢılan anlam ve semboller sistem Robbins, 1998 

Normlar, inançlar, değerler ve anlamlı semboller 

bütünü 

Singh, 1990 

        Kaynak: (ġiĢman, 2002: 81) 
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Kültür, örgütler içerisinde iĢgörenlerin amaçları ve örgüt hedefleri arasında sürekli 

etkileĢim halinde olup örgütsel bağlılığı etkilemektedir. ĠĢgörenlerin, örgüte karĢı ait 

olma duygusu artmakta ve bağlılık duygusu geliĢmektedir. Örgüt kültürü iĢgörenlere, 

örgüt içerisindeki faaliyetlere katılma imkânı sağlayarak örgütsel bağlılığı artırıcı etkide 

bulunmaktadır (Tiryaki, 2005:137). 

Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye bakacak olursak (Ġnce ve Gül, 

2005: 76): 

 Örgütsel kültür örgütsel bağlılığı desteklemektedir. Örgüt kültürü iĢgörenlerin ve 

örgütün hedefleri arasındaki bağlılığı etkilemekte ve çalıĢanlar arasında bir 

aidiyet duygusu oluĢturmaktadır. Bunun neticesinde bağlılığı yüksek olan 

iĢgörenlerin örgüt kültürleri de sağlam olacaktır. 

 Örgütün kültürü yüksekse örgütsel bağlılık ve baĢarı artacaktır. ĠĢgörenler 

arasında paylaĢılan değerler, örgütsel bağlılığın kazanılmasına ve devam 

edilmesine katkı sağlayacaktır. 

 

Örgütsel Bağlılık kavramı psikoloji, sosyoloji ve örgütsel davranıĢ gibi farklı olan 

disiplinler tarafından incelendiğinden aĢağıdaki tabloda da belirtildiği gibi literatürde 

farklı tanımlar ortaya çıkmıĢtır (Çöl ve Gül 2005). 
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Tablo 4: Örgütsel Bağlılık Tanımları 

 

KiĢinin belirli bir örgüt ile girdiği kimlik 

birliği ve bağlılığın birleĢik gücü 

Leong ve diğerleri, 1996 

ÇalıĢanın örgütü ile girdiği kimlik birliğinin 

derecesi ve örgütün aktif bir üyesi olmaya 

devam etmeye istekli olması 

Davis ve Newstrom, 1989 

KiĢinin çalıĢtığı örgüt ile kurduğu kuvvet 

birliğinin ve kendisini örgütün bir parçası 

olarak hissetmesinin derecesi 

Schermerhorn ve diğerleri, 

1994 

Örgütsel çıkarları karĢılayacak Ģeklide 

hareket etmek için içselleĢtirilmiĢ normatif 

baskıların bir toplamı 

Weiner, 1982 

KiĢinin kimliğini örgüte iliĢtiren, örgüte karĢı 

takınılan bir tutum veya yöneliĢ 

Sheldon, 1971 

Örgütün ve bireyin amaçlarının zaman inde 

bütünleĢme veya uyumlu olma süreçleri 

Hall ve diğerleri, 1970 

Örgütün üyesi olarak kalma arzusu, örgüt 

için yüksek çaba harcama arzusu ve örgütün 

amaç ve değerlerine inanç unsurlarından 

oluĢan bir bütünü 

Dubin, 1975 

Örgütün kiĢiye göre anlamlılık düzeyine 

dayanan psikolojik bir olgu 

Rietzer ve Trice, 1969 

        Kaynak: (Vural, 2007:147). 

 

 

Örgütlerde, ortak değerlere dayalı olarak bir kültür oluĢturmak ve örgütsel bağlılığı 

sürekli olarak sağlamak uzun ve zorlu bir çaba gerektirmektedir. Örgütlerde sağlanan 

bağlılığı devam ettirmek için iĢgörenlerin yapmıĢ olduğu iĢten tatmin olması 

gerekmektedir. ÇalıĢanlarda bunun sonucunda zamanla aidiyet duygusu kendiliğinden 

oluĢacaktır (ÇavuĢ ve Gürdoğan, 2008: 32). Kültür, örgütsel bağlılığı tek baĢına 

oluĢturmamaktadır. Fakat iĢgörenleri bir arada tutmaya ve onların örgüte bağlı 

kalmasında çok önemli bir yere sahiptir. Kültürün öneminin yöneticiler tarafından 
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anlaĢılmasından sonra örgütlerin performanslarını ve devamlılıklarını sağlamak adına 

örgüt kültürünün oluĢumuna çok dikkat edilmiĢtir (Kaya, 2008:136). 

Örgütsel bağlılığın iĢgörenler açısından önemli yararları bulunmaktadır. ĠĢgörenleri 

örgüte bağlayacak olan kurumsal kültürün yanında, iletiĢim, iĢ tatmini, örgütsel adalet, 

örgütün çalıĢanlara bakıĢ açısı ve kararlara katılma olanağı önemli konular arasında 

bulunmaktadır. Bununla birlikte örgüt kültürünün örgütsel bağlılığı sağlamada etkili 

olan bazı faktörlere aĢağıda değinilecektir. 

3.2. Örgüt Kültürünün Örgütsel Bağlılık OluĢturmasındaki Gerekli KoĢullar 

Örgüt kültürünün örgütsel bağlılık oluĢturulması sürecinde bazı gerekli koĢulların 

ortaya çıkması gerekmektedir ve bu kısımda bu koĢullar genel hatları ile incelenecektir. 

3.2.1. ĠletiĢim 

Ġnsan hayatının her alanında olduğu gibi örgütler içerisinde ve faaliyetlerin 

yürütülmesinde, bir organizasyonun kurulmasında devamında iletiĢim çok önemlidir. 

Bundan dolayı örgüt içerisinde ve dıĢında iletiĢim sürekli olarak sağlanmak 

durumundadır. ĠletiĢim, örgütün iĢleyiĢini sağlamak, örgütün amaçlarını 

gerçekleĢtirmek örgüt içinde ve dıĢında iliĢkilerin kurulmasına olanak sağlayan 

toplumsal bir süreçtir (Akıncı, 2003: 110–112). ĠletiĢim, kiĢiler arası ve kiĢiler ile 

gruplar arası olmak üzere birçok Ģekilde ortaya çıkarken, örgütlerin yaĢamlarını 

sürdürmeleri bakımından da son derece önemlidir. Örgütsel faaliyetlerin 

gerçekleĢtirilmesinde faydalanılan koordinasyonun sağlanmasında iletiĢimin rolü son 

derece önemlidir. Örgütsel iletiĢim ise, örgüt içerisindeki bütün çalıĢanlar için olumlu 

bir atmosfer yaratmak ve örgüt içerisindeki bilgilerin ve fikirlerin alıĢveriĢi olarak 

tanımlanabilmektedir. Örgüt içerisinde bilgi, bir yöneticiden diğerine ve bir çalıĢandan 

diğerlerine aktarılmalıdır. Örgütler büyüyüp iletiĢim yapısı karmaĢıklaĢtıkça örgütsel 

iletiĢimin de kalitesine olan ihtiyaç artmaktadır (Eroğluer, 2011: 122).  

Örgütlerde etkili iletiĢim olduğu zaman, çalıĢanlarında bağlılığı artmaktadır. Bunun 

neticesinde iĢten ayrılma, devamsızlık gibi örgütleri olumsuz olarak etkileyen sebepler 

ortadan kalkar, örgütlerde amaçlarına karĢı duyarlı olan çalıĢanlarla çalıĢma fırsatı 

bulur. ĠĢgörenlerde örgüte karĢı bağlılıklarını göstererek iĢ hayatından zevk alırlar (Ada 

ve diğerleri, 2008:515).  
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ĠletiĢim ve örgütsel bağlılık arasındaki doğrudan ve dolaylı iliĢkilerin konu alındığı 

aĢağıdaki modelde iletiĢimin örgütsel bağlılığı etkileyeceği ve bu etkileĢimde birey-

örgüt uyumu ve örgütsel etkinliğinin aracı değiĢken olarak rol alacakları ifade edilmiĢtir 

(Vuuren, Jong, Seydel, 2007: 117).  

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 9: ĠletiĢim ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki Doğrudan ve Dolaylı ĠliĢkiler Modeli 

Kaynak: Vuuren, Mark, Jong Menno D.T., Seydel, Erwin R. (2007). Direct and Indirect 

Effects of Supervisor Communication on Organizational Commitment. Corporate 

Communication: An International Journal, Cilt 12, Sayı 2, 117. 

Van den Hoff ve De Ridder (2004) tarafından geliĢtirilen diğer modelde ise örgütsel 

iletiĢim iki unsurun bileĢimi olarak ele alınmıĢtır. Birincisi iletiĢimin yoğunluğu ve 

algılanan kalitesini içeren “iletiĢim iklimi” ve diğeri de iletiĢim için kullanılan araçlar 

bağlamında özellikle “bilgisayar aracılı iletiĢim” unsurlarıdır. ĠletiĢim iklimi, bir örgütte 

benimsenmiĢ iletiĢim davranıĢlarından oluĢan bir iklimi ifade etmektedir. ĠletiĢim 

iklimindeki temel faktörler yatay iletiĢim, dikey iletiĢim, bilginin açıklığı (herkes 

tarafından eriĢilebilir olması) ve bilginin güvenilirliğidir. Bilgisayar aracılı iletiĢim ise, 

mekân ve zaman aralığı dikkate alınmaksızın iletiĢimi olası kılan bir iletiĢim biçimidir. 

Bu iletiĢim türünde, ancak ilgili iletiĢim olanaklarına sahip ve kendilerine söz konusu 

olanakları kullanma yetkisi tanınmıĢ olan sosyal grup arasında iletiĢimin 

gerçekleĢebilme özelliği bulunmaktadır. Bilgisayar aracılı iletiĢimde, iletiĢim engelleri 

(zaman ve coğrafik mesafe gibi) ortadan kalktığından örgüt üyeleri daha rahat bir 

ortamda, istedikleri düzeyde iletiĢim kurarak örgütlerine olan bağlılıkları artar (Bakan, 

2011:  137–138). 

ĠletiĢim 

Birey-örgüt uyumu 

Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel etkinlik 
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ġekil 10: ĠletiĢim, Bilgi PaylaĢımı ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

Kaynak: Van Den Hoff, Bart ve De Ridder, Jan A.  (2004). Knowledge Sharing in 

Context: The Influence of Organizational Commitment, Communication Climate and 

CMC Use on Knowledge Sharing. Journal of Organizational Behavior, Cilt 8, Sayı 6, 

122. 

3.2.2. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini, örgütsel davranıĢ disiplininde ele alınan önemli konulardan birisidir. ĠĢ 

tatmininin organizasyon çalıĢanları üzerindeki etkilerini ölçmeye iliĢkin birçok 

araĢtırma yapılmıĢ ve yapılmaya devam etmektedir. ĠĢ tatmini insanların yaptıkları iĢe 

karĢı tutumları olup bilgi, inanç, duygu, davranıĢ ve değerlendirmeleri içermektedir. ĠĢ 

tatmini iĢgörenlerin beklentileriyle iĢ ortamının ve çalıĢma Ģartlarının birbirine uyumlu 

olması sonucunda iĢgörenlerin memnuniyet duymasını sağlayan bir olgudur (Akıncı, 

2002: 2–3). Bu tanımdan da anlaĢılacağı üzere iĢ tatmini, iĢgörenlerin yapmıĢ oldukları 

iĢten zevk aldıkları ve bunun sonucunda da örgütlerine bağlılıklarının artmasını 

sağlayan duygusal bir tepkime olduğunu söyleyebiliriz. 

ĠĢ tatmini kavramı ile iĢe ait özelliklerin değerlendirilmesi sonucunda olumlu duygular 

hissedilmesi anlatılmaktadır. Genel olarak iĢ tatmini yüksek bir çalıĢan iĢine karĢı 

olumlu duygular barındırırken; iĢ tatmini düĢük bir çalıĢanın iĢine karĢı duyguları 

olumsuzdur (Robbins , 1991).  

Örgütler arasında artan hızlı rekabet sonucunda motivasyonu yüksek ve verimli çalıĢan 

iĢgörenlere ihtiyaç artmıĢtır. Günümüzde örgütler de çalıĢan iĢgörenlerin iĢ tatmin ve 

ĠletiĢim iklimi 

Örgütsel bağlılık 

 

Bilgi dağıtımı 

Bilgi toplama Bilgisayar aracılı 

iletiĢim 
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motivasyonlarının çok düĢük sevide olduğunu söyleyebiliriz. Örgütlerin baĢarılı 

olabilmesinin nedenlerinden biride iĢgörenlerin iĢ tatminlerinin sürekli olarak yüksek 

sevide tutulması gerektiğidir. ĠĢgörenlerin iĢinden ve iĢ ortamından yeteri kadar 

beklentileri karĢılanamadığı zaman iĢgörenlerde iĢ tatminsizliği baĢlamaktadır. Bunun 

neticesinde iĢinde mutlu olmayan iĢgörenlerin iĢ değiĢtirmek gibi olasılıkları düĢündüğü 

ve örgütlerine karĢı bağlılıklarının azaldığını belirtebiliriz (BaĢaran, 2000:206). 

3.2.3. Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet, örgütlerde çalıĢanlar arasında adaletin etkisini ortaya çıkarmaya yönelik 

olarak kullanılan bir terimdir. Farklı bir ifadeyle, örgüt içerisinde iĢgörenlere karĢı ne 

kadar adil davranıldığı konusunda oluĢan algının, örgütler açısından diğer sonuçları 

nasıl etkilediğini belirleyen bir kavramdır. Örgüt yöneticileri, ödülleri ve yapılacak iĢleri 

eĢit olmayan bir yöntemle dağıtırsa bunun nedenlerini iĢgörenlerine açıklaması beklenir. 

Buna karĢılık örgütteki kaynaklar ve iĢler eĢit Ģekilde dağıtılırsa örgütsel adalet 

sağlanmıĢ olur (ĠĢcan ve Sayın, 195–197: 2010).   

Örgütsel adalet algısı, çalıĢanların örgütlerindeki uygulamalar yoluyla kendilerine ne 

kadar adil davranıldığı konusundaki algılamaları ile ilgili olup bu algıların iĢ tatmini ve 

örgüte bağlılık gibi örgütsel sonuçları etkilediği öne sürülmektedir. Bir baĢka ifadeyle, 

iĢle ilgili çıktıların dağıtımı ile bu dağıtımda kullanılan prosedürlerin çalıĢanlar 

tarafından adil olarak nitelendirilmesi anlamına gelmektedir.  

Örgütlerde adalet kavramı iki açıdan incelenmektedir. Birincisi dağıtıcı adalettir. Bu, 

örneğin kiĢinin ücretle ilgili olarak aldığı ücret toplamının ne kadar adil algılandığını 

gösterir. Ġkincisi ise yöntemsel adalettir. Bu ise, ücret toplamlarının neye göre karar 

verildiğinin adil algılanmasıdır. Sonuç olarak dağıtıcı adaletin adil algılanması ücret ve 

iĢ tatmini gibi iki kiĢisel çıktı sağlarken, yöntemsel adaletin adil algılanması örgütsel 

bağlılık ve astların amirleri adil değerlendirmesi gibi iki çıktı sağlamaktadır (Balay 

2000: 53).  

Örgütsel bağlılığın sağlanmasında en önemli unsur, iĢgörenlerin adaletli bir örgütte 

çalıĢtıklarına dair olan inançlarıdır. ĠĢgörenlerin, adaletli bir ortamda çalıĢmadıklarını 

düĢündükleri zaman iĢgörenin kendisini örgüte bağlı hissetmesini beklemek yanlıĢ olur. 

ĠĢgörenlerde bağlılığın düĢük olması sonucunda iĢgören her zaman örgütte ayrılma 

fikrini aklında tutacaktır (Özdevecioğlu, 2003: 78). Örnek verecek olursak, örgütte 
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yemek yiyen iĢgörenlerin yönetici ve iĢgören Ģeklinde ayrıma tabi tutularak oturtulması, 

iĢgörenler arasında açık bir Ģekilde statü farkı oluĢturan iĢaret sembol ve elbise gibi 

eĢyaların kullanılması örgütsel adalet algısına ters düĢebileceğini söyleyebiliriz. 

3.2.4.Takdir Edilme Duygusu 

Takdir edilmek insanı hayatın her alanında psikolojik açıdan rahatlatan ve mutlu eden 

bir eylemdir. Psiko-sosyal motivasyon araçlarından birincisi takdir edilmektir. Takdir 

edilmek çalıĢanlar açısından önemli bir motivasyon aracıdır. ÇalıĢanlar açısından en 

önemli takdir ifadesi yapılan iĢ karĢısında teĢekkür edilmesi ve yapılan iĢin doğru 

Ģekilde sonuçlandırıldığının ifade edilmesidir.  

Takdir edilme örgüt içerisinde manevi yönü ağır basan özendirme ve motive etme 

aracıdır. Örgüt içerisinde iĢgörenler tarafından yapılan bir iĢin yönetim tarafından kabul 

edilmesi takdir edilmesi iĢgörenlere büyük moral verecek ve iĢgörenlerin iĢ tatminleri 

de artacaktır. Yöneticiler tarafından yapılan iĢlerin takdir edilmesi iĢgörenlerin 

performansının da aratmasına neden olacaktır. Takdir etme örgütsel bağlılığı geliĢtirme 

araçlarından biridir. ĠĢgörenlerin takdir edilmesi örgüt kültürü üzerinde de önemli bir 

etki yapmaktadır. (Erdil ve diğerleri, 2004: 21). 

Örgüt içerisinde yapmıĢ olduğu iĢinden dolayı baĢarılı olan iĢgörenler yöneticiler 

tarafından zamanında takdir edildiklerinde iĢgörenlerde olumlu bir duygunun 

oluĢmasına neden olacaktır. Atalarımızın dediği gibi “Marifet iltifata tabidir” sözünün 

takdir edilme duygusunun örgütler açısından ne kadar önemli olduğunu söyleyebiliriz.  

3.2.5. Terfi ve Kariyer Fırsatı 

Kariyer bir kiĢinin iĢ yaĢamında sahip olmak ve ulaĢmak isteyeceği uzmanlık ve iĢ 

baĢarısıdır. Örgütlerin personeli sadece iĢe alırken bilgi ve yeteneğe göre seçim yapması 

yeterli olmayıp, ayrıca bu yetenekli kiĢileri örgütte tutabilmesi gerekmektedir. Bu 

nedenle kiĢiye uygun çalıĢma ve yükselme olanaklarının sağlanması da gerekmektedir 

(Yüksel, 2000: 23).  

ĠĢgörenlerin değiĢen talepleri, baĢarılı olan personelin örgüt içerisinde tutulması, terfi 

ettirilmesi ve kiĢisel becerilerinin arttırılması birçok örgütte kariyer yönetiminin önemli 

bir yer tutmasına neden olmuĢtur. Örgüt yöneticilerinin iĢgören sayısı ile değil iĢgörenin 
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kalitesi ve becerisiyle ilgilenmeye baĢladığını söyleyebiliriz. Bununda kariyer yönetimi 

ve terfi sisteminin ne kadar önemli bir konu olduğu ortaya çıkarmaktadır. 

Rekabetin hızla devam ettiği günümüzde örgütler, iĢgörenlerin kariyerlerini geliĢtirmek 

amacıyla sistemli olarak çalıĢmalar yapmaktadır. Örgütler, faaliyetlerinde baĢarı 

sağlamak amacıyla çalıĢanlarının kariyer planlaması ve terfilerini düzenlemeli bunları 

yazılı metinler haline getirip iĢgörenlerine garanti vermeleri gerekmektedir. Terfi ve 

kariyer yol haritası belli olan iĢgörenin, örgüte olan bağlılığı artacak, diğer taraftan tefi 

ve kariyer planlaması belli olmayan iĢgören ise umutsuz ve kararsız bir Ģekilde 

çalıĢacaktır (Acar, 2000: 44). Bununla beraber güvence ilkesi kariyer ilkesi ile yakından 

iliĢkilidir. Çünkü bir iĢte kariyer yapabilmek için o iĢte uzun süre kalabilme imkânının 

tanınması gerekir. Buna göre iki tür güvenceden bahsedilebilir; iĢ güvencesi ve makam 

güvencesi. ĠĢ güvencesi bireyin haklı nedenler olmadan iĢten atılmaması ve makam 

güvencesi ise yükseldiği makamdaki görevini koruyabilmesidir. Tüm çalıĢma yaĢamını 

örgüte adayan bir kimse, karĢılığında hizmet güvencesi arar, ağır bir kusur iĢlemedikçe 

iĢten atılmayacağından emin olmak ister (Yılmazer ve Eroğlu, 2008: 47).  

3.2.6. Örgütte Ast Üst ĠliĢkileri  

Örgütün çalıĢanlara bakıĢ açısını yansıtması bakımından ast-üst iliĢkisine bu noktada 

dikkat çekmek gerekmektedir. Örgütlerde ast üst iliĢkileri yönetim sürecinde planlama 

ve örgütlemeden sonra gelen bir kavramdır. Planlama ve örgütleme faaliyetleri 

kapsamında oluĢturulan yapı, ast üst iliĢkileri yolu ile insansal bir nitelik kazanır. Örgüt 

içerisindeki hangi iĢleri kimin, ne zaman yapacağının belirlenmesi ile ast üst 

iliĢkilerinin temeli atılmaktadır. BaĢlangıçta yapılan bu iĢbölümü vasıtasıyla kimin 

kimlere ne tür emirler verebileceği belirlenmektedir. Aslında bu noktada önemli olan 

konu emri verenden ziyade, emri alanların emri benimsemesidir. Emrin veriliĢ Ģekli, 

astın psikolojik durumu ve üstün davranıĢ biçimleri önem taĢıyan konulardır (Eren, 

2006: 393). Üstlerin davranıĢ biçimleri, astların verimliliklerini doğrudan 

etkilemektedir. ġöyle ki; emrin veriliĢ biçimi, astın o anki psikolojik durumu, astın 

ihtiyaçları, astların yönetime katılım derecesi, görev dağılımı, kariyer planlaması gibi 

faktörlerin personel verimliliğine etkisi, yöneticinin yönetim becerisi ve astları ile olan 

insani iliĢkilerine bağlıdır. Bu bağlamda yöneticilerin yöneticilik becerisi, yeterlilikleri, 

astları motive edici yapısı, liderlik yapısı ve davranıĢları ast üst iliĢkilerinin temel 
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belirleyicisi olmaktadır. Emrin veriliĢ biçimi, astları harekete geçiren, iĢ görme 

arzularını arttıran önemli bir faktördür. Bu nedenle emri verirken aĢağıdaki noktalara 

dikkat etmek gereklidir (Teker, 2000: 58):  

 Astlara verilen emirler açık ve anlaĢılabilir olmalıdır. Yoruma ihtiyaç gösteren 

emirlerin yerine getirilememe ve hatta yanlıĢ yapma ihtimali bulunmaktadır. Bu 

nedenle kullanılan kelimeler astlar tarafından bilinmelidir.  

 Emir, onu alan astların bilgi, yetenek ve uzmanlık alanına uygun olmalıdır. 

Ancak bu gibi hallerde emir onu alan tarafından yerine getirilebilir. Bu noktada 

personel seçimi, değerlemesi ve eğitim gibi konular da önem kazanmaktadır. 

 Emir, organizasyonda kurulmuĢ bulunan hiyerarĢik düzene ve iliĢkilere uygun 

olarak verilmelidir. Her ast yalnızca tek bir üstten emir almalıdır. Aksi halde 

astlar, hangi üstün emrini yerine getireceğini bilemeyebilir ve bu durum 

kendisinde ĢaĢkınlık ve huzursuzluk yaratabilmektedir.  

 Emir, astın organizasyondan beklediği çıkarlara aykırı düĢmemelidir.  

 Emir, kiĢisel bir irade bildirmekten çok, astı ortak çabaya davet biçiminde 

verilmelidir. Emrin yöneltildiği amaçlar belirlenmeli ve üst astlarını 

cesaretlendirmelidir.  

 Emir, emri veren amir dıĢında bir organ ya da daha üst bir yönetici tarafından 

gerekirse kontrol edilmelidir.   

Örgütlerde ast üst iliĢkileri farklı niteliklerde olabilmektedir. Ast üst iliĢkilerinden 

bazıları karĢılıklı güven ve saygıya dayalı bir etkileĢim içeriyor iken, bazıları da 

yalnızca ast ile üst arasındaki biçimsel anlaĢmaya dayanmaktadır. Aslında ast ile 

üstlerin örgüt içerisindeki iliĢkilerin oluĢumu, baĢlangıçtaki tavır ve davranıĢlara 

dayalıdır. Üstlerin astlara daha fazla yetki devrettiği ve bunun karĢılığında astların iĢe 

bağlılığının yükseldiği ve hedeflere ulaĢmak için daha fazla performans gösterdiği 

etkileĢimler de mümkündür. Ancak elbette ki üstlerin tüm astlar ile aynı Ģekilde 

etkileĢimde bulunması mümkün değildir. Bu bağlamda örgüt kültürü kapsamında ast üst 

iliĢkisi farklılaĢmaktadır.  
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Örgüt kültürü kapsamında ast üst iliĢkileri hiyerarĢi kültürü çerçevesinde 

Ģekillenmektedir. HiyerarĢi kültürü, örgüt içi odaklılık ile oluĢmaktadır. HiyerarĢi 

kültürü mekân ve bürokratik örgütleri temsil etmektedir. HiyerarĢi kültüründe düzen ve 

kurallar önem taĢımaktadır. Kimin hangi iĢi ne zaman ve nasıl yapacağı bellidir. Bu 

kuralların dıĢına çıkılmaması istenmektedir. Kısacası hiyerarĢi kültürü, çalıĢanlara kendi 

istediklerini değil kendilerine söyleneni yapması gerektiğini söylemektedir. Bu kültür, 

bireyi amaçsızlığa itebilmektedir. Bankalar, sigorta Ģirketleri, büyük kamu örgütleri bu 

yapıyı kullanan kurumlara örnek teĢkil etmektedir (Erdem, 2007: 65).  

Yönetimdeki ast-üst iliĢkileri yönetim sürecini önemli ölçüde etkileyen bir unsurdur. Bu 

bağlamda yöneticilerin astlarına ne kadar güven duydukları, onların görüĢ ve 

düĢüncelerini ne kadar dikkate aldıkları önemli olduğu kadar astların da üstleri 

karĢısında düĢüncelerini aktarırken kendilerini ne kadar özgür hissettikleri önemlidir 

(Bulut ve Uygun, 2010: 40).  

3.2.7. Kararlara Katılma Olanağı 

En genel ifade ile karar verme “belirli bir baĢlangıç noktası olan ve buradan itibaren 

değiĢik iĢ, faaliyet veya düĢüncelerin birbirini izlediği ve sonunda bir tercihin yapılması 

ile sonuçlanan bir iĢler topluluğu, bir süreçtir” (Bakan ve BüyükbeĢe, 2004: 31).  

Yöneticilerin astlarına kararlara katılma fırsatı tanıdığı karar verme biçimi katılımcı 

karar verme olarak isimlendirilmektedir ve bu yaklaĢımın temel yararları Ģu Ģekilde 

maddeleĢtirilmektedir (Bakan ve BüyükbeĢe, 2004: 39–41): 

 Örgütsel performans üzerinde önemli bir etkiye sahiptir.  

 Verimliliği artırır. 

 Öğrenme sürecinin geliĢmesine yardımcı olur. 

 Örgütsel amaçların daha iyi anlaĢılmasına imkân tanır. 

 Kararların baĢarıyla uygulanması yönünde anlamlı bir sosyal baskı oluĢturur. 

 Grup kimliği, iĢbirliği ve koordinasyonun geliĢmesini sağlar. 

 Ast-üst arasında diyalogu, bilgi alıĢ-veriĢini artırarak iletiĢim engellerini ortadan 

kaldırır ve iletiĢimi kolaylaĢtırır. 

 Ast-üst arasında iĢbirliği ortamını yaratarak denetimin daha etkin yapılmasına 

neden olur. 
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 ÇalıĢanlarda yüksek karar verme gücüne sahip olmadan dolayı baĢarılı olma 

duygusunu geliĢtirerek kariyer uygulamaları üzerinde olumlu etkiler yaratır ve 

örgütten ayrılma düĢüncelerini azaltır. 

 Yönetime katılma ile çalıĢanların çeĢitli psiko-sosyal ihtiyaçları tatmin 

edildiğinden çalıĢma moralleri de yükselmektedir. Ayrıca yönetime katılma, 

çalıĢanın ve yönetimin ortak isteklerini yansıtır ve bu yönden de etkili bir 

motivasyon aracıdır. ÇalıĢanların yönetime katılması, iĢe ilgisizliği, üretimi 

kısmayı, iĢ uyuĢmazlığını disiplinsizlik ve devamsızlığı ortadan kaldırır. 

Örneğin, atölye çalıĢmalarında yapılacak iĢlerin belirlenmesinde öğrencilerin 

fikirlerinin alınması, onların çalıĢmalara katılımını ve motivasyonunu sağlar. 

ÇalıĢanların kendilerini etkileyen stratejik ve politik nitelikteki kararların 

alınmasına katılmalarını sağlamak suretiyle iĢletmede bulunan bütün bireyleri 

mutlu kılacak bir demokratik yönetimin oluĢmasına olanak tanır. 

 ĠĢgörenlere birçok taleplerini bizzat dile getirme olanağı sağladığından iĢi 

aksatma, yavaĢlatma ve grev gibi çalıĢma barıĢını bozacak eylemlerde azalmalar 

meydana gelir. 

 ÇalıĢanın bilgi, tecrübe ve yeteneklerini yaptıkları iĢe katabilecekleri ve 

yaptıkları iĢin anlamlı olduğunu fark edebilecekleri demokratik çalıĢma 

ortamının yaratılmasını sağlayarak yabancılaĢmanın ortadan kaldırılması veya 

etkisinin azaltılmasına yol açabilir. 

ÇalıĢanların iĢ yerlerinde verilen kararlara katılım göstermesi çalıĢanların kendilerini 

değerli hissetmelerine neden olur. Ayrıca iĢ yerindeki uygulamalar için verilen kararlara 

çalıĢanların da katkısının olması çalıĢanlar açısından sorumluluk ve benimseme 

duygularının oluĢmasına neden olur. Yapılan iĢin çalıĢanlar tarafından benimsenmesi, 

sorumluluk duygusunun hissedilmesi ve çalıĢanın kendisini değerli hissetmesi 

motivasyonu artırıcı yönde etki yapar.  ĠĢgörenin iĢinde motivasyonunu en çok 

düĢürecek davranıĢ, kendisine ve fikirlerine önem verilmediğinin hissettirilmesidir. 

Önerilerinin uygulamada iĢe yaradığını görmek ve bunun için çaba sarf etmek iĢgöreni 

yüksek performans göstermeye ve iĢi sahiplenmeye yöneltmektedir (Önen ve Tüzün, 

2005: 149). 
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3.2.8. Sosyal Katılma Olanakları  

Örgüt kültürünün çalıĢanların bağlılığını etkileyen bir boyutunu da örgütün çalıĢanlara 

bakıĢ açısı oluĢturmaktadır. Örgüte ait olma duygusu, bireylere örgüt içinde bir rol 

benimseyerek sosyal ihtiyaçlarını tatmin etme imkânı da tanımaktadır. Uyumlu bir 

grubun oluĢması çalıĢanın moralini yükseltmekte ve belirli hedeflere doğru birlikte 

çalıĢma isteğinin ortaya çıkmasını sağlamaktadır. 

ÇalıĢmak kendi içerisinde katılımcılık gerektiren bir durumdur. Bu katılımcılık 

içerisinde sosyalleĢme bulunmaktadır. ÇalıĢmanın her alanında iĢgörenler diğer 

iĢgörenlerle sosyal bir etkileĢime girmektedirler. Bu etkileĢim genelde iĢ amaçlı 

olmaktadır. Sosyal katılımcılık çalıĢanların çalıĢtıkları iĢ yerlerine bağlılıkları 

sonucunda ortaya çıkan bir nevi isteme durumudur. Farklı bir ifadeyle iĢ yerlerine bağlı 

olan çalıĢanlar bulundukları iĢ yerlerinde sosyal katılımcılık davranıĢı sergilerler. ĠĢ 

yerinde sosyal katılımın iki açıdan önemi bulunmaktadır. Bu önemin kapsamları 

Ģunlardır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 1998: 124); 

 Birinci Önem; ĠĢgörenlerin boĢ zamanlarını değerlendirerek hem kendi 

aralarında, hem de yönetici ve iĢverenleriyle kaynaĢmalarını sağlamaktır.  

 Ġkinci Önem; Sosyal uğraĢılara katılan iĢgörenler arasındaki doğal liderleri 

saptamaktır. Bu liderlerin, mesai saatleri içerisinde diğer iĢgörenleri olumlu ya 

da olumsuz yönde etkileyebilecekleri unutulmamalıdır. Bir bütün olarak 

değerlendirildiğinde hangi konuda olursa olsun, sosyal uğraĢılar; iĢgörenleri 

iĢletmeye bağlayan, sevdiren ve motive eden geleneksel araçlar arasında 

sayılabilmektedir. 

3.3. Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

Örgütsel bağlılık düzeyi ile ilgili araĢtırmalarda, bu düzeyin düĢük, orta ve yüksek 

düzeyde ortaya çıkabileceği belirtilmektedir. Bu kısımda genel hatları ile bu bağlılık 

düzeyleri hakkında bilgiler sunulacaktır.  
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3.3.1. DüĢük Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

DüĢük örgütsel bağlılık durumunda çalıĢanın örgüt ile güçlü bağlar kurması mümkün 

değildir ve bu durumun örgüt için bazı olumsuz sonuçları vardır. Buna göre iĢgörenler 

kendi iĢlerine ve iĢyerlerine yönelik olumlu ve güçlü tutumlar geliĢtirememektedir. 

Ancak bu durumun yaratıcılık ve geliĢim konusunda olumlu sonuçlar ortaya çıkaracağı 

da düĢünülmektedir. Bu durumda iĢgörenlerin alternatif olanakları araĢtırmaya 

baĢlaması neticesinde de insan kaynaklarının da etkili kullanılacağı da 

değerlendirilmektedir (Bayram, 2006: 133). 

DüĢük örgütsel bağlılık durumunda iĢgörenler hem bireysel hem de grup bağlılıklarında 

çaba göstermemektedir ve bu nedenle bu düzeydeki iĢgörenler “duygusuz” olarak 

nitelendirilmektedir. DüĢük örgütsel bağlılık durumunda söylenti, itiraz ve Ģikâyet ile 

sonuçlanması durumunda birçok olumsuz durumu da ortaya çıkarmaktadır (Doğan ve 

Kılıç, 2007: 54).  

3.3.2. Orta Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

Orta (ılımlı) düzeyde örgütsel bağlılık durumu iĢgören deneyiminin güçlü, ancak 

örgütsel özdeĢleĢmenin tam ortaya çıkmadığı durumları ifade etmektedir. Bu durumdaki 

iĢgörenlerin birey olarak kimliklerini korumaya yöneldikleri ve örgütün tüm değerleri 

yerine bazı değerlerinin benimsenmesi durumu ortaya çıkmaktadır (Bayram, 2006: 

136). Orta düzeyde örgütsel bağlılık durumu toplumsal sorumluluk ve örgütsel sadakat 

açısından çatıĢma ortaya çıkarabilmektedir (Doğan ve Kılıç, 2007: 54).  

Ilımlı bağlılık düzeyinde, iĢgörenler çalıĢmıĢ olduğu örgütün sisteminin kendilerini 

örgütün sistemine uygun olarak Ģekillendirmelerine karĢı çıkmaktadırlar. Yani 

iĢgörenler, kendi kimliklerini korumak istemektedirler. Bu düzeydeki çalıĢanlar, 

örgütün bazı değerlerini kabul etmekte ve örgütün kendilerinden olan beklentilerine 

karĢılık verirken bir taraftan da kendi kiĢisel değerlerini korumaktadırlar. 

3.3.3. Yüksek Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

Yüksek düzeyde örgütsel bağlılık iĢgörenlerin güçlü duygularla örgüte bağlılık 

göstermesini ifade etmektedir ve bu düzeyde iĢgören mesleki baĢarı ve ücret açısından 

doyum sağlayacağı gibi yetki devri ve terfi ile de ödüllendirilebilecektir. Bu düzeyde 
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iĢgörenlerin örgütlerdeki gelecekleri, denetim, iĢ doyumları yüksek durumdadır 

(Bayram, 2006: 136).  

Yüksek düzeyde bağlılık, örgüt içerisinde olumlu sonuçlar doğurur. ĠĢgörenin yüksek 

düzeyde bağlılığı örgüte güven veren kararlı ve kendinden emin bir iĢ gücünün 

oluĢmasını sağlar. Bunun sonucunda çalıĢanlar örgüt amaçlarını isteyerek gönülden 

yaparak iĢ verimliliğinin artmasını sağlamıĢ olurlar. Örgütsel bağlılığın örgütsel 

sonuçları ise toplu halde aĢağıdaki tabloda gösterilmiĢtir.   
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Tablo 5: Örgütsel Bağlılığın Örgütsel Sonuçları 

 

  

ÖRGÜTSEL 

OLUMLU OLUMSUZ 

D
Ü

ġ
Ü

K
 

DüĢük performanslı iĢgörenlerin örgütten 

ayrılması ile örgüte yeni iĢgörenler alma 

ve örgütsel morali yükselterek iĢgücü 

devir hızını azaltma 

Yüksek iĢ gücü devri, gecikme, 

devamsızlık, örgütte kalmaya 

isteksizlik, düĢük iĢ kalitesi, örgüte 

sadakatsizlik, örgüte karĢı yasa dıĢı 

faaliyetler 

Örgüt içi dedikoduların örgüt için yararlı 

olabilecek sonuçları 

Sınırlı rol üstü davranıĢ, rol modeline 

zarar verme, zarara yol açıcı dedikodu, 

iĢgören üzerinde sınırlı örgütsel 

kontrol 

IL
IM

L
I 

Artan iĢgören kıdemi, 

ĠĢgörenlerin daha fazla görev alma ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

sınırlanması 

Sınırlı ayrılma isteği 

ĠĢgörenlerin görevleri dıĢındaki 

bireysel beklentileri ile örgütsel 

beklentileri dengelemesi 

Sınırlı iĢ devri Örgütsel etkinliğin azalması 

Yüksek iĢ tatmini 

Ġnsan Kaynaklarının verimsiz 

kullanımı 

Y
Ü

K
S

E
K

 

Güvenli ve istikrarlı iĢgücü, 

Örgütsel esneklik, yenilikçilik ve 

uyum yoksunluğu 

Daha yüksek üretim için iĢgörenlerin 

örgütsel beklentileri kabul etmesi, 

GeçmiĢteki politika ve süreçlere aĢırı 

güven duyma 

Görev ve performans açısından iĢgörenler 

arasında yüksek rekabet 

AĢırı çaba gösteren iĢgörenlere öfke ve 

düĢmanlık besleme 

Örgütsel amaçların karĢılanabilmesi 

Örgüt yararına yasadıĢı ve etik 

olmayan eylemlere giriĢme 

Kaynak: (Doğan ve Kılıç, 2007: 53) 

3.4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgüt kültürü bağlamında örgütsel bağlılığın bazı temel sonuçları bulunmaktadır. Bu 

kısımda genel hatları ile örgütsel bağlılık sonuçları üzerinde durulacaktır.  
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ġekil 11: Örgütsel Bağlılık Diyagramı 

Kaynak: Yüceler(2009,s.445-458) 

 

3.4.1. Örgütsel Bağlılık ve Performans 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan iĢgörenlere sahip olan örgütler diğer örgütlere nazaran 

daha etkin olmaktadırlar. ĠĢe geç kalma, devamsızlık gösterme gibi davranıĢlarda 

bulunma olasılığı çok azdır. Örgütün genel olarak amaçlarını benimseyen bu amaçlar 
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uğrunda kendilerinden beklenenden çok daha fazla emek gösteren çalıĢanlar örgütün 

rekabet gücünü artıracaktır. Örgüte bağlılık ne kadar fazla olursa çalıĢanlar örgüt 

hakkında olumlu görüĢlerde bulunarak örgütün reklamını yaparak diğer örgütlerden 

kaliteli çalıĢanlar çekmeyi de kolaylaĢtırmıĢ olacaktır (Cengiz; 513–515). 

ĠĢgören performansı, iĢgörenin gereksinimlerini sağlamak için bir örgütte görev ve 

sorumluluklar üstlenmesi sonucunda, arzu ettiklerini kazanmak için zaman ve çaba 

harcamasıdır. ÇalıĢanların performans düzeyleri her insanın özelliklerine göre, zihinsel 

yeteneklerine göre ve inanç değerlerine bağlı olarak farklılık göstermektedir. ĠĢgören bir 

iĢe girerken farklı beklentiler içerisindedir. Bu beklentileri karĢıladığında iĢ tatmini ve 

motivasyonu artmaktadır (Barutçugil, 2002: 40). ĠĢgörenlerin kendilerinden beklenen 

performansı sağlayabilmesi için güçlü bir moral ve motivasyona sahip olması 

gerekmektedir. Bunun sağlanabilmesi amacıyla iĢgörenlere iyi bir ücret, yükselme 

fırsatı ve üst yönetimlerden yakınlık görmesi gerekmektedir (Uygur, 2007: 72–74). 

Örgütün genel amaçlarına ulaĢabilmesinin zorlaĢtığı durumlarda iĢgörenlerinde 

bağlılıklarında gözle görülebilir bir düĢme meydana gelmektedir. Bunun sonucunda 

iĢgörenlerde performans azalmasının görüldüğünü söyleyebiliriz. 

3.4.2. Örgütsel Bağlılık ve Devamsızlık 

Devamsızlık, iĢgörenin planlaması yapılmıĢ bir iĢte hazır olmamasıdır. Diğer bir 

anlatımla fiziksel olarak iĢte bulunmamasıdır. Örgütlerin baĢarı ve baĢarısızlıklarında 

iĢgören unsurunun çok önemli bir yeri vardır. Örgütler hedeflerinin doğrultusunda 

iĢgörenlerden davranıĢ beklemektedirler (Barutçugil, 2004: 31). Devamsızlık, çalıĢanın 

çalıĢma programına göre ya da mesai saatlerinde, kısacası çalıĢması gereken zamanlarda 

mazeret belirtmeksizin iĢe gelmemesi durumudur. Ancak haklı mazeret, doğum, ölüm, 

hastalık gibi durumlarda çalıĢanın iĢe gelmemesi durumlarının devamsızlıktan sayılıp 

sayılmayacağı hala tartıĢılmaktadır. ÇalıĢanın hastalık veya hastalık dıĢı psikolojik, 

sosyal ve ekonomik nedenlerle çalıĢma saatleri içerisinde iĢinin baĢında bulunmaması 

ise devamsızlığın tanımının yapıldığı çalıĢmalarda genel olarak görüĢ birliğine varılan 

konulardır (Bacak ve Yiğit, 2010: 30–31). 

Devamsızlık ikiye ayrılmaktadır (ġahin,2011: 24–26): Birincisi, mazeretli 

devamsızlıktır. Bu devamsızlıkta örgütün kabul ettiği bir durum vardır (hastalık, ölüm 

vb). Bu durum karĢısında iĢgörenin iĢe gelmemesi ortaya çıkmaktadır. Bu doğal 
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karĢılanmaktadır. Ġkincisi ise, iĢgörenin herhangi bir mazeret göstermeden iĢe 

gelmemesi veya mazeret göstermesine rağmen iĢletme tarafından bunun kabul 

görmemesidir. 

Mazeretsiz iĢe gelinmeme durumlarında bazen çalıĢanın iĢ tatmini ve psikolojik 

sorunlarından da kaynaklandığını belirtebiliriz. 

 

 
  

 

ġekil 12: ĠĢe Devamsızlığa Neden Olan Unsurlar 

 

                          Kaynak: Jex, 2002: 158. 

 

ĠĢe devamsızlık, iĢletmelerin verimlilik kayıplarının baĢı çeken sebeplerinden biridir. 

Ancak devamsızlık, kötü niyetli davranıĢlardan öte haklı sebeplere 

dayandırılabilmektedir. Örneğin çalıĢanın aile bireylerinden birinin vefatı, aile üyeleri 

ile ortaya çıkabilecek olan acil durumlar çalıĢanın iĢe devamsızlığı konusunda haklı 

sebeplerini oluĢturabilmektedir. Bu gibi durumların devamsızlıktan sayılıp 

sayılamayacağı tartıĢıladursun, bir önceki akĢam sosyal çevresi ile takılıp alkolü fazla 

kaçırma, uyku düzeni bozukluğu nedeniyle geceleri uyuyamama, sabahları erken 

uyanamama gibi durumlar da devamsızlığın sebepleri arasındadır. KiĢileri bu gibi 

davranıĢlara iten sebepler, çoğunlukla düĢük iĢ tatmini, standardize edilememiĢ iĢ 

koĢulları, amirlerin adil olmayan davranıĢları, sürekli tartıĢma ve gerginlik ortamı, 

çalıĢanların çalıĢtıkları iĢi sıkıcı ve monoton olarak görmeleri, fiziksel olarak çok 
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yoruldukları ya da kendilerini güvende hissetmedikleri çalıĢma Ģartlarına sahip olmaları 

çalıĢanları devamsızlığa yöneltmektedir (Bacak ve Yiğit, 2010: 31).   

Yapılan araĢtırmalarda, iĢe devamsızlığa neden olarak kiĢisel özellikler ve iĢ tatmini 

üzerinde durulmuĢtur. Devamsızlığı etkileyen faktörlerin ise yönetim anlayıĢı, 

iĢgörenlerin inançları tutum ve davranıĢları olduğunu söyleyebiliriz. 

3.4.3. Örgütsel Bağlılık ve ĠĢe Geç Kalma 

ĠĢe geç gelme ve mesai saatlerinden çalma genellikle örgütsel bağlılık kavramı ile iç 

içedir. Zayıf örgütsel bağlılığın bir sonucu olarak iĢe geç gelme, çalıĢanların iĢyerine 

gelme konusunda rahatsızlıklarının olduğu, iĢe gelirken ayaklarının geri gittiği 

durumlarda ortaya çıkmaktadır. Bunun yanı sıra akĢam alkolü fazla kaçıran, uykusuzluk 

problemleri olan ve geç yatıp geç kalkma alıĢkanlığı olan çalıĢanların iĢe geç gelme 

problemlerinin olacağı açıktır.  

ĠĢe geç gelme ve mesai saatlerinden çalma eylemlerinin içe içe olduğu bir diğer kavram 

ise doyumsuzluktur. Profesyonel hayatta iĢinden memnun olmayan ve sürekli yakınan 

çalıĢanların varlığı bir gerçektir. Bu yakınmalar doyumsuzluğun bir sonucu olarak 

ortaya çıkmaktadır. Doyumsuzluk ise düĢük iĢ tatmini ile ortaya çıkan bir olgudur. 

ÇalıĢanların iĢ tatminlerinin düĢük olması, genellikle fazla çalıĢma, ağır iĢ yükü, iĢin 

zorluğu, düĢük ücret, sosyal hakların yetersizliği, tatil günlerinde çalıĢma zorunluluğu, 

iĢe giriĢ ve çıkıĢ saatlerinin düzensizliği gibi nedenlere dayanmaktadır. Doyumsuzluğun 

doğal sonucu olarak da devamsızlık, iĢe geç gelme, mesai saatlerinden çalma, iĢi sabote 

etme gibi iĢletme için verimlilik kaybına yol açan durumlar ortaya çıkmaktadır. Bu gibi 

davranıĢlar iĢverenler ile çalıĢanların ikili iliĢkilerini de sekteye uğratmaktadır. Ġnsani 

iliĢkilerin giderek bozulması, iĢe geç gelme ve mesai saatlerinden çalma gibi hilelere 

neden olacak, iĢe geç gelme ve mesai saatlerinden çalma ise iliĢkilerin daha da 

bozulmasına neden olacaktır. Kısacası bir kısır döngü oluĢacak ve iĢletmede 

verimsizliğin baĢlıca sebebi olacaktır. 

ÇalıĢanlar, huzursuz olduğu durumlarda birtakım protesto hareketlerine 

giriĢebilmektedir. Bu protesto bazı durumlarda devamsızlık, iĢe geç gelme, emirlere 

uymama, iĢ yavaĢlatma ve düĢük kalitede iĢ görme Ģeklinde kendini göstermektedir 

(Sevimli ve ĠĢcan, 2005: 58- 59).  
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ĠĢe geç gelme, sosyal hayattaki düzensizliklerin de bir sonucu olabilmektedir. Örneğin 

evinde huzursuz olan, sürekli kavga ve tartıĢma ortamının olduğu bir ailesi bulunan 

çalıĢanların, bu gibi problemlerini iĢe yansıttıkları da görülebilen durumlardandır. Aile 

yaĢantısındaki problemler, dolaylı olarak sinirlilik ve uykusuzluk gibi problemlere yol 

açacaktır. Ayrıca bireyin hayatının büyük bir çoğunluğu iĢyerinde geçtiği için, sosyal 

hayatındaki doyumsuzluk ve iĢ doyumsuzluğunun bir araya gelmesi iĢe geç gelme 

problemlerine yol açmaktadır. Duygusal tükenmiĢlik sendromu da iĢten ayrılma, iĢe geç 

gelme, sık sık rapor ve izin alma, mümkün olduğunca iĢyerinden uzak olmaya çalıĢma 

gibi davranıĢlara sebep olmaktadır (Yeniçeri, Demirel ve Seçkin, 2009: 88).  

ÇalıĢanların iĢe ve iĢyerine karĢı olumsuz bir tutum içerisine girmiĢ olması, mutsuzluğu 

da beraberinde getirecektir. Mutsuz bir çalıĢan ise genellikle iĢyerinden bulunmaktan ve 

sorumluluğunu aldığı iĢten hoĢlanmamakta, bu nedenle de mümkün olduğunca 

sorumluluklarından kaçmak istemektedir. Kaçmak isteme duygusunun yerleĢtiği 

çalıĢanlar bazen farkında olarak, bazen de olmayarak savunma mekanizmasına benzer 

bir davranıĢ Ģekli geliĢtirmektedir. Bu davranıĢ Ģekli bazen iĢe geç gelme, bazen iĢten 

erken çıkma, mesaiye kalınması gereken durumlarda kalmak istememe veya mesaiden 

kaçma ve hatta iĢi bırakma Ģeklinde kendisini göstermektedir (Eğinli, 2009: 50).  

3.4.4. Örgütsel Bağlılık ve ĠĢten Ayrılma 

Örgütsel bağlılığın sonuçlarından biri de iĢten ayrılma niyeti üzerinde 

yoğunlaĢmaktadır. Buna göre iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyeti ile iĢgörenlerin iĢe 

bağlılıkları arasında ciddi bir iliĢkinin olduğu kabul edilmektedir.  

ĠĢgörenlerin iĢten ayrılması ve örgütsel davranıĢ iliĢkisi iĢlevsel açıdan ele alındığında 

düĢük performanslı çalıĢanların iĢten ayrılmasının istenilen bir durum, eğitimli ve 

performansı yüksek iĢgörenlerin iĢten ayrılması ise istenmeyen bir durum olarak 

algılanmaktadır. ĠĢgücü devri ile ilgili yaklaĢımlarda ise çeĢitli faktörlerin iĢten ayrılma 

niyeti ve kararı üzerinde belirleyici olarak kabul edilmektedir. Bununla birlikte iĢten 

ayrılma arzu ve iĢ fırsatları arasında etkileĢim de bu konuda belirleyici olmaktadır (Arı, 

Bal ve Bal, 2010: 146). 

Konunun örgütsel bağlılık iliĢkisinde Allen ve Meyer‟in yapmıĢ olduğu sınıflandırmada 

bahsettiği üç bağlılık türü olan duygusal, devamlılık ve normatif bağlılığın ortak noktası 
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çalıĢanların çalıĢtıkları iĢten ayrılmalarını zorlaĢtırıcı bir etken olarak bağlılığı temel 

almasıdır. Bu bağın niteliği ise farklı sebeplere dayanmaktadır. Yüksek duygusal bağ 

sahibi çalıĢanlar kendileri öyle istedikleri için, yüksek devamlılık bağ sahibi çalıĢanlar 

kendi çıkarları bunu gerektirdiği için, yüksek normatif bağlılığa sahip çalıĢanlar ise 

böyle olması gerektiğine inandıklarından örgüt üyeliğini devam ettirmektedirler.   

3.4.5. Örgütsel Bağlılık ve Stres 

Örgütler açısından stres önemli bir kavramdır. Stres çalıĢanların verimlilik, performans, 

iĢ tatmini ve davranıĢlarını doğrudan etkilemektedir. Stres bireysel veya örgütsel 

nedenlerden dolayı ortaya çıkabilmektedir. Stres doğal bir olaydır ve örgütlerde 

kaçınılmaz bir sonuçtur. Stresli ortamlarda çalıĢan iĢgörenlerde zamanla iĢ tatminsizliği, 

fiziksel ve psikolojik sorunlar ortaya çıkmaktadır (Akıncı, 2002). 

ĠĢ stresi çalıĢan ve çevresi arasındaki etkileĢim sonucunda ortaya çıkan gerilim durumu 

olarak tanımlanabilir. ĠĢ stresi ile örgütsel bağlılık arasında önemli iliĢkiler 

bulunmaktadır. Örgütlerde, aĢırı iĢ yükü, rol çatıĢması, rol belirsizliği, sağlıksız iĢ 

koĢulları gibi nedenlerden dolayı iĢ stresinin iĢ tatminini ve örgütsel bağlılığı olumsuz 

yönde etkilediği bilinmektedir (Erdil ve diğerleri, 2005). YaĢamın sürdüğü müddetçe 

insanoğlu yaĢamının herhangi bir döneminde mutlaka stresi yaĢamaktadır. Stres 

yaĢamın gerçeğidir. Örgütler ve iĢgörenlere düĢen görev stresle mücadele edebilmeyi 

öğrenmekten geçmektedir. 

Leong, Furnham ve Cooper‟a göre örgütsel bağlılık ve stres iliĢkisi konusunda iki görüĢ 

vardır. Ġlk görüĢe göre yüksek düzeyli örgütsel bağlılık gösteren çalıĢanlar, düĢük 

düzeyde örgütsel bağlılık sahibi çalıĢanlardan daha fazla stres duymaktadır. Ġkinci 

görüĢte ise örgütsel bağlılığın varlığı stresin olumsuz etkilerini ortadan kaldırmaktadır 

(Uzun ve Yiğit, 2011: 182). 

3.4.6. Örgütsel Bağlılık ve TükenmiĢlik Sendromu 

ÇalıĢanlar, örgüt yaĢamında farklı davranıĢlar sergilemektedir. Kimi çalıĢanlar çalıĢma 

yaĢamında büyük istek ve heves ile çalıĢırken, kimileri de kendilerinden istenenleri 

büyük bir isteksizlik ve bıkkınlık içerisinde yerine getirmektedirler. Kimi çalıĢanlar ise 

iĢlerini tümden boĢlayarak görev ve sorumluluklarını ihmal edebilmektedir. Dolayısıyla 
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çalıĢanların verimliliğini etkileyen birçok iĢ stresi kaynağı, çalıĢma yaĢamının 

doğasında bulunmaktadır. Tüm bu iĢ stresi kaynakları, tükenmiĢlik kavramının temelini 

oluĢturmaktadır (Ceyhan ve Siliğ, 2005: 44).  

TükenmiĢlik sendromu, enerji, güç veya kaynakların aĢırı talepler yoluyla tükenmesi, 

yorulma ve baĢarısız olması ve iĢgörenlerin enerjilerinin stresli koĢullar altında 

azalmasını da ifade eder. TükenmiĢlik sendromu, iĢ hayatının değiĢik dönemlerinde 

ortaya çıkabilmektedir (Sürgevil, 2006:4). TükenmiĢlik, stresin sebep olduğu sağlık 

bozukluklarındandır. Örgütlerde, uzun süre devam eden stresli ortam sonucunda 

tükenmiĢlik sendromunun oluĢmasına katkıda bulunulmaktadır. ĠĢgörenlerde stres ile 

beraber oluĢan tükenmiĢlik neticesinde iĢgörenlerde, umutsuzluk, can sıkıntısı, 

uykusuzluk ve hayattan bezme gibi sorunlar ortaya çıkmaktadır (BaltaĢ, 2004:148). 

TükenmiĢlik en yalın hali ile ruhsal ve fiziksel açıdan enerjinin tükeniĢidir. ÇalıĢma 

ortamı ile bireyin etkileĢiminin bir sonucu olan tükenmiĢlik, hem birey hem de örgütler 

açısından olumsuz etkileri gözler önüne seren bir olgudur (Budak ve Sürgevil, 2005: 

95).  

TükenmiĢlik, çalıĢma ortamıyla bireyin etkileĢiminin bir sonucu olduğundan 

tükenmiĢlik kaynakları çoğunlukla bireysel değil örgütsel olarak nitelendirilmektedir. 

Dolayısıyla literatürde tükenmiĢliğe neden olan faktörlerin bireysel olarak değil örgütsel 

olarak belirlenmesini savunan çalıĢmalar bulunmaktadır. Bu nedenle iĢin kendisine ait 

özellikler bir anlamda tükenmiĢliğin kaynağı olmaktadır. Bu noktada en önem kazanan 

unsur müĢteri ya da hizmet edilen kiĢiler ile olan iliĢkilerin doğasıdır. Bu nedenle 

insanlarla daha içli dıĢlı durumda olan yöneticiler ile üst yöneticilerin aynı düzeyde 

tükenmiĢlik yaĢaması beklenmemektedir (Sağlam ve Çınar, 2008: 139). ĠĢyerindeki 

herhangi bir Ģey stres kaynağı olabilir. Bu konuda yapılan çalıĢmaların çoğu özellikle 

stres kaynakları ve onların etkilerini belirlemeye yöneliktir. Gerçekte bir örgüte mevcut 

stres kaynakları listesinin tamamının bu kadar olduğunu belirtmek yanlıĢ olacaktır. 

Ancak pek çok faktör belirtilen stres kaynaklarının değiĢmesine neden olabilir. Çünkü 

bir örgütte çalıĢan kiĢi, iĢ baĢında iken dıĢ çevreden, örgüt dıĢında iken de iĢyerindeki 

çalıĢma koĢullarından ve iĢ iliĢkilerinden tam olarak soyutlanamaz. 

TükenmiĢlik boyutları bağlamında irdelendiğinde, iĢ yükünün fazlalığı, duygusal 

tükenmiĢlikte önemli bir neden olmaktadır. ĠĢ ortamında bireyler arasındaki etkileĢimin 
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miktarı, niteliği, yüz yüze ve sürekli iletiĢimin fazlalığı duygusal tükenmiĢliği arttıran 

unsurlardır. Bunların yanı sıra örgüt çevresinin katı, hiyerarĢik ve bürokratik oluĢu, 

performans odaklı olmayan bir ödüllendirme sistemi, iĢ ortamının geliĢmeye müsait 

olmaması, yetersiz kaynakla bir iĢin baĢarılmaya çalıĢılması, yönetim yetersizliği, 

iletiĢim eksikliği, rol çatıĢması, iĢ ile yeteneğin uyuĢmazlığı gibi faktörler tükenmiĢliğin 

örgütsel kaynaklarını oluĢturmaktadır (Sağlam ve Çınar, 2008: 140).  

ĠĢ stresi ve tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılığı engellemekte ve caydırmaktadır. 

Gerilim sonucunda iĢgörenlerin hizmet kalitesi düĢmektedir. TükenmiĢlik sendromu 

yaĢayan iĢgörenlerde çalıĢma azmi azalmakta, örgütsel amaçları benimsemede zorluklar 

yaĢanmaktadır. Bununla birlikte örgütsel bağlılığı yüksek olan iĢgörenlerin tükenmiĢlik 

sendromu yaĢamaya baĢlasa bile diğer iĢgörenlere göre etkisi daha zayıftır 

(Koç,2009:203).  

ĠĢgörenlerin tükenmiĢliklerini azaltmaya yönelik önlemlerin alınması iĢgörenlerin 

performansının düĢmesine engel olacaktır. Bu önlemlerin neticesinde örgütte 

çalıĢanların bağlılık düzeylerinin de artacağı söylenebilir. 

3.5. Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

Günümüzde örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık üzerine yapılan çalıĢmaların sayısı, bu 

kavramların öneminin anlaĢılması ile artmıĢtır. Bu kısımda da konu ile ilgili yapılan 

çalıĢmalardan bazılarının değerlendirilmesine çalıĢılacaktır.  

3.5.1. Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

ÇavuĢ ve Gürdoğan (2008) örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi 

inceledikleri çalıĢmalarında KuĢadası‟nda beĢ yıldızlı bir otel iĢletmesinde çalıĢanların 

örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık algıları karĢılaĢtırılmıĢtır. Otelde çalıĢan 134 personel 

ile yürütülen anket uygulamasında örgütsel bağlılık boyutları ile örgüt kültürünün 

sosyalleĢme/örgütsel yapı, semboller/katılım/ödül ve hoĢgörü/adalet/iĢgören seçimi 

boyutları arasında pozitif ancak zayıf bir iliĢki bulunduğu, buna karĢılık tarihsel 

geçmiĢ/iliĢki ve tören/toplantı örgütsel kültür boyutları arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığı sonucu elde edilmiĢtir. 
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Ardıç ve Çöl (2008) Sosyal yapısal özelliklerin örgüte bağlılık üzerine etkileri isimli 

çalıĢmalarında; örgütlerin sahip oldukları sosyal yapısal özelliklerin iĢgören bağlılığını 

nasıl etkilediğini 13 kamu üniversitesinde 403 akademisyen ile yapmıĢ oldukları 

araĢtırma ile ortaya koymaya çalıĢmıĢlardır. ÇalıĢma sonucunda, çalıĢtığı üniversitenin 

vizyonu stratejileri ve amaçları gibi üst düzey önemli bilgilere eriĢebilen 

akademisyenler kurumun önemli bir üyesi olduklarına inandıkları için, içten ve güçlü 

bir bağ ile çalıĢtıkları kuruma bağlanmaktadır sonucunu elde etmiĢlerdir. 

Çekmecelioğlu (2007:23) çalıĢmasında çalıĢanların yaratıcılığını destekleyen bir örgüt 

ikliminin, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetini belirleyen bir etken olduğu bulgusunu elde 

etmiĢtir. 

Çelik ve Duran (2011:1) Adıyaman Emniyet Müdürlüğü çalıĢanlarının örgütsel bağlılık 

düzeyi ve iĢ tatminlerinin ölçüldüğü ve 2001 yılı sonuçları ile 2010 yılı sonuçlarının 

karĢılaĢtırıldığı çalıĢmalarında, 2001 yılında ĠSO 9001 Toplam Kalite Yönetim belgesi 

alan bu kurumda örgütsel bağlılık ve iĢ tatmin düzeyinde iyileĢmeler gözlemlendiği, 

merkezi ve bürokratik olarak yönetilen bir kamu kuruluĢunda Toplam Kalite anlayıĢı ve 

uygulamasının etkili olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Altınkurt ve Yılmaz (2012) okul yöneticilerinin liderlik davranıĢı ile öğretmenlerin 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkinin incelendiği çalıĢmada, yöneticilerin destekleyici 

liderlik davranıĢı ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasında orta düzeyde pozitif 

iliĢki olduğu; okul yöneticilerinin direktif liderlik davranıĢı ile öğretmenlerin örgütsel 

bağlılıkları arasında orta düzeyde negatif iliĢki olduğu ve bu iliĢkinin örgütsel bağlılık 

ve liderlik davranıĢı alt boyutlarında gerçekleĢtiği bulguları elde edilmiĢtir. 

Demir ve Öztürk (2011:37) çalıĢmalarında örgütsel bağlılığın güçlü olmasının en 

önemli nedeninin örgüt kültürü olduğu, insanların gerçekten bağlanabilmeleri için 

görevin bağlanmaya değer olduğuna inanmaları gerektiği bunun da ancak güçlü örgüt 

kültürü ile sağlanabileceği vurgusun yapmıĢlardır. 

Erdem (2009:75) hastane çalıĢanları ile yaptığı çalıĢmada hastane çalıĢanlarının 

kurumlarını en çok hiyerarĢi kültürü ve pazar kültürü ile en az ise klan kültürü ve 

adhokrasi kültürü ile iliĢkilendirdikleri, bu sonucun hastanelerin Cameron ve Quinn‟in 

“rekabetçi değerler modeli” adını verdikleri modelde “durağanlık ve kontrol” ekseninde 

olduklarını gösterdiği, örgütsel bağlılık puanları açısından değerlendirildiğinde hastane 
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çalıĢanları daha çok klan kültürünü tercih ettikleri; çünkü klan kültürünün, hastane 

çalıĢanlarının örgütsel bağlılık puanlarını arttırdığı bulgularını elde etmiĢtir. Ayrıca 

hastane yöneticilerinin, çalıĢanlarına daha fazla kiĢisel ilgi gösterdikleri ve onların özel 

sorunlarıyla ilgilendikleri takdirde bunun çalıĢanların kurumlarına olan bağlılıklarını 

arttırdığı sonucunu elde etmiĢtir. 

ErkuĢ, Turunç ve Yücel (2011:245-246) bankacılık sektöründe iĢ yaĢamlarına devam 

eden 269 çalıĢan üzerinde yapılan araĢtırmada örgütsel adalet boyutlarından etkileĢim 

adaleti boyutunun çalıĢanların örgütsel bağlılığını içsel ve dıĢsal iĢ tatmini aracılığı ile 

etkilediği; dağıtım adaleti ile süreç adaletinin örgütsel bağlılık üzerinde doğrudan veya 

dolaylı olarak etkilerinin bulunmadığı sonuçları elde edilmiĢtir.  

Göksel ve Aydıntan (2012:247) lider-üye etkileĢiminin örgütsel bağlılık düzeyi 

üzerindeki etkisini araĢtırdıkları çalıĢmada lider-üye etkileĢimi düzeyinin örgütsel 

bağlılığı pozitif olarak etkilediği; diğer bir ifadeyle örgüt çalıĢanları ile örgüt liderleri 

arasındaki etkileĢimin düzeyi yükseldikçe çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin de 

yükseldiği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Gürbüz (2006) çeĢitli sektörlerde faaliyet gösteren büyük ölçekli iĢletmelerin 

yöneticileri ile yaptığı çalıĢmada stratejik insan kaynakları yönetiminin, temin-

geliĢtirme ve katılım-iĢgören ile iletiĢim olarak ele alınan bağımsız değiĢkenlerin, 

bağımlı değiĢkenleri (örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini) etkilediği bulguları elde edilmiĢtir. 

Hemedoğlu ve Evliyaoğlu (2012:58) hizmet sektörü çalıĢanları ile yaptıkları 

araĢtırmada dönüĢümcü liderliğin ilham verici motivasyon bileĢeninin örgütsel bağlılık 

ve örgütsel bağlılık bileĢenlerinden duygusal, normatif ve devam bağlılıkları üzerinde 

anlamlı etkileri olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Karahan (2008:144) hastane çalıĢanları ile yaptığı araĢtırmada hastane çalıĢanlarının 

örgütsel bağlılığını etkileyen temel faktörlerden birisinin de yöneticilerin sergiledikleri 

liderlik davranıĢları olduğu, liderlik ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı iliĢkiler 

olduğu, liderliğin, çalıĢanların örgütsel bağlılığını olumlu yönde etkilediği sonuçlarına 

ulaĢmıĢtır.  

Kılıç ve Öztürk (2010:981) beĢ yıldızlı otel iĢletmelerinde yaptığı araĢtırmada örgütsel 

bağlılık ile kariyer yönetimi sistemi arasında pozitif yönlü kuvvetli bir iliĢki olduğu, 

kariyer yönetimi, kariyer planlama ve kariyer geliĢtirme değiĢkenlerinin örgütsel 
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bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu ve en önemli etkiye sahip değiĢkenin 

ise kariyer planlama olduğu sonuçlarını elde etmiĢlerdir. 

Azmi ve Ġplik (2005) iĢletmelerin orta ve üst düzey yöneticileri ile yaptığı çalıĢmada 

yöneticilerin karar almaya katılımının örgütsel bağlılık alt boyutu olan normatif 

bağlılığı etkilediği bulgusunu elde etmiĢtir. 

Selvitopu ve ġahin (2013:171) ortaöğretim öğretmenleri ile yapıkları çalıĢmada 

öğretmenlerin örgütsel bağlılık düzeyleri cinsiyetlerine ve mezun oldukları okul türüne 

göre anlamlı farklılık göstermediği; çalıĢtıkları okul türüne göre anlamlı bir farklılık 

gösterdiği,  genel liselerde çalıĢan öğretmenlerin okullarına bağlılıkları daha yüksek 

olduğu, ayrıca, meslekteki kıdemi fazla olan öğretmenlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerinin daha yüksek olduğu ve örgütsel adalet boyutlarının örgütsel bağlılık 

düzeylerini etkilediği sonuçlarına ulaĢmıĢlardır.  

TaĢ (2011:117) hastane personeli ile bilgi paylaĢımı ve iĢ tatminini düzeylerinin 

duygusal bağlılık tutumları üzerinde bir etkisinin incelendiği çalıĢmada iĢ tatmini ve 

bilgi paylaĢımı düzeyinde belirlenen bağımsız değiĢkenlerin duygusal bağlılık bağımlı 

değiĢkeni üzerindeki etkisi anlamlı olduğu bulguları elde edilmiĢtir. 

Tengilimoğlu (2005) hastane çalıĢanları ile mobbing-örgütsel bağlılık iliĢkisi üzerine 

yaptıkları çalıĢmada mobbing ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı, 

ancak örgütsel bağlılığın alt bileĢenlerinden duygusal bağlılık ve normatif bağlılık ile 

mobbing arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

Tolay, Sürgevil ve Topoyan (2012:449) devlet üniversitelerinde araĢtırma görevlisi 

olarak görev yapan katılımcılarla yaptıkları çalıĢmada yapısal güçlendirmenin psikolojik 

güçlendirme üzerinde doğrudan ve pozitif yönde etkisi olduğu, psikolojik 

güçlendirmenin iĢ doyumu ve duygusal bağlılık üzerinde doğrudan ve pozitif yönde 

etkisi olduğunu, yapısal güçlendirmenin iĢ doyumunu psikolojik güçlendirme 

aracılığıyla dolaylı olarak pozitif etkilediği, duygusal bağlılığı ise hem psikolojik 

güçlendirme aracılığı ile dolaylı yoldan hem de doğrudan ve pozitif yönde etkilediği 

sonuçlarına ulaĢmıĢlardır. 

UlutaĢ (2003:593) yaptığı çalıĢmada katılımcılık, yeterli düzeyde oluĢturulabilen 

katılımcılığın iĢletme ile çalıĢan arasında pozitif bir bağlılık meydana getireceği; 

iĢletmesi ile bütünleĢerek sosyalleĢen, iĢletme kültürünü, iĢletmenin değerlerini 
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benimseyen çalıĢan; zamanını, zekasını, enerjisini, iĢletme‟nin amaçları için daha çok 

kullanmaya baĢlayacağı bulgularını elde etmiĢtir. Ayrıca iĢletmelerin, bu yaratıcı 

potansiyeli ortaya çıkarıp; yaratıcı fikirlere ulaĢabildikleri ölçüde baĢarılı olabilecekleri, 

bunun ise iĢletmelerin katılımcı, yaratıcı örgüt iklimi oluĢturabilmelerine bağlı 

olduğunu; bu iklim içerisinde iĢletmesi ile arasında pozitif bağlılık geliĢtirebilen 

çalıĢanların varlığının örgütsel bağlılığı arttıracağı sonuçlarını elde etmiĢtir. 

Yavuz (2009:51) beĢ yıldızlı konaklama iĢletmelerinde çalıĢanlarla yaptığı araĢtırmada 

iĢgörenlerin dönüĢümcü liderlik davranıĢını yüksek düzeyde algıladıkları ve bunun 

sonucu olarak örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde olduğu sonuçlarını elde etmiĢtir. 

Yazıcıoğlu ve Topaloğlu (2009:3) konaklama iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerle 

yaptıkları araĢtırmada genel örgütsel adalet duygusu, adalet unsurları ve örgütsel 

bağlılık arasında 0,62 düzeyinde anlamlı bir iliĢkinin olduğu; adalet unsurları ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin 0,51, prosedürel adalet ile bağlılık arasında 0,45 ve 

etkileĢimsel adalet ile bağlılık arasından 0,62 olduğu sonuçları elde edilmiĢtir. 

Uçkun, Demir ve Yüksel (2013)‟in örgüt kültürünün yapısı ve insani iliĢkiler ile 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin bazı değiĢkenlere göre incelendiği çalıĢmasında 

Kocaeli Üniversitesi‟nde görevli personelin örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢtır. ÇalıĢmada elde edilen bulgulara göre örgütsel yapı 

kültüre, insani iliĢkiler ve iletiĢim, destek iklimi alt boyut algılarının orta düzeye daha 

yakın olduğu sonucu bulunmuĢtur. Aynı zamanda bulgular Kocaeli Üniversitesi 

Rektörlüğünün hiyerarĢik bir yapı içerisinde faaliyet gösterdiğini ve çalıĢan personelin 

insani iliĢkiler ve iletiĢim açısından olumlu görüĢe sahip durumda olduğu ve 

motivasyon araçlarının kullanıldığını göstermiĢtir. Ayrıca çalıĢanların örgüte bağlılık 

algılarının Meyer‟in sınıflandırmasındaki duygusal bağlılığa daha yakın olduğu sonucu 

ortaya konulmuĢtur.  

3.5.2. Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

Lok ve Crawford (2004:321)‟ın Avustralya‟da yedi büyük hastanede çalıĢan 251 

hemĢire üzerinde yaptığı araĢtırmanın bulgularına göre, hemĢirelerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri üzerinde çalıĢtıkları hastanenin farklı bölümlerine ait kültürel algılamalarının 

hastane kültüründen daha belirleyici olduğu bulgusu elde edilmiĢtir. Örgütsel bağlılık 
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üzerinde bürokratik yönetim tarzını yansıtan alt kültür negatif yönde, yaratıcı ve 

yenilikçi yönetim tarzını yansıtan alt kültür pozitif yönde etkili olmaktadır. 

Muller, Wallace ve Price (1992:212) araĢtırmalarında, çalıĢma ortamındaki statü 

farklılıkları, çalıĢanların motivasyonunu ve örgütsel amaçlar doğrultusunda 

yönlendirilmelerini etkilediği, özellikle statü farklılıklarından doğan gelir farklılıkları, 

toplumsal itibar, iĢ güvencesi vb. farkların çalıĢanların örgüte bağlılıkları üzerinde 

olumlu ya da olumsuz etkiler gösterdiği; aynı çalıĢma ortamında, aynı iĢi yapan ancak 

farklı statülere tabi olan çalıĢanların bu durumdan negatif yönde etkilendikleri ve bunun 

sonucunda örgütsel bağlılıklarının etkilendiği sonuçlarına ulaĢmıĢlardır. 

Manetje ve Martins (2009:87) yaptıkları çalıĢmada örgüt kültürünün çalıĢanların 

örgütsel bağlılıkları üzerinde etkili olduğu ve örgütsel bağlılığın açıklanmasında önemli 

bir değiĢken olduğu bulgusunu elde etmiĢlerdir. 

Emadi ve Marquardt (2007:64) örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık iliĢkisinde çalıĢanın iĢ 

deneyiminden elde ettiği faydalarla, duygusal ve normatif bağlılık arasındaki iliĢkisinin 

arkasında birçok sebep yattığını; bu sebeplerden bir tanesinin de örgüt kültürü olduğunu 

ifade etmiĢlerdir. Bu sebeple örgüt kültürünün, örgütsel bağlılığın çevresiyle olan 

iliĢkilerinde yardımcı olarak geliĢtiğini ifade etmiĢlerdir.  

Hutter (2006:90) yaptığı araĢtırmada örgütsel bağlılığın en yüksek düzeyde güvenli bir 

kültürün oluĢması, örgütün vizyonu ve iĢgörene verdikleri önemle sağlanacağı 

sonuçlarına ulaĢmıĢtır. 

Hendrix, Robbins, Miler ve Summers (1998:611) çalıĢmalarında olumlu usul ve dağıtıcı 

adalet algıları artan çalıĢanların içsel ve dıĢsal iĢ doyumu ve örgütsel bağlılıklarının da 

arttığı bulgularını elde etmiĢlerdir. Prosedürel adalet algılarının çalıĢma grubu 

performansının olumlu olması ile ilgili olduğu ancak örgütsel bağlılık ile ters orantılı 

olduğu sonuçlarını elde etmiĢlerdir. 

McFarlin ve Sweeney (1992) 675 banka çalıĢanı ile prosedür ve dağıtım adaletinin 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin incelendiği çalıĢmalarında prosedür adaletinin 

(yöneticinin çalıĢanı değerlendirmesi) örgütsel bağlılık ile ters yönlü iliĢkili olduğu; 

dağıtıcı adalet (ücret tatmini ve iĢ tatmini) değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık üzerinde 

daha önemli ve olumlu birer belirleyici oldukları bulgularını elde etmiĢlerdir. Elde 

edilen bulgulara dayanarak haksız olarak uygulamalar sonucu prosedür adaletinin 
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örgütsel bağlılık ile ters yönlü iliĢkili olduğu ve ayrıca dağıtım adaletinin düĢük 

düzeyde kalmasının da örgütsel bağlılığı zayıflattığı sonuçlarını elde etmiĢlerdir. 

Sweeney ve McFarlin (1997:83) diğer bir araĢtırmalarında dağıtım adaleti ve neden 

olduğu diğer örgütsel sonuçların (örneğin bağlılık, örgütte kalma niyeti) arasındaki 

iliĢkinin erkeklerde kadınlara göre daha güçlü olduğu; prosedürel adalet ve neden 

olduğu sonuçlar arasındaki iliĢkinin de erkeklere göre kadınlarda daha güçlü olduğu 

sonuçlarına ulaĢmıĢlardır. Ayrıca yöneticilerin çalıĢanları daha iyi tanıması ve daha adil 

bir sistem kurması adalet algısını en yüksek noktaya taĢıyacaktır ve bu algı 

değiĢikliğinin sağlayacak yeni prosedürlerin tasarımına çalıĢanları dâhil etmesi 

gerektiğini ifade etmiĢlerdir. 
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BÖLÜM 4: ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜN ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

ÜZERĠNE ETKĠLERĠNE YÖNELĠK BĠR UYGULAMA 

4.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi  

Örgüt kültürü, örgüt çalıĢanlarına farklı bir kimlik kazandırarak, iĢgörenlerin örgüte 

bağlanmaları konusunda ortak değerler ve normlar yaratarak, örgütsel bağlılığın 

oluĢmasında önemli bir katkıda bulunmaktadır. ÇalıĢmamızda iĢgörenlerin davranıĢları 

üzerinde etkisi olan örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık kavramları farklı Ģekilde ele 

alınacaktır. AraĢtırma yapılacak olan kurum içindeki, örgütsel yaĢamın temel yapısını 

anlamada örgüt kültürünün rolü ve kültürel boyutlarının, iĢgörenlerin örgütsel 

bağlılıklarını belirleyici etkilerini tespit etmek ve örgütler açısından çok önemli olan bu 

iki kavramın sürekli olarak etkileĢim içerisinde bulunduğu varsayımı çalıĢmamızın 

temel amacı olacaktır.  

Örgüt kültürü, uygun davranıĢ ve iliĢkileri tanımlamakta çalıĢanları motive etmektedir. 

Örgüt üyelerine farklı bir kimlik vererek örgüte bağlanmasına yardımcı olmaktadır. 

Örgüt kültürünün sürekli olarak devam edebilmesi için örgüt içi iletiĢime özen 

gösterilmesi gerekmektedir. Kültürün etkili bir Ģekilde çalıĢanlara benimsetilebilmesi 

sonucunda kurum ile bütünleĢmeleri kolaylaĢacaktır. 

Örgüt kültürü giderek artan oranda, örgütün değerleri, kuralları, kurum içi iliĢkilerden 

yani geleneksel anlamındaki değerlendirme kriterlerinden sıyrılarak daha dinamik bir 

içerikle incelenmeye baĢlanmıĢtır. Örgüt kültürünü yazılı ve yazılı olmayan kural veya 

değerler bütünü gibi statik bir anlayıĢtan, onun dinamik doğasını ön plana çıkaran 

yaklaĢımlar önem kazanmıĢtır (Doğan, 2007: 33). Örgüt kültürü yani örgütün kendine 

özgü niteliklerinin tümü sadece onun yapısal ve niteliksek yönünü yansıtmaz. Aynı 

zamanda örgütün farklı amaç ve politikalarını da etkiler. Bu olgulardan biri de 

çalıĢanlarla ilgili olandır. Çünkü çalıĢanlar yani insan unsuru örgütün en temel yapı 

taĢıdır. Örgütün kültürü bizzat çalıĢanlar tarafından benimsenir, kültürel olarak aktarılır 

ve örgütün yeni nesil çalıĢanlarına da iletilmesini sağlar. Örgüt kültürünün bu nedenle 

en önemli baĢarısı çalıĢanların onu nasıl ve ne ölçüde benimsedikleri ile ilgilidir (Vural, 

2012: 112–113).  
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Örgüt kültürünün çalıĢanlara olan etkileri günümüzde çalıĢma iliĢkileri açısından farklı 

boyutları ile değerlendirilmektedir. Bunlardan biri de örgütsel bağlılık konusudur.  

Günümüzde iĢletme literatürü ve örgüt yönetimlerinde dikkate alınan önemli bir iliĢki 

düzeyi de örgütsel bağlılık ve örgütsel stres arasındaki etkileĢimdir. ÇalıĢanlar 

duygularından bağımsız bir varlık olarak ele alınamayacağı için bir iĢten tatmin olmanın 

yalnızca maddi kazançlarla sınırlı olmadığını anlayan kurumlar, kendi yapıları içinde 

oluĢan ve sürekli geliĢim içinde olan örgütsel kültür olgusu ekseninde de bağlılık 

yaratabilecek bir süreç olarak görmeye baĢladılar. Takdir görmek, motive edilmek, 

kendini değerli hissetmek en az maddi kaygılar kadar önemlidir (ġimĢek ve diğerleri, 

2001: 49). Ġnsan gücünün en verimli Ģekilde kullanılabilmesi için sürekli geliĢtirilmesi 

ve motive edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle çalıĢan bağlılığı konusunda niteliksel 

süreçler de ön plana çıkmıĢtır. Bu niteliksel süreçlerin baĢında da çalıĢanların içinde 

bulundukları fiziksel ve fiziksel olmayan çevrenin, kurum amaçları ekseninde 

iyileĢtirilmesidir. 

Örgüte bağlanma, çalıĢanların iĢletme yapı ve süreçlerine olan duygusal bağlılığı 

Ģeklinde ifade edilebilir. Örgüte bağlanma olgusu içinde, kiĢilerin örgütün değerleri, 

kültürü, amaçları ve politikalarına duygusal bir özdeĢleĢme ile bağlanmaları söz 

konusudur. Örgüte bağlanma, içsel olduğu ölçüde, kiĢinin gerek içinde bulunduğu grup, 

gerek bağlı olduğu lider, gerekse sorumluluk alanı ve hatta dıĢındaki iĢlerle kendi 

değerleri arasındaki mesafenin azalması durumunu yaratır. Örgütsel bağlanma 

konusunda literatürde farklı teori ve yaklaĢımlar geliĢtirilse de bunlar arasında en fazla 

öne çıkan Allen ve Meyer‟in örgütsel bağlılık yaklaĢımdır. Buna göre örgütsel bağlılık 

ile iliĢkili 3 boyut söz konusudur (Bayram, 2006: 116). Bunlar; Duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılıktır.  

Duygusal bağlılık, kavramı bireyin örgütle özdeĢleĢtirmesini ve örgüte duygusal açıdan 

bağlılık duymasını kapsar. Burada örgüte karĢı içselleĢtirilmiĢ bir bağ söz konusudur. 

Örgüte duygusal bağlılık ise, çalıĢan motivasyonu ve performansını etkileyen bir 

kavramdır. 

Modelin örgütsel bağlılıkla ilgili bir diğer yönü, devam bağlılığıdır. Bu kavram,  

çalıĢanın, örgütten ayrılmanın kar ve zarar durumunu hesaba katmasıdır. Bu bağlılık 

sürecinde örgütte çalıĢmaya ihtiyaç duyulması ön plandadır. 
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Normatif bağlılık ise, duygusal bağlılık kadar içten, benimsenen ve güçlü bir bağlılık 

olmasa da çalıĢan örgütün norm ve kuralları gereği, örgüte karĢı sorumlu olduğunu 

hisseder. Bu nedenle örgüte karĢı sorumluluk ve katkılarını örgüte üye olunduğu ve 

kurallar gerektirdiği için devam ettirir. Burada devam bağlılığı gibi bir zorunluluk söz 

konusu olmadığı gibi, duygusal anlamda da bir özdeĢleĢme yoktur. Normatif bağlılık ile 

örgüt içinde yer alan çalıĢanların örgütsel sorunlar yaĢamaları söz konusudur. 

Günümüzde örgütleri baĢarıya ulaĢtıracak en önemli faktörün nitelikli iĢgücü olduğu 

anlaĢılmıĢtır.  Ġnsan gücünün bu kadar önemli hale gelmesi, örgüt ve çalıĢanların 

iĢbirliği ve sadakatine dayanan örgütsel bağlılığa olan ihtiyacı arttırmaktadır. Artık 

örgütler eskiden olduğundan çok daha fazla örgüt ve çalıĢan bütünleĢmesine ihtiyaç 

duymaktadır. Çünkü çalıĢanların amaç ve değerleriyle örgütün amaç ve değerlerinin 

örtüĢmesi, örgüt hedefleri doğrultusunda gönüllü olarak çaba sarf etme ve örgüt 

üyeliğinin devamını isteme anlamına gelen bağlılık, örgütün verimliliğini arttırırken,  

rekabet ortamında da bir adım öne çıkmasını sağlar. Bu nedenle, günümüzde kurumların 

özellikle önem verdikleri örgütsel bağlılık olgusunun, örgüt kültürü ekseninde 

incelenmesi önemlidir. 

4.2. AraĢtırma Soruları 

“BTK çalıĢanlarının örgüt kültürü algıları ve örgütsel bağlılık düzeyleri nasıldır? Örgüt 

kültürü algısı ile örgütsel bağlılık arasında iliĢki var mıdır?” soruları araĢtırma sorusu 

olarak belirlenmiĢ olup aĢağıdaki sorulara cevaplar aranmaktadır: 

1- Kurum çalıĢanlarının örgüt kültürü algıları demografik özelliklere göre farklılık 

göstermekte midir? 

2- Kurum çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri demografik özelliklere göre 

farklılık göstermekte midir? 

3- Örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık düzeyi arasında iliĢki var mıdır? 

4.3. Uygulama Yapılan Kurum Hakkında Bilgi 

Telekomünikasyon sektörünü düzenleme ve denetleme fonksiyonunun bağımsız bir 

idari otorite tarafından yürütülmesi amacıyla 2813 sayılı Telsiz Kanununda değiĢiklik 
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yapan 27.1.2000 tarihli ve 4502 sayılı Kanunla kurulan Telekomünikasyon Kurumu 

(TK), 10.11.2008 tarihli ve 5809 sayılı Elektronik HaberleĢme Kanunu ile yeni bir 

düzenlemeye tabi olmuĢ ve adı Bilgi Teknolojileri ve ĠletiĢim Kurumu olarak 

değiĢtirilmiĢtir. Bilgi Teknolojileri ve ĠletiĢim Kurumu Kurulu, BaĢkan ve Ġkinci 

BaĢkan dâhil olmak üzere toplam 7 üyeden oluĢur. 

Kurum personeli kadro karĢılığı sözleĢmeli statüde istihdam edilir. Kurum personeli 

ücret, sosyal ve diğer mali haklar ile 5809 sayılı Kanunda yer alan hükümler dıĢında 

657 sayılı Kanuna tâbidir. Hizmet gereklerini yerine getirebilmek amacıyla, hukuk 

müĢavirliği, daire baĢkanlıkları ve ülke genelinde 7 bölge müdürlüğü bulunmaktadır 

(BTK: 2014). 

BTK‟nın, 5809 sayılı Kanunun 6. maddesinde görevleri sayılmıĢ olup, bu görevlerden 

bazıları Ģunlardır:  

 HaberleĢme sektöründe, rekabetten dolayı çıkan ihlalleri denetlemek, yaptırım 

yapmak ve rekabet konularıyla ilgili olarak Rekabet Kurumundan görüĢ almak. 

 Elektronik HaberleĢme sektöründe rekabeti dengelemek, bu pazarda etkin olan 

iĢletmelere ve gerekli gördüğü zaman, diğer iĢletmelere mevzuatta belirtilen 

tedbirleri uygulamak. 

 Tüketicilerin abonelikle ilgili olan bilgilerini düzenlemek ve bu bilgilerin 

gizliliğinin sağlanması konusunda denetlemeler yapmak. 

 Elektronik HaberleĢme sektöründeki geliĢmeleri takip etmek ve sektörün 

geliĢtirilmesi amacıyla çalıĢmalar yapmak, diğer kuruluĢlarla iĢbirliği içinde 

olmak. 

 Telekomünikasyon alanında kullanılacak her çeĢit sistem ve cihazlar için yurt 

içinde ve yurt dıĢındaki ilgili kuruluĢlarla iĢbirliği yaparak ve en son geliĢmeleri 

de göz önünde bulundurarak, imalat ve kullanıma esas teĢkil eden performans 

standartlarını tespit etmek, bunları uygulamak. 

 Bakanlık tarafından verilen bilgiler çerçevesinde her yıl imzalanmıĢ olan imtiyaz 

sözleĢmeleri ile verilen telekomünikasyon ruhsatı ve genel izinleri listeleyen ve 

iliĢkili oldukları hizmet türlerini de belirten bir rapor hazırlamak. 

 ĠĢletmecilerin, eriĢim kapsamında tüketicilere uygulanan tarifeleri denetlemek ve 

onaylamak, Ģeklinde sayabiliriz. 
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BTK ayrıca, Telekomünikasyon ĠletiĢim BaĢkanlığının (TĠB) yasal olarak 23 Temmuz 

2006 tarihinde faaliyete geçmesi ile birlikte TĠB aracılığıyla 5397 sayılı Kanun ile 

yapılan değiĢiklik çerçevesinde adli ve önleyici dinleme tedbiri ile birlikte 5651 sayılı 

kanunla Ġnternet ortamında iĢlenen bazı suçların önlenmesiyle ilgili iĢleri yürütmek ve 

denetleme görevlerini yerine getirmektedir.  
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4.4. AraĢtırmanın Hipotezleri 

AraĢtırma sorularına uygun olarak aĢağıda belirlenen hipotezlerin doğruluğu 

sorgulanmaktadır: 

Hipotez 

No 
Hipotez Cümlesi 

H1 
Örgüt kültürü ve alt boyutları cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H2 
Örgüt kültürü ve alt boyutları medeni durum değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H3 
Örgüt kültürü ve alt boyutları yaĢ değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H4 
Örgüt kültürü ve alt boyutları eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H5 
Örgüt kültürü ve alt boyutları kıdem değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H6 
Örgüt kültürü ve alt boyutları pozisyon değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H7 
Örgüt kültürü ve alt boyutları gelir durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H8 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H9 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları medeni durum değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H10 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları yaĢ değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H11 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H12 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları kıdem değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H13 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları pozisyon değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H14 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları gelir durumu değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

H15 Örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık düzeyi arasında iliĢki vardır. 
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4.5. AraĢtırmanın Kısıtları 

Kurum da anket soruları içerisindeki örneklem grubunun çalıĢtığı baĢkanlık, cinsiyet, 

yaĢ ve unvanı soruları nedeniyle cevap verenlerin kimliklerinin tespit edilebileceğine 

yönelik duyulan tedirginlik, karĢılaĢılan ilk zorluktur. Kurumda yüz yüze anket yoluyla 

veri toplama yoluna gidilmesi nedeniyle çalıĢmanın alan çalıĢmasının öngörülen 

süreden daha fazla sürmesine neden olmuĢtur. Bir diğer karĢılaĢılan zorluk ise, 

çalıĢanların çalıĢmaya zaman ayırmak istememeleridir. ÇalıĢanlar araĢtırmacıya “ne 

kadar sürer” “fazla zaman alacaksa bırakmayın” Ģeklinde soru yöneltmiĢler; anket 

formunun en fazla 10 dakika süreceğine ikna olduklarında anket ve ölçek formlarını 

cevaplama yoluna gitmiĢlerdir. Diğer taraftan çalıĢanlar örgütsel bağlılıklarıyla ilgili 

sorulara cevap vermemek istemeleri, bu konudaki görüĢlerini açığa vurmak 

istememeleri karĢılaĢılan bir diğer zorluktur. Özellikle çalıĢmada kimlik bilgisi 

istenmediği halde “kimliğim belli olur mu”, “kiĢisel bilgi çok fazla” gibi birçok soru, 

önyargı ve güvensizlik duygusunun hâkim olduğu tepkilerle karĢılaĢılmıĢtır. 

Cevaplayacakların bu tedirginliklerini gidermek için cevaplayacaklardan kendilerine 

verilen anket formunu isterlerse elden değil evrak giriĢ kısmına bırakabilecekleri 

söylenerek katılımın fazla olması sağlanmıĢtır. Bazı cevap verenler kurumdan izin alıp 

alınmadığını sorarak izin kâğıdını görmek istemiĢlerdir. Ġzin kâğıdının görülmesi 

üzerine kurum personelinin daha fazla anket formunu doldurdukları görülmüĢtür. 

Yapılan bu çalıĢma ile birlikte yüz yüze anket yoluyla veri toplamanın zor olduğu tüm 

açıklığıyla görülmüĢtür. 

4.6. AraĢtırmanın Yöntemi 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evren örneklem, veri toplama aracı, verilerin 

toplanması ve analizine yer verilmiĢtir. 

4.6.1. AraĢtırmanın Modeli 

AraĢtırmada iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. AraĢtırmada, BTK çalıĢanlarının 

örgüt kültürü algıları ve örgütsel bağlılık düzeyleri saptanarak bunlar arasındaki iliĢki 

betimlenmeye çalıĢılmıĢtır. 
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4.6.2. AraĢtırmanın Evreni 

AraĢtırma evreni, 2013 yılı Mart-Nisan aylarında BTK Merkez TeĢkilatı, ĠletiĢim 

BaĢkanlığı ve Bölge Müdürlüğünde çalıĢan 772 personelden oluĢmaktadır.  

Tablo 6: BTK ÇalıĢan Sayısı 

 

 

BTK Birimleri  Personel 

Sayısı  

Merkez teĢkilatı 438 

Bölge müdürlükleri  136 

ĠletiĢim BaĢkanlığı 198 

Toplam 772 

 

 

4.6.3. AraĢtırmanın Örneklemi 

AraĢtırmada evrenin tamamına ulaĢma hedeflendiğinden örnekleme yoluna 

gidilmemiĢtir. AraĢtırmanın örneklemini 2013 yılı Mart-Nisan aylarında BTK Merkez 

TeĢkilatı, ĠletiĢim BaĢkanlığı ve 7 Bölge Müdürlüğünde çalıĢan 772 personelden 

mazereti nedeniyle kurumda bulunmayan 69 personelden geriye kalan 703 personel 

oluĢturmaktadır.  

4.6.4. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırma amacına yönelik olarak 40 soru ve üç bölümden oluĢan bir anket formu 

kullanılmıĢtır. Anketin birinci bölümü demografik özellikleri belirlemeye yönelik 6 

sorudan oluĢmaktadır. Demografik özellikleri belirlemeye yönelik cinsiyet, yaĢ, medeni 

durum, eğitim durumu, kıdem, görevli pozisyon ve gelir durumu soruları kullanılmıĢtır. 

Anketin ikinci bölümü “örgüt kültürü” düzeyini ölçmeye yöneliktir. Örgüt kültürünü 

ölçme amacıyla Ogbonna ve Haris (2000)‟in hazırladığı ve Karadeniz (2010) tarafından 

yüksek lisans çalıĢmasında geliĢtirilen “Örgüt Kültürü Ölçeği” kullanılmıĢtır. Söz 

konusu ölçek 16 soru ve 4 boyuttan oluĢmaktadır. Sorulardan 4‟ü “yenilikçi kültür”, 4‟ü 

“yarıĢmacı kültür”, 4‟ü “bürokratik kültür”, 3‟ü ise “topluluk kültürü” alt boyutlarını 

ifade etmektedir. Likert tarafından geliĢtirilen beĢli Likert ölçeği formunda olan ölçeğin 

Karadeniz (2010) tarafından yapılan güvenirlik analizinde “yenilikçi kültür” alt boyutu 
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için 0,84, “yarıĢmacı kültür” alt boyutu için 0,61, “bürokratik kültür” alt boyutu için 

0,83, “topluluk kültürü” alt boyutu için 0,76 ve “Örgüt Kültürü Ölçeği” bütünü için 0,90 

katsayısı elde edilmiĢtir. Güvenirlik analizinde çeĢitli yöntemler kullanılmakla birlikte 

Cronbach Alpha (α) iç tutarlılık katsayısı yaygın olarak kullanılan bir yöntemdir. 16 

soru ile uygulanan “Örgüt Kültürü” ölçeği uygulama sonrası faktör analizine tabi 

tutulmuĢtur. Faktör analizinde optimal faktör sayısının bulunmasında aĢağıdaki 

yaklaĢımlara uygun davranılmıĢtır (Bayram, 2009:200): 

- Analize dâhil edilen değiĢkenlerin toplam varyansın 2/3‟ünü açıklaması 

sağlandı, 

- Özdeğeri 1‟den büyük olan faktörler alındı, 

- Farklı faktörlerde yer alan değiĢkenlerin faktör yükler arasındaki farkı 0,10‟dan 

yüksek olanlar elendi. 

Yapılan faktör analizi sonrasında “Örgüt Kültürü” ölçeğindeki 3 soru elenmiĢ, geriye 

kalan 13 sorudan 3‟ü “yenilikçi kültür”, 3‟ü “yarıĢmacı kültür”, 4‟ü “bürokratik kültür” 

ve 3‟ü “topluluk kültürü” olmak üzere 4 faktörde toplanmıĢtır. Açıklanan varyansın 

yüksek olması, ilgili kavram ya da yapının o denli iyi ölçüldüğünün bir göstergesi 

olarak yorumlanır (Büyüköztürk, 2011:125). Analize dâhil edilen değiĢkenlerle ilgili 

toplam varyansın 2/3‟ü kadar miktarının kapsandığı faktör sayısı önemli faktör sayısı 

olarak değerlendirilir (Büyüköztürk, 2011:125). Sözü edilen 4 faktör “Örgüt Kültürü” 

değiĢkenindeki toplam varyansın %71,5‟ini açıklamaktadır.  

  



127 

 

Tablo 7: Örgüt Kültürü Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 

 

  BileĢenler 

 Madde 

Topluluk 

Kültürü 

Bürokratik 

Kültür 

Yenilikçi 

Kültür 

YarıĢmacı 

Kültür 

orgk1   ,801  

orgk2   ,813  

orgk3   ,698  

orgk5    ,685 

orgk6    ,815 

orgk7    ,644 

orgk9  ,815   

orgk10  ,781   

orgk11  ,647   

orgk12  ,581   

orgk13 ,765    

orgk14 ,808    

orgk15 ,819    

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with 

Kaiser Normalization. 

 

Güvenirlik, testin ölçmek istediği özelliği ne derece doğru ölçtüğü ile ilgilidir. Testin 

güvenirlik katsayısı olarak hesaplanan korelâsyon (r), test puanlarına iliĢkin bireysel 

farklılıkların ne derece gerçek ve ne derece hata faktörüne bağlı olduğunu yorumlamak 

amacıyla kullanılır. Güvenirlik katsayısı 0,80 olan bir test için bireyler arası gözlenen 

test puanlarındaki farkların %80 oranında gerçek farkları yansıttığı söylenebilir 

(Büyüköztürk, 2011:170). Güvenirlik analizi testinde Cronbach Alpha (α) katsayısı 

“Örgüt Kültürü” ölçeği genelinde 0,90 olarak ölçülmüĢtür. “Örgüt kültürü” ölçeğinde 

bireyler arası gözlenen test puanlarındaki farklar %90 oranında gerçek farkları temsil 

etmektedir. “yenilikçi kültür” alt boyutunda 0,85; “yarıĢmacı kültür” alt boyutunda 

0,75; “bürokratik kültür” alt boyutunda 0,78 ve “topluluk kültürü” alt boyutunda 0,87 

olarak ölçülmüĢtür.  

Güvenirlik amacıyla “madde toplam korelâsyonu” analizi de uygulanmıĢtır. Madde 

toplam korelâsyonu, test maddelerinden alınan puanlar ile testin toplam puanı 

arasındaki iliĢkiyi açıklar. Madde-toplam korelâsyonunun pozitif ve yüksek olması, 

maddelerin benzer davranıĢları örneklediğini gösterir ve testin iç tutarlılığının yüksek 

olduğunu gösterir. Genel olarak, madde-toplam korelasyonu 0,30 ve daha yüksek olan 

maddelerin bireyleri iyi derecede ayırt ettiği, 0,20-0,30 arasında kalan maddelerin 
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zorunlu görülmesi durumunda teste alınabileceği gerektiği söylenebilir (Büyüköztürk, 

2011:171). “Örgüt kültürü” ölçeğinde yapılan madde-toplam korelâsyonu analizinde en 

düĢük madde-toplam korelâsyonu 0,40 (orgk9) olarak ölçülmüĢtür. 

Tablo 8: Örgüt Kültürü Ölçeği Güvenirlik Analizi Sonuçları 

 

 Madde-Toplam Korelâsyonu  

Madde 

Topluluk 

Kültürü 

Bürokratik 

Kültür 

Yenilikçi 

Kültür 

YarıĢmacı 

Kültür 

Cronbach‟s 

Alpha 

orgk1   ,623  

0,90 

orgk2   ,646  

orgk3   ,709  

orgk5    ,675 

orgk6    ,604 

orgk7    ,590 

orgk9  ,397   

orgk10  ,557   

orgk11  ,562   

orgk12  ,648   

orgk13 ,644    

orgk14 ,676    

orgk15 ,704    

 

Anketin üçüncü bölümü “örgütsel bağlılık” düzeyini ölçmeye yöneliktir. Örgütsel 

bağlılık düzeyini ölçme amacıyla Allen ve Meyer (1991) tarafından geliĢtirilen 24 

sorudan oluĢan “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” kullanılmıĢtır. Örgütsel bağlılık ölçeği 8 

sorudan oluĢan “duygusal bağlılık”, 8 sorudan oluĢan “devam bağlılığı”, 8 sorudan 

oluĢan “normatif bağlılık” alt boyutlarından oluĢmaktadır.  

Gündoğan (2009) güvenirlik analizinde ölçeğin 6 soruya düĢen “duygusal bağlılık” 

boyutu için 0,83, 6 soruya düĢen “devamlılık” boyutu için 0,80 ve 4 soruya düĢürdüğü 

“normatif bağlılık” alt boyutu için 0,87, ölçeğin tamamı için ise (16 soru) 0,72 alfa 

katsayılarına ulaĢmıĢtır. Boylu, Pelit ve Güçer (2007) ise çalıĢmalarında “duygusal 

bağlılık” boyutu (6 soru) için 0,92, “devamlılık” boyutu (6 soru) için 0,79, “normatif 

bağlılık” boyutu (5 soru) 0,80 ve ölçeğin tamamı için (17 soru) 0,85 alfa katsayısı elde 

etmiĢlerdir. Karadeniz (2010) çalıĢmasında 24 sorunun tamamını kullanarak, alt 

boyutlara iliĢkin güvenirlik katsayılarını sırasıyla 0.70, 0,80 ve 0,82 olarak bulmuĢtur. 

Anket uygulamasında 24 soru ile kullanılan “Örgütsel Bağlılık” ölçeği uygulama 

sonrasında faktör analizine tabi tutulmuĢtur. Yapılan faktör analizi sonrasında “Örgütsel 
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Bağlılık” ölçeğindeki 9 soru elenmiĢ, geriye kalan 15 sorudan 5‟i “duygusal bağlılık”, 

6‟sı “devam bağlılığı”, 4‟ü “normatif bağlılık” olmak üzere 3 faktörde toplanmıĢtır. 

Sözü edilen 3 faktör “Örgütsel Bağlılık” değiĢkenindeki toplam varyansın %56‟sını 

açıklamaktadır.  

Tablo 9: Örgütsel Bağlılık Ölçeği Faktör Analizi Sonuçları 

 

  BileĢenler 

  

Duygusa

l 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Normatif 

Bağlılık 

orgb1 ,705   

orgb3 ,662   

orgb7 ,572   

orgb8 ,736   

orgb6 ,816   

orgb10  ,641  

orgb11  ,682  

orgb13  ,717  

orgb14  ,754  

orgb15  ,655  

orgb16  ,688  

orgb20   ,670 

orgb21   ,619 

orgb22   ,812 

orgb23   ,732 

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

 

Güvenirlik analizi testinde Cronbach Alpha (α) katsayısı “Örgüsel Bağlılık” ölçeği 

genelinde 0,75 olarak ölçülmüĢtür. “Örgütsel bağlılık” ölçeğinde bireyler arası gözlenen 

test puanlarındaki farklar %75 oranında gerçek farkları temsil etmektedir. “Duygusal 

bağlılık” alt boyutunda 0,79; “devam bağlılığı” alt boyutunda 0,79; “normatif bağlılık” 

alt boyutunda 0,74 olarak ölçülmüĢtür.  
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Tablo 10: Örgütsel Bağlılık Ölçeği Güvenirlik Analizi Sonuçları 

 

 Madde-Toplam Korelâsyonu  

Madde 

Topluluk 

Kültürü 

Bürokratik 

Kültür 

Yenilikçi 

Kültür 

Cronbach‟

s 

Alpha 

orgb1 ,525   

0,75 

orgb3 ,431   

orgb7 ,480   

orgb8 ,229   

orgb6 ,235   

orgb10  ,270  

orgb11  ,354  

orgb13  ,366  

orgb14  ,230  

orgb15  ,106  

orgb16  ,360  

orgb20   ,489 

orgb21   ,474 

orgb22   ,403 

orgb23   ,419 

 

4.6.5. Veri Toplama Yöntemi 

AraĢtırma örneklemini oluĢturan 703 personele veri toplama aracı olarak kullanılan 47 

soruluk anket elden dağıtılmıĢ ve 2 hafta sonra toplanmıĢ ancak anketlerin 480‟i geri 

dönmüĢ ve 480 anketten veri analizine uygun olmayan 37 anket çıkarıldıktan sonra 443 

çalıĢana ait anket kullanılmıĢtır. 

4.6.6. Verilerin Analizi 

Anket verilerinin analizinde istatistik paket programlarından SPSS 15 (Statistical 

Package Social Science) kullanılmıĢtır. Örnekleme ait demografik özelliklerin tespitinde 

frekans ve yüzde dağılımları; örgüt kültürü ve alt boyutlarına iliĢkin algının ve örgütsel 

bağlılık ve alt boyutlarına iliĢkin algının demografik özelliklere göre 

karĢılaĢtırılmasında hipotez testleri; örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkinin tespiti için de korelâsyon analizi teknikleri kullanılmıĢtır. 

Veri analizi öncesinde parametrik test yöntemlerine uygunluğu sınama amacıyla 

normallik sınaması yapılmıĢtır. Parametrik test koĢullarından biri olan “her grup 
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düzeyinde anakütlenin” normal dağılması koĢulunun sınanması amacıyla Kolmogorov 

Smirnov Z testi uygulanmıĢtır. Analizde istatistiksel hipotez “puanların dağılımı normal 

dağılımdan anlamlı farklılık göstermez” Ģeklinde kurulduğu için hesaplanan p değerinin 

0,05‟ten büyük çıkması, bu anlamlılık düzeyinde puanların normal dağılımdan anlamlı 

sapma göstermediği, uygun olduğu Ģeklinde yorumlanır (Büyüköztürk, 2011: 42).   

“Örgüt Kültürü” ve alt boyutları, “Örgütsel Bağlılık” ve alt boyutları ile her iki ölçek ve 

alt boyutlarının karĢılaĢtırması yapılacak demografik gruplardaki normallik dağılımları 

incelenmiĢtir. Yapılan analizde “Örgüt Kültürü” ve “Örgütsel Bağlılık” ölçek ve alt 

boyutlarında ve karĢılaĢtırma gruplarında en az bir grupta “normalden sapma” 

görüldüğünden veri analizinde “parametrik olmayan yöntemler” kullanılmıĢtır. Bu 

amaçla; 

- Örgüt kültürü ve alt boyutlarının cinsiyet ve medeni durum değiĢkenine göre; 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının cinsiyet ve medeni durum değiĢkenine göre 

karĢılaĢtırılmasında Mann Whitney U testi kullanılmıĢtır. Mann Whitney U testi, 

iki iliĢkisiz örneklemden elde edilen puanların birbirlerinden anlamlı bir Ģekilde 

farklılık gösterip göstermediğini test eder. BaĢka bir anlatımla, bu test iki 

iliĢkisiz grubun, ilgilenilen değiĢken bakımından evrende benzer dağılımlara 

sahip olup olmadığını test eder. Parametrik koĢulların sağlanamadığı durumlarda 

parametrik testlerden Student t testine alternatif olarak kullanılmaktadır 

(Büyüköztürk, 2011:155).  

- Örgüt kültürü ve alt boyutlarının ve Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının yaĢ, 

kıdem, öğrenim durumu, görevli pozisyon ve gelir durumu değiĢkenlerine göre 

karĢılaĢtırılmasında Kruskal Wallis H testi kullanılmıĢtır. Kruskal Wallis H testi, 

iliĢkisiz iki ya da daha çok örneklem ortalamasının birbirlerinden anlamlı 

farklılık gösterip göstermediğini test eder. Analizde k tane örneklemin bir 

bağımlı değiĢkene ait puanları karĢılaĢtırılır. Analiz, puanların grup değiĢkenine 

göre oluĢturulan her bir alt grupta normal dağılım varsayımını gerektirmediği 

için tek yönlü varyans analizine alternatif bir tekniktir (Büyüköztürk, 2011:158). 

- Örgüt kültürü ve alt boyutları ile Örgütsel bağlılık ve alt boyutları arasındaki 

iliĢkiyi test etmek amacıyla Spearman Brown Sıra Farkları korelâsyonu 
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kullanılmıĢtır. Spearman Brown Sıra Farkları Korelâsyon katsayısı iki 

değiĢkenin birlikte (ikili) normal dağılım göstermesini gerektiren Pearson 

korelâsyon testi yerine kullanılır. Korelâsyon katsayısının 1.00 olması, 

mükemmel pozitif bir iliĢkiyi; -1.00 olması, mükemmel negatif iliĢkiyi; 0,00 

olması iliĢkinin olmadığını gösterir. Korelâsyon katsayısının 0,70–1,00 olması 

“yüksek”; 0,30–0,70 olması “orta”; 0,00–0,30 arasında olması ise “düĢük” 

düzeyde bir iliĢki olarak tanımlanabilir. Katsayının yanı sıra iki değiĢken 

arasında hesaplanan korelâsyon katsayısının “sıfırdan anlamlı bir Ģekilde 

farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin test iĢlemi” yapılır (Büyüköztürk, 2011: 

32). 
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BÖLÜM 5: BULGULAR 

5.1. ÇalıĢanlara ĠliĢkin KiĢisel Bulgular 

Tablo 11: BTK ÇalıĢanlarının ĠĢe ĠliĢkin Özellikleri 

 

Demografik 

özellik 

Alt 

gruplar 

f %  Demografik 

özellik 

Alt gruplar f % 

Cinsiyet 
Erkek 324 73,6  

Pozisyon 

Yönetici 15 3,4 

Kadın 116 26,4  BiliĢim uzmanı 95 21,4 

YaĢ 

18-25 57 13,0  ĠletiĢim uzmanı 111 25,1 

26-35 217 49,3 
 Teknik-idari 

uzman 
47 10,6 

36-55 140 31,8 
 Uzman/Mühendis/ 

Avukat/ġef 
101 22,8 

55 ve 

üzeri 
26 5,9 

 
Diğer 74 16,7 

Medeni 

durum 

Bekar 133 30,0  

ÇalıĢtığı yer 

Merkez teĢkilatı 204 46,0 

Evli 310 70,0  ĠletiĢim baĢkanlığı 131 29,6 

Eğitim 

durumu 

Lise veya 

dengi 
45 10,2 

 
Bölge müdürlüğü 108 24,4 

Lisans 298 67,3  

Gelir 

2000-2500TL 70 16,0 

Ön lisans 27 6,1  3500-4500 TL 128 29,2 

Lisansüstü 73 16,5 
 4500-6000 TL 130 29,7 

6000 TL üzeri 110 25,1 

 

ÇalıĢmaya katılan çalıĢanların 324‟ü (%73,6) erkek, 116‟sı (%26,4)‟ü kadındır. 57‟si 

(%13,0) 18–25 yaĢ, 217‟si (%49,3) 26–35 yaĢ, 140‟4 (%31,8) 36–55 yaĢ aralığında, 

26‟sı (%5,9) ise 55 yaĢ ve üzerindedir. ÇalıĢanların 133‟ü (%30,0) bekâr, 310‟u (%70,0) 

evlidir. Eğitim durumlarına bakıldığında 45‟i (%10,2) lise veya dengi okul, 298‟i 

(%67,3) lisans, 27‟si (%6,1) ön lisans ve 73‟ü (%16,5) lisansüstü mezunudur. 

ÇalıĢanların 15‟i (%3,4) yönetici (kurum baĢkan yardımcısı, daire baĢkanı, bölge 

müdürü, bölge müdür yardımcısı, müdür), 95‟i (%21,4) biliĢim baĢuzmanı, biliĢim 

uzmanı, biliĢim uzman yardımcısı, 111‟i (%25,1) iletiĢim uzmanı, iletiĢim uzman 

yardımcısı, 47‟si (%10,6) teknik-idari uzman, teknik-idari uzman yardımcısı, 101‟i 

(%22,8) uzman, mühendis, avukat, Ģef, 74‟ü (%16,7) diğer (bilgisayar iĢletmeni, 

memur, tekniker, teknisyen, Ģoför vb.) pozisyondadır. ÇalıĢanların 204‟ü (%46,0) 

merkez teĢkilatında, 131‟i (%29,6) iletiĢim baĢkanlığında, 108‟i (%24,4) bölge 

müdürlüğünde çalıĢmaktadır. 70‟inin (%16,0) geliri 2000-2500TL, 128‟inin (%29,2) 
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3500–4500 TL, 130‟unun (%29,7) 4500-6000TL arasında ve 110‟unun (%25,1) 6000 

TL üzerindedir. 

5.2. Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın birinci alt problemi “Kurum çalıĢanlarının örgüt kültürü algıları 

demografik özelliklere göre farklılık göstermekte midir?” 

Tablo 12: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Mann Whitney U Testi Sonuçları 

 

Ölçek boyutu 
Cinsiyet N 

Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
Z p 

Yenilikçi kültür 
Erkek 324 233,67 75710,50 

-3,660 0,00 
Kadın 116 183,70 21309,50 

YarıĢmacı kültür 
Erkek 324 230,15 74570,00 

-2,684 0,01 
Kadın 116 193,53 22450,00 

Bürokratik kültür 
Erkek 324 228,41 74003,50 

-2,194 0,03 
Kadın 116 198,42 23016,50 

Topluluk kültürü 
Erkek 324 234,68 76037,50 

-3,930 0,00 
Kadın 116 180,88 20982,50 

ÖRGÜT 

KÜLTÜRÜ 

Erkek 324 234,72 76050,50 
-3,924 0,00 

Kadın 116 180,77 20969,50 

p<0,05 

 

Tabloya göre “yenilikçi kültür” (Z=-3,660 p<0,05), “yarıĢmacı kültür” (Z=-2,684 

p<0,05), “bürokratik kültür” (Z=-2,194 p<0,05) ve “topluluk kültürü” (Z=-3,930 

p<0,05) alt boyutlarında ve “örgüt kültürü” (Z=-3,924 p<0,05) ölçeğinde cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık bulunmaktadır.   

Diğer bir ifadeyle örgüt kültürü ve alt boyutları erkek ve kadın çalıĢanlar arasında 

anlamlı farklılık göstermektedir. Buna göre erkek çalıĢanlar yenilikçi kültür, yarıĢmacı 

kültür, bürokratik kültür ve topluluk kültürü alt boyutlarında ve örgüt kültürü genelinde 

kadın çalıĢanlara göre daha yüksek puanlara sahiptir. Erkek çalıĢanlar kurumlarını kadın 

çalıĢanlara göre daha fazla yenilikçi, daha fazla yarıĢmacı, daha fazla bürokratik, daha 

fazla topluluk kültürüne ve daha yüksek düzeyde örgüt kültürüne sahip olarak 

görmektedir.  
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Tablo 13: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait T Testi Sonuçları 

 

Ölçek boyutu Medeni 

durum 
N 

Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
Z p 

Yenilikçi kültür 
Bekar 133 224,31 29833,00 

-0,250 0,80 
Evli 310 221,01 68513,00 

YarıĢmacı kültür 
Bekar 133 215,79 28699,50 

-0,675 0,50 
Evli 310 224,67 69646,50 

Bürokratik kültür 
Bekar 133 211,86 28177,00 

-1,100 0,27 
Evli 310 226,35 70169,00 

Topluluk kültürü 
Bekar 133 220,17 29282,50 

-0,198 0,84 
Evli 310 222,79 69063,50 

ÖRGÜT 

KÜLTÜRÜ 

Bekâr 133 215,74 28693,00 
-0,675 0,50 

Evli 310 224,69 69653,00 

p<0,05 

 

Tabloya göre “yenilikçi kültür” (Z=-0,250 p>0,05), “yarıĢmacı kültür” (Z=-0,67 

p>0,05), “bürokratik kültür” (Z=-1,100 p>0,05) ve “topluluk kültürü” (Z=-0,198 

p>0,05) alt boyutlarında ve “örgüt kültürü” (Z=-0,198 p>0,05) ölçeğinde medeni durum 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık bulunmamaktadır. 

 Diğer bir ifadeyle örgüt kültürü ve alt boyutları evli ve bekâr çalıĢanlar arasında 

anlamlı farklılık göstermemektedir. ÇalıĢılan kurumun yenilikçi, yarıĢmacı, bürokratik, 

topluluk kültürü ve örgüt kültürü düzeyini evli ve bekâr çalıĢanlar aynı düzeyde 

algılamakta veya diğer bir ifadeyle örgüt kültürünü algılama düzeyi evli ve bekâr 

çalıĢanlar arasında farklı değildir. 
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Tablo 14: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırılmasına 

Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları 

 

Ölçek boyutu 
YaĢ N 

Sıra 

Ortalaması 
sd X

2
 p 

Anlamlı 

Farklılık 

Yenilikçi 

kültür 

A-18-25 57 252,75 

3 9,886 0,02 

A-C 

B-26-35 217 222,10 C-D 

C-36-55 140 198,56  

D-55 ve üzeri 26 254,58  

YarıĢmacı 

kültür 

A-18-25 57 234,86 

3 1,703 0,64 

 

B-26-35 217 223,53  

C-36-55 140 211,11  

D-55 ve üzeri 26 214,27  

Bürokratik 

kültür 

A-18-25 57 238,53 

3 2,582 0,46 

 

B-26-35 217 212,57  

C-36-55 140 222,05  

D-55 ve üzeri 26 238,79  

Topluluk 

kültürü 

A-18-25 57 246,12 

3 5,230 0,16 

 

B-26-35 217 223,23  

C-36-55 140 203,49  

D-55 ve üzeri 26 233,13  

ÖRGÜT 

KÜLTÜRÜ 

A-18-25 57 247,60 

3 4,675 0,20 

 

B-26-35 217 219,84  

C-36-55 140 207,13  

D-55 ve üzeri 26 238,62  

p<0,05 

 

Tabloya göre “yenilikçi kültür” alt boyutunda en az iki yaĢ grubu arasında anlamlı 

farklılık bulunmaktadır (X
2
=9,886 p<0,05). Farkın hangi gruplar arasında olduğuna 

iliĢkin yapılan Mann Whitney U testi sonuçlarına göre 18–25 yaĢ grubu ile 36-55 yaĢ 

grubu (A-C) arasında ve 36-55 yaĢ grubu ile 55 yaĢ ve üzerindeki çalıĢanlar arasında 

(C-D) yenilikçi kültür alt boyutunda anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 18–25 

yaĢ grubundaki ve 55 yaĢ ve üzerindeki çalıĢanların yenilikçi kültür puanları 36–55 yaĢ 

grubundaki çalıĢanlara göre anlamlı düzeyde daha yüksektir. En küçük yaĢ grubu ve en 

büyük yaĢ grubundaki çalıĢanların kurumlarının yenilikçi kültür düzeyi hakkındaki 

algıları orta yaĢ grubundaki çalıĢanların algısından daha yüksektir. 

Bu durumun, 18-25 yaĢ aralığında çalıĢanların teknolojiye tam olarak uyum sağladığı 

yaĢ grubunda olmaları, 55 yaĢ üzerindeki çalıĢanların teknolojik geliĢmeler öncesini de 

bilmeleri ve günümüz koĢulları ile karĢılaĢtırabilmeleri nedeniyle gerçekleĢmiĢ olduğu 

düĢünülmektedir. 
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“YarıĢmacı kültür” (X
2
=1,703 p>0,05) alt boyutunda yaĢ değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Farklı yaĢ gruplarındaki çalıĢanların kurumlarının yenilikçi 

kültür düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır.  

“Bürokratik kültür” (X
2
=2,582 p>0,05) alt boyutunda yaĢ değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Farklı yaĢ gruplarındaki çalıĢanların kurumlarının bürokratik 

kültür düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 

 “Topluluk kültürü” (X
2
=5,230 p>0,05) alt boyutunda yaĢ değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Farklı yaĢ gruplarındaki çalıĢanların kurumlarının topluluk 

kültürü düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 

“Örgüt kültürü” (X
2
=4,675 p>0,05) ölçeğinde yaĢ değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

bulunmamaktadır. Farklı yaĢ gruplarındaki çalıĢanların kurumlarının örgüt kültürü 

düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 
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Tablo 15: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları 

 

Ölçek boyutu 
Eğitim Durumu N 

Sıra 

Ortalaması 
sd X

2
 p 

Anlamlı 

Farklılık 

Yenilikçi 

kültür 

A- Lise ve dengi 45 222,14 

3 0,686 0,88 

 

B- Lisans 298 224,14  

C- Ön lisans 27 227,81  

D- Lisansüstü 73 211,02  

YarıĢmacı 

kültür 

A- Lise ve dengi 45 248,48 

3 3,953 0,27 

 

B- Lisans 298 221,27  

C- Ön lisans 27 236,96  

D- Lisansüstü 73 203,14  

Bürokratik 

kültür 

A- Lise ve dengi 45 220,06 

3 2,065 0,56 

 

B- Lisans 298 226,63  

C- Ön lisans 27 225,69  

D- Lisansüstü 73 202,95  

Topluluk 

kültürü 

A- Lise ve dengi 45 238,01 

3 1,971 0,58 

 

B- Lisans 298 218,49  

C- Ön lisans 27 245,87  

D- Lisansüstü 73 217,63  

ÖRGÜT 

KÜLTÜRÜ 

A- Lise ve dengi 45 233,28 

3 1,702 0,64 

 

B- Lisans 298 222,06  

C- Ön lisans 27 239,65  

D- Lisansüstü 73 208,28  

p<0,05 

 

Tabloya göre “yenilikçi kültür” (X
2
=0,686 p>0,05) alt boyutunda eğitim durumu 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı eğitim gruplarındaki 

çalıĢanların kurumlarının yenilikçi kültür düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık 

bulunmamaktadır. 

“YarıĢmacı kültür” (X
2
=3,953 p>0,05) alt boyutunda eğitim durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı eğitim gruplarındaki çalıĢanların 

kurumlarının yarıĢmacı kültür düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık 

bulunmamaktadır. 

 “Bürokratik kültür” (X
2
=2,065 p>0,05) alt boyutunda eğitim durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı eğitim gruplarındaki çalıĢanların 

kurumlarının bürokratik kültür düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık 

bulunmamaktadır. 
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“Topluluk kültürü” (X
2
=1,971 p>0,05) alt boyutunda eğitim durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı eğitim gruplarındaki çalıĢanların 

kurumlarının topluluk kültürü düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık 

bulunmamaktadır.  

“Örgüt kültürü” (X
2
=1,702 p>0,05) ölçeğinde öğrenim durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı eğitim gruplarındaki çalıĢanların 

kurumlarının örgüt kültürü düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık 

bulunmamaktadır. 

Bu sonuçlar neticesinde kurumda eğitim seviyesinin çalıĢanların kültür düzeylerine 

iliĢkin algıları arasında bir farkın olmadığını göstermektedir. 
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Tablo 16: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Kıdem DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları 

 

 
Kıdem N 

Sıra 

Ortalaması 
sd X

2
 p 

Anlamlı 

Farklılık 

Yenilikçi kültür 

A- 1-5 yıl 142 248,39 

2 12,669 0,00 

A-B 

B- 6-10 yıl 101 196,05 A-C 

C- 10 yıldan fazla 193 208,25  

YarıĢmacı kültür 

A- 1-5 yıl 142 241,25 

2 7,999 0,02 

A-C 

B- 6-10 yıl 101 217,69  

C- 10 yıldan fazla 193 202,19  

Bürokratik kültür 

A- 1-5 yıl 142 214,35 

2 1,509 0,47 

 

B- 6-10 yıl 101 231,91  

C- 10 yıldan fazla 193 214,54  

Topluluk kültürü 

A- 1-5 yıl 142 246,03 

2 10,286 0,01 

A-B 

B- 6-10 yıl 101 201,49 A-C 

C- 10 yıldan fazla 193 207,15  

ÖRGÜT 

KÜLTÜRÜ 

A- 1-5 yıl 142 242,18 

2 7,497 0,02 

A-B 

B- 6-10 yıl 101 209,41 A-C 

C- 10 yıldan fazla 193 205,84  

p<0,05 

 

Tabloya göre “yenilikçi kültür” (X
2
=12,669 p<0,05),  “yarıĢmacı kültür” (X

2
=7,999 

p<0,05), “topluluk kültürü” (X
2
=10,286 p<0,05) alt boyutlarında ve “örgüt kültürü” 

(X
2
=7,497 p<0,05) ölçeğinde en az iki kıdem grubu arasında anlamlı farklılık 

bulunmaktadır. 

Farkın hangi gruplar arasında olduğuna iliĢkin yapılan Mann Whitney U testi 

sonuçlarına göre 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanlar ile 6-10 yıl ve 10 yıldan fazla kıdeme 

sahip çalıĢanlar arasında (A-B, A-C) yenilikçi kültür alt boyutunda anlamlı farklılık 

bulunmaktadır. Buna göre 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanların yenilikçi kültür puanları 6-

10 yıl ve 10 yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanların yenilikçi kültür puanlarından anlamlı 

düzeyde daha yüksektir. 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanların kurumlarının yenilikçi kültür 

düzeyi hakkındaki algıları 6-10 yıl ve 10 yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanların 

algısından daha yüksektir. 

YarıĢmacı kültür alt boyutu incelendiğinde 1–5 yıl kıdeme sahip çalıĢanlar ile 10 yıldan 

fazla kıdeme sahip çalıĢanlar arasında (A-C) anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 

1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanların yarıĢmacı kültür puanları 10 yıldan fazla kıdeme sahip 

çalıĢanların yarıĢmacı kültür puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. 1-5 yıl 
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kıdeme sahip çalıĢanların kurumlarının yarıĢmacı kültür düzeyi hakkındaki algıları 10 

yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanların algısından daha yüksektir. 

Topluluk kültürü alt boyutu incelendiğinde 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanlar ile 6-10 yıl 

ve 10 yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanlar arasında (A-B, A-C) topluluk kültürü alt 

boyutunda anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanların 

topluluk kültürü puanları 6-10 yıl ve 10 yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanların topluluk 

kültürü puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanların 

kurumlarının topluluk kültürü düzeyi hakkındaki algıları 6-10 yıl ve 10 yıldan fazla 

kıdeme sahip çalıĢanların algısından daha yüksektir. 

Örgüt kültürü ölçeği incelendiğinde 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanlar ile 6-10 yıl ve 10 

yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanlar arasında (A-B, A-C) örgüt kültürü ölçeğinde 

anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanların örgüt 

kültürü puanları 6-10 yıl ve 10 yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanların örgüt kültürü 

puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanların 

kurumlarının örgüt kültürü düzeyi hakkındaki algıları 6-10 yıl ve 10 yıldan fazla kıdeme 

sahip çalıĢanların algısından daha yüksektir. 

“Bürokratik kültür” (X
2
=1,509 p>0,05) alt boyutunda kıdem değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Farklı kıdem gruplarındaki çalıĢanların kurumlarının 

bürokratik kültür düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 
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Tablo 17: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Pozisyon DeğiĢkenine Göre Betimsel 

Ġstatistikler 

Ölçek 

boyutu 
Pozisyon N 

Sıra 

Ortalaması 
sd X

2
 p 

Anlamlı 

Farklılık 

Yenilikçi 

kültür 

A-Yönetici 15 277,77 

5 7,287 0,20 

 

B-BiliĢim uzmanı 95 212,79  

C-ĠletiĢim uzmanı 111 237,57  

D-Teknik-idari 

uzman 
47 213,23  

E-Uzman/Mühendis/ 

Avukat/ġef 
101 204,87  

F-Diğer 74 228,11  

YarıĢmacı 

kültür 

A-Yönetici 15 268,77 

5 6,047 0,30 

 

B-BiliĢim uzmanı 95 214,87  

C-ĠletiĢim uzmanı 111 224,86  

D-Teknik-idari 

uzman 
47 191,91  

E-Uzman/Mühendis/ 

Avukat/ġef 
101 221,71  

F-Diğer 74 236,88  

Bürokratik 

kültür 

A-Yönetici 15 273,03 

5 3,735 0,59 

 

B-BiliĢim uzmanı 95 224,99  

C-ĠletiĢim uzmanı 111 211,91  

D-Teknik-idari 

uzman 
47 209,94  

E-Uzman/Mühendis/ 

Avukat/ġef 
101 225,31  

F-Diğer 74 226,09  

Topluluk 

kültürü 

A-Yönetici 15 315,23 

5 16,702 0,01 

A-B 

B-BiliĢim uzmanı 95 198,54 A-C 

C-ĠletiĢim uzmanı 111 241,77 A-D 

D-Teknik-idari 

uzman 
47 211,86 A-E 

E-Uzman/Mühendis/ 

Avukat/ġef 
101 204,71 

A-F 

B-C 

F-Diğer 74 233,61 C-E 

ÖRGÜT 

KÜLTÜRÜ 

A-Yönetici 15 304,13 

5 10,047 0,07 

 

B-BiliĢim uzmanı 95 211,04  

C-ĠletiĢim uzmanı 111 232,57  

D-Teknik-idari 

uzman 
47 201,67  

E-Uzman/Mühendis/ 

Avukat/ġef 
101 210,72  

F-Diğer 74 231,87  

p<0,05 
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Tabloya göre “topluluk kültürü” (X
2
=16,702 p<0,05) alt boyutunda en az iki pozisyon 

arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır. 

Farkın hangi gruplar arasında olduğuna iliĢkin yapılan Mann Whitney U testi 

sonuçlarına göre Yöneticiler (kurum baĢkan yardımcısı, daire baĢkanı, bölge müdürü, 

bölge müdür yardımcısı, müdür) ile biliĢim uzmanları, iletiĢim uzmanları, teknik-idari 

uzman, uzman/mühendis/avukat/Ģef ve diğer çalıĢanlar arasında (A-B, A-C, A-D, A-E, 

A-F) topluluk kültürü alt boyutunda anlamlı farklılık bulunmaktadır. 

 Buna göre yöneticilerin topluluk kültürü puanları diğer tüm çalıĢanların topluluk 

kültürü puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. Yöneticilerin kurumlarının 

topluluk kültürü düzeyi hakkındaki algıları yönetici olmayan diğer çalıĢanların 

algısından daha yüksektir. 

Yine topluluk kültürü alt boyutu incelendiğinde biliĢim uzmanı (biliĢim  baĢ uzmanı, 

biliĢim uzmanı, biliĢim uzman yardımcısı) çalıĢanlar ile iletiĢim uzmanı (iletiĢim 

uzmanı iletiĢim uzman yardımcısı) çalıĢanlar arasında (B-C) ve iletiĢim uzmanı 

çalıĢanlar ile uzman/mühendis/avukat/Ģef çalıĢanlar arasında (C-E) anlamlı farklılık 

bulunmaktadır. Buna göre iletiĢim uzmanı çalıĢanların topluluk kültürü puanları biliĢim 

uzmanı ve uzman/mühendis/avukat/Ģef çalıĢanların topluluk kültürü puanlarından 

anlamlı düzeyde daha yüksektir. BiliĢim uzmanlarının kurumlarının topluluk kültürü 

düzeyi hakkındaki algıları hakkındaki algıları iletiĢim uzmanı ve 

uzman/mühendis/avukat/Ģef personelin algısından daha yüksektir. 

“Yenilikçi kültür” (X
2
=7,287 p>0,05) alt boyutunda pozisyon değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Farklı pozisyonlardaki çalıĢanların kurumlarının yenilikçi 

kültür düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 

“YarıĢmacı kültür” (X
2
=6,047 p>0,05) alt boyutunda pozisyon değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Farklı pozisyonlardaki çalıĢanların kurumlarının yarıĢmacı 

kültür düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 

“Bürokratik kültür” (X
2
=3,735 p>0,05) alt boyutunda pozisyon değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı pozisyonlardaki çalıĢanların kurumlarının 

bürokratik kültür düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır 
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“Örgüt kültürü” (X
2
=10,047 p>0,05) ölçeğinde pozisyon değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Farklı pozisyonlardaki çalıĢanların kurumlarının örgüt 

kültürü düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 

 

Tablo 18: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutlarının Gelir Durumu DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları 

 

Ölçek boyutu 
Gelir Durumu N 

Sıra 

Ortalaması 
sd X

2
 p 

Anlamlı 

Farklılık 

Yenilikçi 

kültür 

A- 2000-3500 TL 70 241,16 

3 6,035 0,11 

 

B- 3500-4500 TL 128 230,64  

C- 4500-6000 TL 130 213,32  

D- 6000 TL üzeri 110 200,06  

YarıĢmacı 

kültür 

A- 2000-3500 TL 70 250,11 

3 7,915 0,04 

A-D 

B- 3500-4500 TL 128 214,87  

C- 4500-6000 TL 130 225,83  

D- 6000 TL üzeri 110 197,93  

Bürokratik 

kültür 

A- 2000-3500 TL 70 224,17 

3 0,180 0,98 

 

B- 3500-4500 TL 128 217,63  

C- 4500-6000 TL 130 220,85  

D- 6000 TL üzeri 110 217,11  

Topluluk 

kültürü 

A- 2000-3500 TL 70 246,11 

3 4,882 0,18 

 

B- 3500-4500 TL 128 223,00  

C- 4500-6000 TL 130 206,10  

D- 6000 TL üzeri 110 214,34  

ÖRGÜT 

KÜLTÜRÜ 

A- 2000-3500 TL 70 242,15 

3 3,565 0,31 

 

B- 3500-4500 TL 128 223,13  

C- 4500-6000 TL 130 213,58  

D- 6000 TL üzeri 110 207,86  

p<0,05 

 

Tabloya göre “yarıĢmacı kültür” (X
2
=7,915 p<0,05) alt boyutunda  en az iki gelir 

grubundaki çalıĢanlar arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır. Farkın hangi gruplar 

arasında olduğuna iliĢkin yapılan Mann Whitney U testi sonuçlarına göre 2000-3500TL 

gelire sahip çalıĢanlar ile 6000TL ve üzeri gelire sahip çalıĢanlar arasında (A-D) 

yarıĢmacı kültür alt boyutunda anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 2000-

3500TL gelire sahip çalıĢanların yarıĢmacı kültür puanları 6000TL ve üzeri gelire sahip 

çalıĢanların yarıĢmacı kültür puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. 2000-

3500TL gelir grubundaki çalıĢanların kurumlarının yarıĢmacı kültür düzeyi hakkındaki 

algıları 6000TL ve üzeri gelire sahip çalıĢanların algısından daha yüksektir. 
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“Yenilikçi kültür” (X
2
=6,035 p>0,05) alt boyutunda gelir durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı gelir gruplarındaki çalıĢanların kurumlarının 

yenilikçi kültür düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 

“Bürokratik kültür” (X
2
=0,180 p>0,05) alt boyutunda gelir durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı gelir gruplarındaki çalıĢanların kurumlarının 

bürokratik kültür düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 

“Topluluk kültürü” (X
2
=4,882 p>0,05) alt boyutunda gelir durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı gelir gruplarındaki çalıĢanların kurumlarının 

topluluk kültürü düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 

“Örgüt kültürü” (X
2
=3,565 p>0,05) ölçeğinde gelir durumu değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Farklı gelir gruplarındaki çalıĢanların kurumlarının örgüt 

kültürü düzeylerine iliĢkin algıları arasında farklılık bulunmamaktadır. 

Kurumda 2000-3500 TL arasında gelire sahip olanların 6000 TL üzerinde gelire sahip 

olanlardan daha yüksek yarıĢmacı kültür algısına sahip olduğu görülmüĢtür. Bu durum 

çalıĢanların yıllar içerisinde terfi almaları ve belli bir zaman geçtikten sonra 

bulundukları pozisyondaki rekabetin azalmasından kaynaklanmaktadır. Örnek verecek 

olursak kurumda BiliĢim/ĠletiĢim baĢuzmanlığına geçiĢ için hiçbir Ģartın olmaması 

sadece kariyer meslekte on yıl çalıĢma Ģartının aranmasının buna sebep olacak 

nedenlerden biri olduğu değerlendirilmektedir. 
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5.3. Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın ikinci alt problemi “Kurum çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri 

demografik özelliklere göre farklılık göstermekte midir?” 

Tablo 19: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Mann Whitney U Testi Sonuçları 

 

Ölçek boyutu 
Cinsiyet N 

Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
Z p 

Duygusal bağlılık 
Erkek 324 229,88 74480,50 

-2,592 0,01 
Kadın 116 194,31 22539,50 

Devam bağlılığı 
Erkek 324 212,34 68797,00 

-2,257 0,02 
Kadın 116 243,30 28223,00 

Normatif bağlılık 
Erkek 324 224,47 72728,50 

-1,100 0,27 
Kadın 116 209,41 24291,50 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

Erkek 324 221,96 71913,50 
-0,402 0,69 

Kadın 116 216,44 25106,50 

p<0,05 

 

Tabloya göre “duygusal bağlılık” (Z=-2,592 p<0,05) ve “devam bağlılığı” (Z=-2,257 

p<0,05) alt boyutlarında cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı farklılık bulunmaktadır. 

Diğer bir ifadeyle duygusal bağlılık ve devam bağlılığı alt boyutlarından alınan puanlar 

erkek ve kadın çalıĢanlar arasında anlamlı farklılık göstermektedir. Buna göre erkek 

çalıĢanların duygusal bağlılıkları kadın çalıĢanlara göre; kadın çalıĢanların ise devam 

bağlılığı erkek çalıĢanlara göre anlamlı düzeyde daha yüksektir. 

Bu durum erkek çalıĢanların örgütlerini daha çok sahiplenmelerinden, kadın çalıĢanların 

ise sorumluluk duygusuyla hareket ederek iĢlerine devam etmek konusunda erkek 

çalıĢanlara göre daha kararlı olmalarından ileri geldiği düĢünülmektedir.  

Normatif bağlılık (Z=-1,100 p>0,05) alt boyutunda cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Kadın ve erkek çalıĢanların normatif bağlılık düzeyleri 

arasında farklılık bulunmamaktadır. 

Örgütsel bağlılık ölçeğinde (Z=-0,402 p>0,05) cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Kadın ve erkek çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri 

arasında farklılık bulunmamaktadır. 
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Tablo 20: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Medeni Durum DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait T Testi Sonuçları 

 

Ölçek boyutu Medeni 

durum 
N 

Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
Z p 

Duygusal bağlılık 
Bekar 133 219,64 29212,00 

-0,255 0,80 
Evli 310 223,01 69134,00 

Devam bağlılığı 
Bekar 133 200,67 26688,50 

-2,304 0,02 
Evli 310 231,15 71657,50 

Normatif bağlılık 
Bekar 133 209,72 27893,00 

-1,329 0,18 
Evli 310 227,27 70453,00 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

Bekar 133 203,23 27030,00 
-2,023 0,04 

Evli 310 230,05 71316,00 

p<0,05 

 

Tabloya göre “devam bağlılığı” (Z=-2,304 p<0,05) alt boyutu ve “örgütsel bağlılık” 

(Z=-2,023 p<0,05) ölçeğinde medeni durum değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

bulunmaktadır. Diğer bir ifadeyle devam bağlılığı alt boyutundan ve örgütsel bağlılık 

ölçeğinden alınan puanlar bekâr ve evli çalıĢanlar arasında anlamlı farklılık 

göstermektedir. Buna göre evli çalıĢanların devam bağlılığı ve örgütsel bağlılığı bekâr 

çalıĢanlara göre anlamlı düzeyde daha yüksektir. Bu farklılığın kurumda evli olan 

çalıĢanların aile sorumluluklarının olmasının bu boyutu etkilediği düĢünülmektedir. 

Duygusal bağlılık (Z=-0,255 p>0,05) alt boyutunda medeni durum değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Evli ve bekâr çalıĢanların duygusal bağlılık 

düzeyleri arasında farklılık bulunmamaktadır. 

Normatif bağlılık alt boyutunda (Z=-1,329 p>0,05) medeni durum değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Evli ve bekâr çalıĢanların normatif bağlılık düzeyleri 

arasında farklılık bulunmamaktadır. 
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Tablo 21: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları 

 

Ölçek boyutu 
YaĢ N 

Sıra 

Ortalaması 
sd X

2
 p 

Anlamlı 

Farklılık 

Duygusal 

bağlılık 

A-18-25 57 233,91 

3 2,695 0,44 

 

B-26-35 217 221,19  

C-36-55 140 209,40  

D-55 ve 

üzeri 
26 245,12  

Devam 

bağlılığı 

A-18-25 57 177,88 

3 25,505 0,00 

A-C 

B-26-35 217 204,93 B-C 

C-36-55 140 263,01  

D-55 ve 

üzeri 
26 215,00  

Normatif 

bağlılık 

A-18-25 57 196,24 

3 14,573 0,00 

A-C 

B-26-35 217 206,39 A-D 

C-36-55 140 240,80 B-C 

D-55 ve 

üzeri 
26 282,15 B-D 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

A-18-25 57 194,70 

3 12,715 0,01 

A-C 

B-26-35 217 206,52 A-D 

C-36-55 140 245,90 B-C 

D-55 ve 

üzeri 
26 256,94  

p<0,05 

 

Tabloya göre “devam bağlılığı” (X
2
=25,505 p<0,05) ve “normatif bağlılık” (X

2
=14,573 

p<0,05) alt boyutlarında ve “örgütsel bağlılık” (X
2
=12,715 p<0,05) ölçeğinde en az iki 

yaĢ grubu arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır. 

Farkın hangi gruplar arasında olduğuna iliĢkin yapılan Mann Whitney U testi 

sonuçlarına göre 18-25 yaĢ grubu çalıĢanlar ile 36-55 yaĢ grubu çalıĢanlar ve 26-35 yaĢ 

grubu çalıĢanlar ile 36-55 yaĢ grubu çalıĢanlar arasında (A-B, B-C) devam bağlılığı alt 

boyutunda anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 36-55 yaĢ grubundaki 

çalıĢanların devam bağlılığı puanları 18-25 yaĢ grubu ve 26-35 yaĢ grubu çalıĢanların 

devam bağlılığı puanlarından anlamlı düzeyde daha düĢüktür. 36-55 yaĢ grubu 

çalıĢanların devam bağlılığı 18-25 yaĢ ve 26-35 yaĢ grubundaki çalıĢanlardan daha 

yüksektir. 
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Normatif bağlılık alt boyutu incelendiğinde 18-25 yaĢ grubu çalıĢanlar ile 36-55 yaĢ 

grubu ve 55 yaĢ ve üzeri çalıĢanlar arasında (A-C, A-D) anlamlı farklılık bulunmaktadır. 

Buna göre 18-25 yaĢ grubu çalıĢanların normatif bağlılık puanları 36-55 yaĢ grubu ve 

55 yaĢ üzerindeki çalıĢanların normatif bağlılık puanlarından anlamlı düzeyde daha 

düĢüktür. Yine normatif bağlılık alt boyutunda 26-35 yaĢ grubu çalıĢanlar ile 36-55 yaĢ 

grubu ve 55 yaĢ ve üzeri çalıĢanlar arasında (B-C, B-D) anlamlı farklılık bulunmaktadır. 

Buna göre 26-35 yaĢ grubu çalıĢanların normatif bağlılık puanları 36-55 yaĢ grubu ve 

55 yaĢ ve üzerindeki çalıĢanların normatif bağlılık puanlarından anlamlı düzeyde daha 

düĢüktür. 18-25 yaĢ grubu çalıĢanların normatif bağlılığı 36-55 yaĢ grubu ve 55 yaĢ 

üzerindeki çalıĢanlardan daha düĢüktür. 26-35 yaĢ grubu çalıĢanların normatif 

bağlılıkları 36-55 yaĢ grubu ve 55 yaĢ ve üzerindeki çalıĢanlardan daha düĢüktür. 

Örgütsel bağlılık ölçeği incelendiğinde 18-25 yaĢ grubu çalıĢanlar ile 36-55 yaĢ grubu 

ve 55 yaĢ ve üzeri çalıĢanlar arasında (A-C, A-D) anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna 

göre 18-25 yaĢ grubu çalıĢanların örgütsel bağlılık puanları 36-55 yaĢ grubu ve 55 yaĢ 

üzerindeki çalıĢanların örgütsel bağlılık puanlarından anlamlı düzeyde daha düĢüktür. 

Yine örgütsel bağlılık ölçeğinde 26-35 yaĢ grubu çalıĢanlar ile 36-55 yaĢ grubu 

çalıĢanlar arasında (B-C) anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 26-35 yaĢ grubu 

çalıĢanların örgütsel bağlılık puanları 36-55 yaĢ grubu çalıĢanların örgütsel bağlılık 

puanlarından anlamlı düzeyde daha düĢüktür. 18-25 yaĢ grubu çalıĢanların örgütsel 

bağlılığı 36-55 yaĢ grubu ve 55 yaĢ üzerindeki çalıĢanlardan daha düĢüktür. 26-35 yaĢ 

grubu çalıĢanların örgütsel bağlılıkları 36-55 yaĢ grubundaki çalıĢanlardan daha 

düĢüktür. 

“Duygusal bağlılık” (X
2
=2,695 p>0,05) alt boyutunda yaĢ değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık bulunmamaktadır. Farklı yaĢ gruplarındaki çalıĢanların normatif bağlılık 

düzeyleri arasında farklılık bulunmamaktadır. 

Bu sonuçların genel olarak değerlendirilmesi sonucunda kurumda 36 yaĢ üzeri 

çalıĢanların, 36 yaĢ altında çalıĢanlara göre devam bağlılıklarının daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Bu durum, 36 yaĢ üzeri çalıĢanların aile kurmuĢ olmaları, daha fazla 

sorumluluk taĢıyor olmaları, iĢlerini özümsemiĢ ve kurumdan ayrılarak düzenlerinin 

bozulmasını istemedikleri gibi nedenlerden ileri geldiği değerlendirilmektedir. 
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Tablo 22: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları 

 

Ölçek boyutu 
Eğitim Durumu N 

Sıra 

Ortalaması 
sd X

2
 p 

Anlamlı 

Farklılık 

Duygusal 

bağlılık 

A- Lise ve dengi 45 220,92 

3 0,378 0,95 

 

B- Lisans 298 223,12  

C- Ön lisans 27 230,67  

D- Lisansüstü 73 214,88  

Devam 

bağlılığı 

A- Lise ve dengi 45 243,31 

3 5,460 0,14 

 

B- Lisans 298 221,82  

C- Ön lisans 27 253,35  

D- Lisansüstü 73 198,01  

Normatif 

bağlılık 

A- Lise ve dengi 45 281,30 

3 15,431 0,00 

A-B 

B- Lisans 298 211,81 A-D 

C- Ön lisans 27 265,93 B-C 

D- Lisansüstü 73 210,80  

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

A- Lise ve dengi 45 256,84 

3 8,088 0,04 

A-D 

B- Lisans 298 219,25 C-D 

C- Ön lisans 27 257,96  

D- Lisansüstü 73 198,44  

p<0,05 

 

Tabloya göre “normatif bağlılık” (X
2
=15,431 p<0,05) alt boyutu ve “örgütsel bağlılık” 

(X
2
=8,088 p<0,05) ölçeğinde öğrenim durumuna göre en az iki grup arasında anlamlı 

farklılık bulunmaktadır. 

Farkın hangi gruplar arasında olduğuna iliĢkin yapılan Mann Whitney U testi 

sonuçlarına göre lise ve dengi okul mezunu çalıĢanlar ile lisans mezunu çalıĢanlar ve 

lisansüstü öğrenim gören çalıĢanlar arasında (A-B, A-D) ve lisans mezunu çalıĢanlar ile 

ön lisans mezunu çalıĢanlar arasında (B-C) normatif bağlılık alt boyutunda anlamlı 

farklılık bulunmaktadır.  

Buna göre lise ve dengi okul mezunu çalıĢanların normatif bağlılık puanları lisans 

mezunu ve lisansüstü öğrenim gören çalıĢanların normatif bağlılık puanlarından; ön 

lisans mezunu çalıĢanların normatif bağlılık puanları da lisans mezunu çalıĢanların 

normatif bağlılık puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. Lise ve dengi okul 

mezunu çalıĢanların normatif bağlılığı lisans ve lisansüstü çalıĢanlardan daha yüksektir. 

Ön lisans mezunu çalıĢanların normatif bağlılıkları lisans mezunu çalıĢanlardan daha 

yüksektir. 
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Örgütsel bağlılık ölçeği incelendiğinde lise ve dengi okul mezunu çalıĢanlar ile 

lisansüstü öğrenim gören çalıĢanlar arasında (A-D) ve ön lisans mezunu çalıĢanlar ile 

lisansüstü öğrenim gören çalıĢanlar arasında (C-D) anlamlı farklılık bulunmaktadır. 

Buna göre lisansüstü öğrenim gören çalıĢanların örgütsel bağlılık puanları lise ve dengi 

okul mezunu çalıĢanların ve ön lisans mezunu çalıĢanların örgütsel bağlılık 

puanlarından anlamlı düzeyde daha düĢüktür. Lise ve dengi okul mezunu çalıĢanların 

örgütsel bağlılığı lisansüstü çalıĢanlardan daha yüksektir. Ön lisans mezunu çalıĢanların 

örgütsel bağlılıkları lisansüstü mezunu çalıĢanlardan daha yüksektir. 

“Duygusal bağlılık” (X
2
=0,378 p>0,05) alt boyutunda öğrenim durumu değiĢkenine 

göre anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı öğrenim gruplarındaki çalıĢanların 

duygusal bağlılık düzeyleri arasında farklılık bulunmamaktadır. 

“Devam bağlılığı” (X
2
=5,460 p>0,05)  alt boyutunda öğrenim durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı öğrenim gruplarındaki çalıĢanların devam 

bağlılığı düzeyleri arasında farklılık bulunmamaktadır.  

Kurumda Lisans ve Lisansüstü çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının diğer eğitim 

seviyelerinde çalıĢanlardan düĢük çıkmasının nedenlerinden biri olarak Lisans ve 

Lisansüstü çalıĢanların kurumlarını daha sorgulayıcı yaklaĢımları ve eğitim sevileri 

yüksek olmasından dolayı farklı kurumlarda iĢ bulma olanaklarının daha fazla 

olmasından kaynaklandığı düĢünülmektedir. 
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Tablo 23: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Kıdem DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları 

 

 
Kıdem N 

Sıra 

Ortalaması 
sd X

2
 p 

Anlamlı 

Farklılık 

Duygusal bağlılık 

A- 1-5 yıl 142 233,87 

2 5,554 0,06 

 

B- 6-10 yıl 101 195,37  

C- 10 yıldan fazla 193 219,29  

Devam bağlılığı 

A- 1-5 yıl 142 181,22 

2 18,695 0,00 

A-B 

B- 6-10 yıl 101 240,50 A-C 

C- 10 yıldan fazla 193 234,42  

Normatif bağlılık 

A- 1-5 yıl 142 199,06 

2 26,490 0,00 

A-C 

B- 6-10 yıl 101 181,09 B-C 

C- 10 yıldan fazla 193 252,38  

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

A- 1-5 yıl 142 196,55 

2 12,275 0,00 

A-C 

B- 6-10 yıl 101 204,50 B-C 

C- 10 yıldan fazla 193 241,97  

p<0,05 

 

Tabloya göre “devam bağlılığı” (X
2
=18,695 p<0,05) ve “normatif bağlılık” (X

2
=26,490 

p<0,05) alt boyutları ve “örgütsel bağlılık” (X
2
=12,275 p<0,05) ölçeğinde kıdem 

durumuna göre en az iki grup arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır. 

Farkın hangi gruplar arasında olduğuna iliĢkin yapılan Mann Whitney U testi 

sonuçlarına göre 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanlar ile 6-10 yıl kıdeme sahip ve 10 yıldan 

fazla kıdeme sahip çalıĢanlar arasında (A-B, A-C) devam bağlılığı alt boyutunda 

anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanların devam 

bağlılığı puanları 6-10 yıl ve 10 yıldan fazla hizmet süresine sahip çalıĢanların devam 

bağlılığı puanlarından anlamlı düzeyde daha düĢüktür. 6-10 yıl kıdeme sahip 

çalıĢanların devam bağlılığı 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanlardan daha yüksektir. 10 yıl ve 

daha fazla kıdeme sahip çalıĢanların devam bağlılıkları 1-5 yıl kıdeme sahip 

çalıĢanlardan daha yüksektir. 

Normatif bağlılık alt boyutu incelendiğinde 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanlar ile 10 yıldan 

fazla kıdeme sahip çalıĢanlar arasında (A-C) ve 6-10 yıl kıdeme sahip çalıĢanlar ile 10 

yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanlar arasında (B-C) normatif bağlılık alt boyutunda 

anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 10 yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanların 

normatif bağlılık puanları 1-5 yıl ve 6-10 yıl hizmet sürelerine sahip çalıĢanların 

normatif bağlılık puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. 10 yıl ve daha fazla 

kıdeme sahip çalıĢanların normatif bağlılığı 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanlardan daha 
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yüksektir. 10 yıl ve daha fazla kıdeme sahip çalıĢanların normatif bağlılıkları 6-10 yıl 

kıdeme sahip çalıĢanlardan daha yüksektir. 

Örgütsel bağlılık ölçeği incelendiğinde 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanlar ile 10 yıldan 

fazla kıdeme sahip çalıĢanlar arasında (A-C) ve 6-10 yıl kıdeme sahip çalıĢanlar ile 10 

yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanlar arasında (B-C) örgütsel bağlılık alt boyutunda 

anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 10 yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanların 

örgütsel bağlılık puanları 1-5 yıl ve 6-10 yıl hizmet sürelerine sahip çalıĢanların örgütsel 

bağlılık puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. 10 yıl ve daha fazla kıdeme sahip 

çalıĢanların örgütsel bağlılığı 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanlardan daha yüksektir. 10 yıl 

ve daha fazla kıdeme sahip çalıĢanların örgütsel bağlılıkları 6-10 yıl kıdeme sahip 

çalıĢanlardan daha yüksektir. 

“Duygusal bağlılık” (X
2
=5,554 p>0,05) alt boyutunda öğrenim durumu değiĢkenine 

göre anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı öğrenim gruplarındaki çalıĢanların 

duygusal düzeyleri arasında farklılık bulunmamaktadır.  
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Tablo 24: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Pozisyon DeğiĢkenine Göre Betimsel 

Ġstatistikler 

 

Ölçek 

boyutu 
Pozisyon N 

Sıra 

Ortalaması 
sd X

2
 p 

Anlamlı 

Farklılık 

Duygusal 

bağlılık 

A-Yönetici 15 352,83 

5 19,174 0,00 

A-B 

B-BiliĢim uzmanı 95 206,99 A-C 

C-ĠletiĢim uzmanı 111 226,80 A-D 

D-Teknik-idari 

uzman 
47 213,49 A-E 

E-Uzman/Mühendis/ 

Avukat/ġef 
101 207,75 A-F 

F-Diğer 74 232,39  

Devam 

bağlılığı 

A-Yönetici 15 200,47 

5 20,483 0,00 

C-B 

B-BiliĢim uzmanı 95 234,98 C-D 

C-ĠletiĢim uzmanı 111 177,80 C-E 

D-Teknik-idari 

uzman 
47 222,39 C-F 

E-Uzman/Mühendis/ 

Avukat/ġef 
101 248,58  

F-Diğer 74 239,47  

Normatif 

bağlılık 

A-Yönetici 15 357,10 

5 55,921 0,00 

A-B 

B-BiliĢim uzmanı 95 177,28 A-C 

C-ĠletiĢim uzmanı 111 198,54 A-D 

D-Teknik-idari 

uzman 
47 199,64 A-E 

E-Uzman/Mühendis/ 

Avukat/ġef 
101 229,55 

A-F 

B-F 

F-Diğer 74 291,11 

B-D 

C-F 

D-F 

E-F 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

A-Yönetici 15 351,33 

5 31,862 0,00 

A-B 

B-BiliĢim uzmanı 95 202,92 A-C 

C-ĠletiĢim uzmanı 111 192,72 A-D 

D-Teknik-idari 

uzman 
47 208,31 A-E 

E-Uzman/Mühendis/ 

Avukat/ġef 
101 228,94 

A-F 

B-F 

F-Diğer 74 263,43 

C-E 

C-F 

D-F 

p<0,05 
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Tabloya göre “duygusal bağlılık” (X
2
=19,174 p<0,05), “devam bağlılığı” (X

2
=20,483 

p<0,05) ve “normatif bağlılık” (X
2
=55,921 p<0,05) alt boyutları ve “örgütsel bağlılık” 

(X
2
=31,862 p<0,05) ölçeğinde pozisyon durumuna göre en az iki grup arasında anlamlı 

farklılık bulunmaktadır. 

Farkın hangi gruplar arasında olduğuna iliĢkin yapılan Mann Whitney U testi 

sonuçlarına göre yöneticiler (kurum baĢkan yardımcısı, daire baĢkanı, bölge müdürü, 

bölge müdür yardımcısı, müdür) ile biliĢim uzmanları, iletiĢim uzmanları, teknik-idari 

uzman, uzman/mühendis/avukat/Ģef ve diğer çalıĢanlar arasında (A-B, A-C, A-D, A-E, 

A-F) duygusal bağlılık alt boyutunda anlamlı farklılık bulunmaktadır.  

Buna göre yöneticilerin duygusal bağlılık puanları diğer tüm çalıĢanların duygusal 

bağlılık puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. Yöneticilerin duygusal bağlılığı 

diğer tüm çalıĢanlardan daha yüksektir.  

Devam bağlılığı alt boyutu incelendiğinde iletiĢim uzmanı çalıĢanlar ile biliĢim uzmanı, 

teknik/idari uzman, uzman/mühendis/avukat/Ģef ve diğer çalıĢanlar arasında (C-B, C-D, 

C-E, C-F) devam bağlılığı alt boyutunda anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 

iletiĢim uzmanı çalıĢanların devam bağlılığı puanları biliĢim uzmanı, teknik/idari 

uzman, uzman/mühendis/avukat/Ģef ve diğer çalıĢanların devam bağlılığı puanlarından 

anlamlı düzeyde daha düĢüktür.  ĠletiĢim uzmanlarının devam bağlılığı biliĢim 

uzmanlarından, teknik-idari uzmanlardan, uzman/mühendis/avukat/Ģeflerden ve diğer 

çalıĢanlardan daha düĢüktür. 

Normatif bağlılık alt boyutu incelendiğinde 1-5 yıl kıdeme sahip çalıĢanlar ile 10 yıldan 

fazla kıdeme sahip çalıĢanlar arasında (A-C) ve 6-10 yıl kıdeme sahip çalıĢanlar ile 10 

yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanlar arasında (B-C) normatif bağlılık alt boyutunda 

anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 10 yıldan fazla kıdeme sahip çalıĢanların 

normatif bağlılık puanları 1-5 yıl ve 6-10 yıl hizmet sürelerine sahip çalıĢanların 

normatif bağlılık puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. 

Yöneticilerin normatif bağlılığı diğer tüm çalıĢanlardan daha yüksektir. BiliĢim 

uzmanlarının normatif bağlılıkları Teknik-idari uzmanlardan ve diğer çalıĢanlardan daha 

düĢüktür. ĠletiĢim uzmanlarının normatif bağlılıkları diğer çalıĢanlardan daha düĢüktür. 

ĠletiĢim uzmanlarının normatif bağlılıkları diğer çalıĢanlardan daha düĢüktür. Teknik-

idari uzmanların normatif bağlılıkları diğer çalıĢanlardan daha düĢüktür. 
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Uzman/mühendis/avukat/Ģeflerin normatif bağlılıkları diğer çalıĢanlardan daha 

düĢüktür. 

Örgütsel bağlılık ölçeği incelendiğinde yöneticiler (kurum baĢkan yardımcısı, daire 

baĢkanı, bölge müdürü, bölge müdür yardımcısı, müdür) ile biliĢim uzmanları, iletiĢim 

uzmanları, teknik-idari uzman, uzman/mühendis/avukat/Ģef ve diğer çalıĢanlar arasında 

(A-B, A-C, A-D, A-E, A-F);  diğer çalıĢanların (bilgisayar iĢletmeni, memur, tekniker, 

teknisyen, Ģoför vd.) örgütsel bağlılık puanları ile biliĢim uzmanı, iletiĢim uzmanı, 

teknik-idari uzman çalıĢanların örgütsel bağlılık puanları arasında ve iletiĢim uzmanı 

çalıĢanlar ile uzman/mühendis/avukat/Ģef çalıĢanlar arasında örgütsel bağlılık ölçeğinde 

anlamlı farklılık bulunmaktadır. 

 Buna göre yöneticilerin örgütsel bağlılık puanları diğer tüm çalıĢanların örgütsel 

bağlılık puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. Diğer çalıĢanların örgütsel 

bağlılık puanları biliĢim uzmanı ve iletiĢim uzmanı çalıĢanların örgütsel bağlılık 

puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir. Uzman/mühendis/avukat/Ģef çalıĢanların 

örgütsel bağlılık puanları iletiĢim uzmanı çalıĢanların örgütsel bağlılık puanlarından 

anlamlı düzeyde daha yüksektir.  

Yöneticilerin örgütsel bağlılığı diğer tüm çalıĢanlardan daha yüksektir. BiliĢim 

uzmanlarının örgütsel bağlılıkları diğer çalıĢanlardan daha düĢüktür. ĠletiĢim 

uzmanlarının örgütsel bağlılıkları diğer çalıĢanlardan daha düĢüktür. ĠletiĢim 

uzmanlarının örgütsel bağlılığı uzman/mühendis/avukat/Ģeflerden daha düĢüktür. 

ĠletiĢim uzmanlarının örgütsel bağlılıkları diğer çalıĢanlardan daha düĢüktür. Teknik-

idari uzmanların örgütsel bağlılıkları diğer çalıĢanlardan daha düĢüktür.  

Tüm ölçek değerlendirildiğinde ise yine yöneticilerin, diğer çalıĢanlara göre en yüksek 

örgütsel bağlılığa sahip grup olduğu görülmüĢtür. Bu durum, yöneticilerin çalıĢtıkları 

kurum ile bütünleĢmeleri, sosyal statü ve psikolojik kazanımlar elde etmesi nedeniyle 

iĢlerini bırakmak istememelerinden ileri geldiği düĢünülmektedir. ĠletiĢim uzmanlarının 

örgütsel bağlılıklarının kurumda en düĢük çıkmasının nedeni ise, bu kadrolara atamalar 

TĠB 2006 yılında kurulmasından sonra farklı devlet kurumlarından farklı kültüre sahip 

çalıĢanların BTK naklen atama yoluyla gelmiĢ olduklarından çalıĢanların kuruma adapte 

olamadıkları ve kurum kültürünün iletiĢim uzmanlarında yeterince oluĢmadığından 

kaynaklandığı değerlendirilmektedir. 
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Tablo 25: Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutlarının Gelir Durumu DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Kruskal Wallis H Testi Sonuçları 

 

Ölçek boyutu 
Gelir Durumu N 

Sıra 

Ortalaması 
sd X

2
 p 

Anlamlı 

Farklılık 

Duygusal 

bağlılık 

A- 2000–3500 TL 70 238,24 

3 2,046 0,56 

 

B- 3500-4500 TL 128 213,00  

C- 4500–6000 TL 130 215,07  

D- 6000 TL üzeri 110 220,38  

Devam 

bağlılığı 

A- 2000–3500 TL 70 227,33 

3 9,991 0,02 

B-C 

B- 3500–4500 TL 128 191,78 B-D 

C- 4500–6000 TL 130 240,19  

D- 6000 TL üzeri 110 222,32  

Normatif 

bağlılık 

A- 2000–3500 TL 70 275,95 

3 19,285 0,00 

A-B 

B- 3500–4500 TL 128 217,96 A-C 

C- 4500–6000 TL 130 213,04 A-D 

D- 6000 TL üzeri 110 193,00  

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 

A- 2000–3500 TL 70 256,34 

3 11,719 0,01 

A-B 

B- 3500–4500 TL 128 195,21 A-D 

C- 4500–6000 TL 130 229,16 B-C 

D- 6000 TL üzeri 110 212,90  

p<0,05 

 

Tabloya göre “devam bağlılığı” (X
2
=9,991 p<0,05) ve “normatif bağlılık” (X

2
=19,285 

p<0,05) alt boyutları ve “örgütsel bağlılık” (X
2
=11,719 p<0,05) ölçeğinde gelir 

durumuna göre en az iki grup arasında anlamlı farklılık bulunmaktadır. 

Farkın hangi gruplar arasında olduğuna iliĢkin yapılan Mann Whitney U testi 

sonuçlarına göre 3500-4500TL gelire sahip çalıĢanlar ile 4500-6000TL ve 6000TL 

üzerinde gelire sahip çalıĢanlar arasında (B-C, B-D) devam bağlılığı alt boyutunda 

anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 3500-4500TL gelire sahip çalıĢanların 

devam bağlılığı puanları 4500-6000TL ve 6000TL‟den fazla gelire sahip çalıĢanların 

devam bağlılığı puanlarından anlamlı düzeyde daha düĢüktür.  

4500-6000TL gelire sahip çalıĢanların devam bağlılığı 3500-4500TL gelire sahip 

çalıĢanlardan daha yüksektir. 6000TL ve üzeri gelire sahip çalıĢanların devam bağlılığı, 

3500-4500TL gelire sahip çalıĢanlardan daha yüksektir. 

Normatif bağlılık alt boyutu incelendiğinde 2000-3500TL arası gelire sahip çalıĢanlar 

ile daha fazla gelire sahip çalıĢanlar arasında (A-B, A-C, A-D) normatif bağlılık alt 

boyutunda anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna göre 2000-3500TL gelire sahip 
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çalıĢanların normatif bağlılık puanları daha fazla gelire sahip çalıĢanların normatif 

bağlılık puanlarından anlamlı düzeyde daha yüksektir.  

2000-3500TL gelire sahip çalıĢanların normatif bağlılığı 3500-4500TL gelire sahip 

çalıĢanlardan, 4500-6000TL gelire sahip çalıĢanlardan, 6000TL ve üzeri gelire sahip 

çalıĢanlardan daha yüksektir. 

Örgütsel bağlılık ölçeği incelendiğinde 2000-3500TL arası gelire sahip çalıĢanlar ile  

3500-4500TL arası ve 6000TL‟den fazla gelire sahip çalıĢanlar arasında (A-B, A-D) ve 

3500-4500TL arası gelire sahip çalıĢanlar ile 4500-600TL arası gelire sahip çalıĢanlar 

arasında (B-C) örgütsel bağlılık alt boyutunda anlamlı farklılık bulunmaktadır. Buna 

göre 2000-3500TL arası gelire sahip çalıĢanların örgütsel bağlılık puanları 3500-

4500TL arası ve 6000TL ve üzeri gelire sahip çalıĢanların örgütsel bağlılık 

puanlarından; 4500-6000TL arası gelire sahip çalıĢanların örgütsel bağlılık puanları 

3500-4500TL arası gelire sahip çalıĢanların örgütsel bağlılık puanlarından anlamlı 

düzeyde daha yüksektir. 

2000-3500TL gelire sahip çalıĢanların örgütsel bağlılığı 3500-4500TL gelire sahip 

çalıĢanlardan, 6000TL ve üzeri gelire sahip çalıĢanlardan daha yüksektir. 

3500-4500TL gelire sahip çalıĢanların örgütsel bağlılığı 4500-6000TL gelire sahip 

çalıĢanlardan daha yüksektir. 

“Duygusal bağlılık” (X
2
=2,046 p>0,05) alt boyutunda gelir durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamaktadır. Farklı gelir gruplarındaki çalıĢanların duygusal 

düzeyleri arasında farklılık bulunmamaktadır. 
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5.4. Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmanın üçüncü alt problemi “Örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık düzeyi arasında 

iliĢki var mıdır”? 

Tablo 26: Örgüt Kültürü Ve Alt Boyutları Ġle Örgütsel Bağlılık Ve Alt Boyutları 

Arasındaki Korelâsyon (Spearman Brown) 

 

Alt Boyutlar 
Duygusal 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Normatif 

Bağlılık 

Örgütsel 

Bağlılık 

Yenilikçi kültür 

N 443 N 443 N 443 N 443 

r 0,534** r -0,066 r 0,349** r 0,396** 

p 0,00 p 0,16 p 0,00 p 0,00 

YarıĢmacı kültür 

N 443 N 443 N 443 N 443 

r 0,423** r 0,001 r 0,278** r 0,365** 

p 0,00 p 0,98 p 0,00 p 0,00 

Bürokratik 

kültür 

N 443 N 443 N 443 N 443 

r 0,272** r 0,154** r 0,276** r 0,372** 

p 0,00 p 0,00 p 0,00 p 0,00 

Topluluk kültürü 

N 443 N 443 N 443 N 443 

r 0,663** r 
-

0,131** 
r 0,419** r 0,472** 

p 0,00 p 0,00 p 0,00 p 0,00 

Örgüt kültürü 

N 443 N 443 N 443 N 443 

r 0,615** r -0,017 r 0,424** r 0,514** 

p 0,00 p 0,71 p 0,00 p 0,00 

p<0,05 

 

Tabloya göre çalıĢanların “yenilikçi kültür” algısı ile “duygusal bağlılık” (r=0.534 

p<0,01), “normatif bağlılık” (r=0,349 p<0,01) ve “örgütsel bağlılık” (r=0,396 p<0,01) 

düzeyleri arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki vardır. ÇalıĢanların 

“yenilikçi kültür” algısı ile “devam bağlılığı” arasında ise anlamlı bir iliĢki 

bulunmamaktadır (r=-0,066 p>0,05).  

ÇalıĢanların kurumlarının yenilikçi kültürünü algılama düzeyleri arttıkça örgütlerine 

olan duygusal bağlılıkları, normatif bağlılıkları ve örgütsel bağlılıkları da artmaktadır. 

ÇalıĢanların “yarıĢmacı kültür” algısı ile “duygusal bağlılık” (r=0,423 p<0,01), 

“normatif bağlılık” (r=0,278 p<0,01) ve “örgütsel bağlılık” (r=0,365 p<0,01) düzeyleri 

arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki vardır. ÇalıĢanların “yarıĢmacı 
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kültür” algısı ile “devam bağlılığı” arasında ise anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır 

(r=0,001 p>0,05).  

ÇalıĢanların kurumlarının yarıĢmacı kültürünü algılama düzeyleri arttıkça örgütlerine 

olan duygusal bağlılıkları, normatif bağlılıkları ve örgütsel bağlılıkları da artmaktadır. 

ÇalıĢanların “bürokratik kültür” algısı ile “duygusal bağlılık” (r=0,272 p<0,01), “devam 

bağlılığı” (r=0,154 p<0,01), “normatif bağlılık” (r=0,276 p<0,01) ve “örgütsel bağlılık” 

(r=0,372 p<0,01) düzeyleri arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

ÇalıĢanların kurumlarının bürokratik kültürünü algılama düzeyleri arttıkça örgütlerine 

olan duygusal bağlılıkları, devam bağlılıkları, normatif bağlılıkları ve örgütsel 

bağlılıkları da artmaktadır. 

ÇalıĢanların “topluluk kültürü” algısı ile “duygusal bağlılık” (r=0,663 p<0,01) düzeyi 

arasında pozitif, yüksek ve anlamlı bir iliĢki; “normatif bağlılık” (r=0,419 p<0,01) ve 

“örgütsel bağlılık” (r=0,472 p<0,01) düzeyleri arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki; “devam bağlılığı” (r=-0,131 p<0,01) düzeyi arasında orta düzeyde, negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

ÇalıĢanların kurumlarının topluluk kültürünü algılama düzeyleri arttıkça örgütlerine 

olan duygusal bağlılıkları, normatif bağlılıkları ve örgütsel bağlılıkları da artmaktadır. 

ÇalıĢanların kurumlarının topluluk kültürünü algılama düzeyleri arttıkça örgütlerine 

olan devam bağlılıkları azalmaktadır. 

ÇalıĢanların “örgü kültürü” algısı ile “duygusal bağlılık” (r=0,615 p<0,01) düzeyi 

arasında pozitif, yüksek ve anlamlı bir iliĢki; “normatif bağlılık” (r=0,424 p<0,01) ve 

“örgütsel bağlılık” (r=0,514 p<0,01) düzeyleri arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı 

bir iliĢki vardır.  ÇalıĢanların “örgüt kültürü” algısı ile “devam bağlılığı” düzeyi 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır (r=-0,017 p>0,05). 

ÇalıĢanların kurumlarının örgüt kültürünü algılama düzeyleri arttıkça örgütlerine olan 

duygusal bağlılıkları, normatif bağlılıkları ve örgütsel bağlılıkları da artmaktadır. 

Yapılan analiz sonucunda tüm örgüt kültürü alt boyutları ve genel olarak örgüt kültürü 

ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde pozitif yönlü bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

Kurumun 2000 li yılların baĢında kurulduğu için kurumda örgüt kültürünün tam olarak 

oluĢmadığını, fakat kurumsal bir kültürün pozitif olarak oluĢmaya baĢladığını 
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söyleyebiliriz. Bunun sebebinin,  kurumun geçmiĢinin fazla olmadığı kurumun kuruluĢ 

aĢamasında ilgili kanunda yapılan değiĢiklikle farklı bir kültüre sahip Telsiz Genel 

Müdürlüğü personelinin kurumda görevlendirilmesi, yönetim kademesinde bulunan 

karar verici kurul üyelerinin görev sürelerinin kısa olması ve sürelerinin bitmesinden 

sonra kurumdan ayrılmaları, sürekli olarak yeni personelin katılımıyla, özellikle TĠB 

kurulmasıyla kuruma naklen atanma yoluyla farklı kurumlardan çok fazla personel 

gelmesiyle kurum kültürünün gecikmeli olarak oluĢtuğu değerlendirilmektedir. 
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Tablo 27: AraĢtırma Hipotezlerine Ait Sonuçlar 

 
Hipotez 

No 
Hipotez 

Kabul/Ret 

durumu 

H1 

Örgüt kültürü ve alt boyutları 

cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

Kabul 

(Ölçek ve alt boyutların tümü) 

H2 

Örgüt kültürü ve alt boyutları 

medeni durum değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 

Ret 

(Ölçek ve alt boyutların tümü) 

H3 

Örgüt kültürü ve alt boyutları yaĢ 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

Kısmen Kabul 

(Yenilikçi kültür alt boyutu) 

H4 

Örgüt kültürü ve alt boyutları 

eğitim durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 

Ret 

(Ölçek ve alt boyutların tümü) 

H5 

Örgüt kültürü ve alt boyutları kıdem 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermektedir. 

Kısmen Kabul 

(Yenilikçi kültür, yarıĢmacı kültür, topluluk kültürü alt boyutları ve 

Örgüt Kültürü ölçeği) 

H6 

Örgüt kültürü ve alt boyutları 

pozisyon değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

Kısmen Kabul 

(Topluluk kültürü alt boyutu) 

H7 

Örgüt kültürü ve alt boyutları gelir 

durumu değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

Kısmen Kabul 

(YarıĢmacı kültür alt boyutu) 

H8 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

Kısmen Kabul 

(Duygusal bağlılık ve devam bağlılığı alt boyutları) 

H9 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

medeni durum değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 

Ret 

(Ölçek ve alt boyutların tümü) 

H10 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

yaĢ değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

Kısmen Kabul 

(Devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutları ve Örgütsel Bağlılık 

ölçeği) 

H11 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

eğitim durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 

Kısmen Kabul 

(Normatif bağlılık alt boyutu ve Örgütsel Bağlılık ölçeği) 

H12 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

kıdem değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

Kısmen Kabul 

(Devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutları ve Örgütsel Bağlılık 

ölçeği) 

H13 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

pozisyon değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir. 

Kabul 

(Ölçek ve alt boyutların tümü) 

H14 Örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

gelir durumu değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık göstermektedir. 

Kısmen Kabul 

(Devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutları ve Örgütsel Bağlılık 

ölçeği) 

H15 Örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık 

düzeyi arasında iliĢki vardır. 

Kısmen Kabul 

a) Yenilikçi kültür ile Normatif ve Örgütsel Bağlılık arasında pozitif 

b) YarıĢmacı kültür ile duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve örgütsel 

bağlılık arasında pozitif 

c) Bürokratik kültür ile duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif 

bağlılık ve örgütsel bağlılık arasında pozitif 

d) Topluluk kültürü ile duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve örgütsel 

bağlılık arasında doğrusal pozitif; devam bağlılığı ile arasında doğrusal 

negatif 

e) Örgüt kültürü ile duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve örgütsel 

bağlılık arasında pozitif iliĢki vardır. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Örgüt kültürü son dönemlerde örgütsel yönetim üzerine yapılan çalıĢmalarda ön plana 

çıkmaya baĢlayan bir konudur. Örgütün bir bütün olarak yönetimsel yaklaĢımlarını 

değerlendiren örgüt kültürünün, çalıĢanların performanslarından motivasyonlarına kadar 

birçok konuda etkili olduğu değerlendirilmektedir. Örgütsel bağlılık ise bireylerin 

örgütle kendilerini özdeĢleĢtirmeleri ve örgütsel amaçlar doğrultusunda hareket 

etmelerini ifade etmektedir. Örgütsel bağlılık konusunda yapılan çalıĢmalar, örgütlerin 

etkin ve verimli bir Ģekilde çalıĢmasının ve varlığını sürdürmesinin yolunun örgütsel 

bağlılıktan geçtiğini göstermektedir.   

Örgüt kültürü, örgütsel bağlılık üzerinde derin etkiler göstermesi açısından da 

incelenmesi gerekmektedir. Örgüt kültürü örgütlerdeki iĢgörenlerin iĢleri ve iĢyerlerine 

bağlanmaları konusunda önemli etkileri olan bir unsurdur. Örgütsel kültürün olumlu 

nitelikler gösterdiğinin algılandığı durumlarda, örgütsel bağlılığın da bundan ne Ģekilde 

etkileneceği konusu önem kazanmaya baĢlamıĢtır.   

ÇalıĢma kapsamında örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık etkileĢimine yönelik bir alan 

çalıĢması yürütülmüĢtür. Buna göre çeĢitli değiĢkenler de dikkate alınarak kurumdaki 

örgüt kültürünün ne Ģekilde algılandığı ve bunun iĢgörenler üzerindeki etkilerinin 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda kurum çalıĢanlarının örgüt kültürü ve 

örgütsel bağlılık algılarının demografik değiĢkenlere göre farklılık gösterip 

göstermediği ve örgüt kültürü-örgütsel bağlılık düzeyi iliĢkisi değerlendirilmeye 

çalıĢılmıĢtır.   

ÇalıĢmada kamuda, üst kurullar arasında bulunan denetleyici ve düzenleyici bir kurum 

olan Bilgi Teknolojileri ve ĠletiĢim Kurumu seçilmiĢ ve bu kurum personeline yönelik 

bir anket gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmada, katılımcıların örgüt kültürü algıları ile 

örgütsel bağlılık düzeylerinin saptanması ve örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amacıyla çoğunluğunu 26–35 yaĢ aralığında, evli, 

lisans mezunu ve erkeklerin oluĢturduğu örnekleme bir anket formu dağıtılmıĢ ve 

görüĢlerini belirtmeleri istenmiĢtir. Katılımcıların çoğunluğu iletiĢim uzmanı, biliĢim 
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uzmanı ya da uzman-mühendis olup, merkez teĢkilatında çalıĢmaktadır ve 3500 TL‟nin 

üzerinde gelire sahiptir. 

Yapılan testler sonucunda; örgüt kültürü alt boyutlarına katılım durumları, cinsiyete 

göre farklılık göstermekte olduğu görülmüĢtür. Buna göre erkekler, kadınlara göre 

örgütlerini daha yenilikçi, daha yarıĢmacı, daha bürokratik ve daha topluluk esasına 

dayalı bir kültüre sahip olarak tanımlamıĢlardır. Benzer Ģekilde bir bütün olarak örgüt 

kültürü ele alındığında erkeklerin, kadınlara göre, kendi örgütlerinin bir kültüre sahip 

olduğunu daha fazla düĢündükleri görülmüĢtür.  

Örgüt kültürü alt boyutlarının çalıĢanların yaĢlarına göre farklılık gösterip göstermediği 

ele alındığında, 18–25 yaĢ grubunda yer alan genç çalıĢanların ve 55 yaĢ üstü 

çalıĢanların, orta yaĢ tabir edilebilecek 36–55 yaĢ grubundaki çalıĢanlara göre 

örgütlerini daha yenilikçi olarak nitelendirdikleri görülmüĢtür. Bu durum, 18–25 yaĢ 

aralığındakilerin teknolojiye tam olarak ayak uydurmuĢ yaĢ grubunda olması ve 55 yaĢ 

üstündekilerin, teknolojik geliĢmeler öncesini de bilmeleri ve günümüz koĢulları ile 

karĢılaĢtırabilmeleri nedeniyle gerçekleĢmiĢ olduğu düĢünülmektedir. Örgüt kültürünün 

diğer alt boyutları ile yaĢ grupları arasında anlamlı farklılık tespit edilememiĢtir. 

Dolayısıyla örgüt kültürünün diğer alt boyutlarının algılanmasında, farklı yaĢ 

gruplarındaki çalıĢanlar arasında farklılık olmadığı söylenebilir. 

Örgüt kültürünün alt boyutlarının algılanmasının, çalıĢanların kıdemine göre farklılık 

gösterip göstermediğinin belirlenmesi için gerçekleĢtirilen testler sonucunda, 5 yıldan 

az süredir çalıĢanların, 5 yıldan fazla süredir çalıĢanlara göre çalıĢtıkları kurumun daha 

yenilikçi bir örgüt yapısında olduğunu belirtmiĢlerdir. Yine 5 yıldan az kıdeme sahip 

olanlar, 10 yıldan fazla süredir çalıĢanlara göre daha yarıĢmacı bir örgüt kültürüne sahip 

olduklarını düĢünmektedir. Bu durumun sebebi, 10 yıldan fazla süredir çalıĢanların, 

iĢlerini ve örgüt içerisindeki konumlarını sağlama almıĢ olmaları, buna karĢılık 5 yıldan 

az süredir çalıĢanların henüz kendilerini bu anlamda garantide hissetmemelerinden 

kaynaklandığı düĢünülmektedir. Benzer Ģekilde 5 yıldan az süredir çalıĢanların, 5 yıldan 

fazla süredir çalıĢanlara göre topluluk kültürü algılarının daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür.  
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Örgüt kültürü alt boyutları algılanmasının, çalıĢanların pozisyonlarına göre farklılık 

gösterip göstermediğinin belirlenmesi için gerçekleĢtirilen testler sonucunda yalnızca 

topluluk kültürü alt boyutunun algılanmasının, çalıĢanların pozisyonlarına göre farklılık 

gösterdiği görülmüĢtür. Buna göre çalıĢtıkları kurumda en çok topluluk kültürü 

algılamasına sahip olanların, yönetici kademesinde çalıĢanlar olduğu, en az topluluk 

kültürü algılamasına sahip olanların ise biliĢim uzmanları oldukları görülmüĢtür.  

Burada elde edilen bulgular çalıĢmamızın konusu ile aynı olan Karadeniz (2010)‟in 

araĢtırmasından farklılıklar göstermektedir. Çünkü bahsi geçen araĢtırmada çalıĢanların 

örgüt kültürü algısının sadece eğitim durumuna göre farklılaĢtığı; cinsiyet, yaĢ, hizmet 

süresi ve unvana göre anlamlı bir farklılık göstermediği ortaya konulmuĢtur.  

Örgüt kültürü alt boyut algılaması ile gelir düzeyi arasındaki iliĢkiye bakıldığında, 2000 

ila 3500 TL arasında gelire sahip olanların, 6000 TL üzerinde gelire sahip olanlardan 

daha yüksek bir yarıĢmacı kültür algılaması olduğu görülmüĢtür. Bu durum, çalıĢanların 

yıllar içerisinde terfi almaları ve bulundukları pozisyondaki rekabetin azalmasından 

kaynaklandığı düĢünülmektedir. Örnek verecek olursak kurumda BiliĢim/ĠletiĢim 

baĢuzmanlığına geçiĢ için hiçbir Ģartın olmaması sadece kariyer meslekte on yıl çalıĢma 

Ģartının aranmasının buna sebep olan nedenlerden biri olduğu değerlendirilmektedir.  

ÇalıĢmada, örgüt kültürünü algılama düzeylerinin çalıĢanların medeni durumlarına ve 

eğitim durumlarına göre farklılık göstermediği görülmüĢtür.  

AraĢtırmaya katılanların, örgüt kültürü algılamalarının yanı sıra, örgütsel bağlılık 

düzeylerinin demografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediği de 

incelenmiĢtir. Yapılan testler sonucunda; 

Erkeklerin kadınlara göre örgütlerine duygusal bağlılık alt boyutu bakımından daha 

bağlı oldukları, buna karĢılık kadınların ise devam bağlılığı konusunda erkeklere göre 

örgütlerine daha bağlı oldukları görülmüĢtür. Bu durum erkek çalıĢanların örgütlerini 

daha çok sahiplenmelerinden, kadın çalıĢanların ise sorumluluk duygusuyla hareket 

ederek iĢlerine devam etmek konusunda erkeklere göre daha kararlı olmalarından ileri 

geldiği düĢünülmektedir. 
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Örgütsel bağlılığın çalıĢanların yaĢlarına göre farklılık gösterip göstermediğinin 

belirlenmesi için gerçekleĢtirilen testler sonucunda 36 yaĢ üzerindekilerin, 36 yaĢ 

altındakilere göre devam bağlılıklarının daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu durum, 36 

yaĢ üzerindekilerin büyük ihtimalle aile kurmuĢ olmaları, daha fazla sorumluluk taĢıyor 

olmaları, iĢlerini kabul etmiĢ ve iĢlerinden ayrılarak düzenlerinin bozulmasını 

istemedikleri gibi nedenlerden ileri geldiği düĢünülmektedir. Benzer Ģekilde yaĢ arttıkça 

normatif bağlılığın arttığı görülmüĢtür.  

Örgütsel bağlılık ile çalıĢanların eğitim durumları arasındaki iliĢki incelendiğinde lise 

ve dengi öğrenim düzeyine sahip çalıĢanların, lisans ve üzeri öğrenim düzeyine sahip 

çalıĢanlara göre daha çok normatif bağlılığa sahip olduğu görülmüĢtür. Bu durumun 

nedeni, lise mezunu çalıĢanların, iĢlerinden ayrılmaları durumunda üniversite 

mezunlarına göre daha zor iĢ bulacaklarını düĢünmelerinden ileri geldiği 

düĢünülmektedir. Benzer Ģekilde lise ve ön lisans mezunlarının örgütsel bağlılıkları, 

lisans ve lisansüstü mezunlarının örgütsel bağlılıklarından yüksektir.  Öztürk (2012)‟ün 

yaptığı araĢtırmada da benzer sonuç ortaya konulmuĢ, bunun nedenlerinden biri olarak 

üniversite mezunlarının daha sorgulayıcı yaklaĢımları nedeniyle bağlılık seviyelerinin 

daha düĢük olduğunu tespit edilmiĢtir.  

Örgütsel bağlılık düzeylerinin çalıĢanların kıdemlerine göre farklılık gösterip 

göstermediğinin belirlenmesi için gerçekleĢtirilen testler sonucunda 5 yıldan fazla 

süredir çalıĢanların devam bağlılıklarının, 5 yıldan az süredir çalıĢanlara göre daha fazla 

olduğu görülmüĢtür. Bu durum, 5 yıldan fazla süredir çalıĢanların iĢlerine alıĢmaları, 

ayrılarak düzenlerini bozmak istememelerinden ileri geldiği düĢünülmektedir. Benzer 

Ģekilde çalıĢılan süre arttıkça normatif bağlılık da artmaktadır. 

Örgütsel bağlılık ile çalıĢanların pozisyonları arasındaki iliĢki incelendiğinde 

yöneticilerin duygusal bağlılıklarının, diğer çalıĢanlardan daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Duygusal bağlılığı en yüksek olan çalıĢanların yöneticiler, en düĢük olan 

çalıĢanların ise biliĢim uzmanları olduğu görülmüĢtür. Normatif bağlılık konusunda da 

yöneticilerin,  diğer grup çalıĢanlara göre daha yüksek bağlılığa sahip olduğu 

görülmüĢtür. Benzer Ģekilde devam bağlılığı ile çalıĢılan pozisyon arasında da iliĢki 

bulunmaktadır. Buna göre iletiĢim uzmanları en düĢük devam bağlılığına sahip çalıĢan 

grubu olurken, en yüksek devam bağlılığına sahip çalıĢan grubunun 
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uzman/mühendis/avukat/Ģef grubu olduğu görülmüĢtür. Tüm ölçek değerlendirildiğinde 

ise yine yöneticilerin, diğer çalıĢanlara göre en yüksek örgütsel bağlılığa sahip grup 

olduğu görülmüĢtür. Bu durum, yöneticilerin çalıĢtıkları kurum ile bütünleĢmeleri, 

sosyal statü ve psikolojik kazanımlar elde etmesi nedeniyle iĢlerini bırakmak 

istememelerinden ileri geldiği düĢünülmektedir. ĠletiĢim uzmanlarının örgütsel 

bağlılıklarının kurumda en düĢük çıkmasının sebebi ise, bu kadrolara atamalar TĠB 

2006 yılında kurulmasından sonra farklı devlet kurumlarından farklı kültürde 

çalıĢanların BTK naklen atama yoluyla gelmiĢ olduklarından kuruma adapte 

olamadıkları ve kurum kültürünün yeterince iletiĢim uzmanlarında oluĢmadığından 

kaynaklandığı değerlendirilmektedir. 

Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının, çalıĢanların gelir düzeylerine göre farklılık gösterip 

göstermediğinin belirlenmesi için gerçekleĢtirilen testler sonucunda, 4500 ila 6000 TL 

arasında gelire sahip olanların devam bağlılıklarının, 6000 TL‟den fazla kazananlar ile 

3500 ila 4500 TL arasında kazananlardan daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu durum, 

4500 ila 6000 TL arasında gelire sahip olanların, elde ettikleri gelirden memnun 

olduklarını gösterdiği düĢünülmektedir. Buna karĢılık, 3500 TL‟den az gelire sahip 

olanların normatif bağlılıkları, 3500 TL‟den yüksek gelire sahip olanlardan yüksek 

olduğu görülmüĢtür. 

ÇalıĢmada elde ettiğimiz bulgulara göre örgütsel bağlılık ve alt boyutları, çalıĢanların 

medeni durumlarına göre farklılık göstermemektedir. Oysa Öztürk (2013)‟ün yürüttüğü 

çalıĢmada evli olanların bekârlara oranla örgütsel bağlılığının yüksek olduğu yönündeki 

düĢünce ve boyutlar bazında farklı sonuçlar ortaya çıkarmıĢtır. Duygusal bağlılık alt 

boyutu varsayımını desteklemektedir. Bu durum evli olan çalıĢanlarının kendilerini 

daha çok örgütün parçası olarak görmesinden kaynaklanmıĢtır. Devamlılık bağlılığında 

ise bekârların evlilere göre örgütsel bağlılığının daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu 

kadınların ekonomik özgürlüklerini ellerinde bulundurmaları,  çalıĢan iĢ gücünün de 

özellikle iki katının kadınlardan oluĢması ve kadınların örgütlerine verdikleri emek-

zaman yatırımları yönünden daha duyarlı olmasının bu durumu ortaya çıkardığı 

değerlendirilmektedir.  

ÇalıĢmanın temel inceleme amacını oluĢturan, çalıĢanların örgüt kültürü algılamaları ile 

örgütsel bağlılık düzeyleri arasında iliĢki olup olmadığının tespit edilebilmesi için 
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korelâsyon analizinden faydalanılmıĢtır.  Yapılan analiz sonucunda tüm örgüt kültürü 

alt boyutları ve genel olarak örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde 

pozitif yönlü bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Kurumun 2000 li yılların baĢında kurulduğu 

için kurumda örgüt kültürünün tam olarak oluĢmadığını, fakat kurumsal bir kültürün 

pozitif olarak oluĢmaya baĢladığını söyleyebiliriz.  

Bunun sebebinin kurumun geçmiĢinin fazla olmadığı, kurumun kuruluĢ aĢamasında 

ilgili kanunda yapılan değiĢiklikle farklı bir kültüre sahip Telsiz Genel Müdürlüğü 

personelinin kurumda görevlendirilmesi, yönetim kademesinde bulunan karar verici 

kurul üyelerinin görev sürelerinin kısa olması ve sürelerinin bitmesinden sonra 

kurumdan ayrılmaları, sürekli olarak yeni personelin katılımıyla, özellikle TĠB 

kurulmasıyla kuruma naklen atanma yoluyla farklı kurumlardan çok fazla  personel 

gelmesiyle kurum kültürünün gecikmeli olarak oluĢtuğu değerlendirilmektedir.  

Kurumda güçlü bir kültürün ve bağlılığın oluĢabilmesi için istikrarlı ve uzun süreli 

çalıĢan bir örgüt yönetimine ihtiyaç duyulmaktadır. Yöneticiler tarafından uygulan 

yönetim Ģekilleri ve alınan kararlar kurumda zamanla bir kültürün oluĢmasına sebep 

olmaktadır. Görev süresinin kısa olmasından dolayı yöneticiler tarafından kurumla ilgili 

kazanılan bilgi ve tecrübeler kuruma tam olarak yansıtılmadan görev süresinin bitimiyle 

kurumdan ayrılmaları sonucu bu kazanımlar kaybolmaktadır. Bunun önlenebilmesi için  

siyasi irade tarafından yapılacak olan kanun değiĢikliği ile kurul üyelerinin görev 

sürelerinin  uzatılmasına ihtiyaç duyulmaktadır. 

Özcan (2011)‟ın bankacılık sektörü üzerine araĢtırmasında da ise banka çalıĢanlarının 

örgüt kültürü algılarının örgütsel bağlılık düzeyini etkilediği sonucundan hareketle, 

önerimizle de örtüĢen güçlü ve istikrarlı bir örgüt kültürü ve yönetim yapısına sahip 

örgütlerin çalıĢanlarının bağlılıklarını da o yönde etkileyebileceği sonucuna varılmıĢtır.  

ÇalıĢmada yenilikçi kültür algılaması ile örgütsel bağlılığın alt boyutlarından duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık arasında pozitif yönlü ancak orta düzeyde bir iliĢki söz 

konusudur. Bu sonuç ÇavuĢ ve Gürdoğan (2008)‟ın çalıĢmasında da benzer Ģekilde 

ortaya konulmuĢtur. Dolayısıyla yenilikçi kültür algılaması arttıkça duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık artmaktadır. Yenilikçi kültür algısı ile devam bağlılığı arasında ise 

iliĢki bulunmamaktadır.  
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ÇalıĢanların yarıĢmacı kültür algısı ile örgütsel bağlılığın alt boyutlarından duygusal 

bağlılık ile pozitif yönlü ancak orta düzeyde, normatif bağlılık ile ise pozitif yönlü 

ancak düĢük düzeyde iliĢki söz konusudur. Dolayısıyla çalıĢanların yarıĢmacı kültür 

algısı arttıkça duygusal ve normatif bağlılıkları artmaktadır. Devam bağlılığı ile 

yarıĢmacı kültür arasında ise iliĢki bulunmamaktadır.  

ÇalıĢanların bürokratik kültür algısı ile örgütsel bağlılığın tüm alt boyutları arasında 

pozitif yönlü ancak zayıf bir iliĢki söz konusudur. Dolayısıyla çalıĢanların bürokratik 

kültür algısı arttıkça, örgütsel bağlılıkları artmaktadır.   

ÇalıĢanların topluluk kültürü algısı ile örgütsel bağlılığın alt boyutlarından duygusal 

bağlılık ve normatif bağlılık arasında pozitif yönlü ve orta düzeyde, devam bağlılığı ile 

ise negatif yönlü ancak zayıf bir iliĢki söz konusudur. Dolayısıyla çalıĢanların topluluk 

kültürü algısı arttıkça duygusal ve normatif bağlılıkları artmakta ancak devam 

bağlılıkları azalmaktadır.  

Tüm bu bulgular genel olarak değerlendirildiğinde örgüt kültürü algılamasında ve 

örgütsel bağlılıkta cinsiyet, yaĢ, kıdem, çalıĢılan pozisyon ve gelir düzeyi faktörlerinin 

önemli olduğu görülmüĢtür. Buna karĢılık medeni durumun, örgüt kültürü algılaması ve 

örgütsel bağlılıkta bir öneminin olmadığı görülmüĢtür. Eğitim durumu değiĢkeni ise 

örgütsel bağlılıkta önemliyken, örgüt kültürü algılamasında önemli değildir. Ayrıca 

örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasında ise iliĢki olduğu kabul edilmiĢtir. Buna göre 

örgüt kültürü algılaması arttıkça, kurumda örgütsel bağlılığın arttığı görülmüĢtür.  

ÇalıĢmada değerlendirildiği gibi tüm örgüt kültürü alt boyutları ve genel olarak örgüt 

kültürü ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde pozitif yönlü bir iliĢki ortaya 

konulmuĢtur. Burada belirlenen pozitif iliĢki daha önce yapılan birçok çalıĢma ile de 

benzerlik göstermektedir. Örneğin ÇavuĢ ve Gürdoğan (2008)‟ın ve Demir ve Öztürk 

(2011)‟ün örgütsel bağlılığın güçlü olmasının en önemli nedeninin örgüt kültürü 

olduğunu belirtmesi bizim çalıĢmamız ile de benzer sonuçlar ortaya koymuĢtur.  

Genel bir değerlendirme ile çalıĢma bulgularından elde edilen sonuçlar, araĢtırma 

yapılan kurumda algılanan örgüt kültürü ve çalıĢanların örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢkiyi ortaya koymuĢtur. Buna göre çalıĢmada alt problemler olarak belirtilen kurum 
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çalıĢanlarının örgüt kültürü algıları ve örgütsel bağlılık düzeyleri demografik özelliklere 

göre farklılık göstermektedir. Ġlgili kurum özelinde elde edilen bulguları göz önüne 

aldığımızda konu ile ilgili bazı öneriler de geliĢtirilmiĢtir. Buna göre:  

 Örgütlerde insan unsurunun ağırlığının artması özellikle iĢletmelerde eleman 

seçimi kararının potansiyel önemini de arttırmıĢtır. Örgüt kültürünün örgütlerde 

insan unsunu da göz önünde bulunduracak Ģekilde geliĢtirilmesinin önemini de 

dikkate aldığımızda, kamu kurumlarında da etkili insan kaynakları 

uygulamalarına ihtiyaç bulunmaktadır. Özellikle kamu sektöründeki değiĢim 

ihtiyacı düĢünüldüğünde kurumun insan kaynaklarının yeniden 

değerlendirilmesi ve çağdaĢ kariyer geliĢim olanakları ile desteklenmesi 

önemlidir. Naklen atama ile farklı kurumlardan gelen personelin kurum 

kültürüne yeterince sahip olabilmesi için sık sık hizmet içi eğitim kurslarına 

alınmalarının faydalı olacağı değerlendirilmektedir. 

 

 Kurum içerisinde örgütsel bağlılık karĢısında örgütsel adalet, iĢ tatmini, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı gibi konuların da değerlendirilmesi fayda 

sağlayabilecektir. ÇalıĢanların, kurumun vizyonu, stratejileri ve amaçları 

hakkındaki bilgilere ulaĢmaları sağlanarak kurumun önemli bir üyesi olduklarına 

inanmaları teĢvik edilerek kurumsal bağlılıkları sağlanmıĢ olacaktır. Bu 

önerimiz ile ilgili Ardıç ve Çöl (2008), 13 kamu üniversitesinde 403 

akademisyen ile yapmıĢ oldukları çalıĢmada çalıĢtığı üniversitenin vizyonu 

stratejileri ve amaçları gibi üst düzey önemli bilgilere eriĢebilen akademisyenler 

kurumun önemli bir üyesi olduklarına inandıkları için, içten ve güçlü bir bağ ile 

çalıĢtıkları kuruma bağlanmaktadır sonucunu elde etmiĢlerdir. 

 

 ÇalıĢmada tüm ölçekler beraber değerlendirildiğinde yöneticilerin en yüksek 

bağımlılığa sahip grup oldukları belirlenmiĢtir. Bu bağımlılığın örgüt 

çalıĢanlarının geneli için yüksek olması arzu edilen bir durumdur ve buna 

yönelik olarak örgüt yöneticilerinin ast üst iliĢkilerinde daha katılımcı ve 

etkileĢimci bir yönetim anlayıĢını benimsemeleri olumlu bir geliĢme olacaktır. 

Bu kapsamda yönetici ve diğer çalıĢanların sosyal etkileĢimlerinin arttırılması 

tavsiye edilebilecektir. Örneğin UlutaĢ (2011)‟ın yürüttüğü çalıĢmada 



171 

 

katılımcılığın, yeterli düzeyde oluĢturulabilen katılımcılığın kurum ile çalıĢan 

arasında pozitif bir bağlılık meydana getirebileceği ortaya konulmuĢtur.   

 

 Allen ve Meyer‟in sınıflandırmasına göre duygusal bağlılık bileĢenini 

çalıĢanların gerçekten istediği ve kabullendiği için sergilemesinin örgüte çok 

daha fazla fayda sağlayacaktır. Bu kapsamda duygusal bağlılığı daha çok 

arttırmak için örgütte sosyal faaliyetlerin arttırılması olumlu bir geliĢme 

olacaktır.  ÇalıĢanlarda bir sosyal gruba aidiyet duyma gereksiniminin tatmini 

örgüt kültürü açısından önem arz etmektedir. SelamlaĢma insanların iletiĢimini 

baĢlatan, pekiĢtiren bir davranıĢtır. BTK‟da ki yöneticilerin daha yoğun bir 

Ģekilde personele selam vermesi, hal hatırını sorarak selamlaĢmaya öncülük 

etmesi durumunda, bu güzel davranıĢın daha da yaygınlaĢacağı ve kültür olacağı 

değerlendirilmektedir.  

 

 Kurum yemekhanesinde yöneticiler için ayrı bir bölüm bulunmaktadır. Bu 

bölümün kaldırılması ile birlikte ortak bir alanda yemek yenmesi neticesinde 

çalıĢanlar ve yöneticilerin kaynaĢması sağlanabilir. Kurumda yapılan bayram 

törenlerinin resmi bir seremoni olarak değil de yöneticilerin, birim amirlerinin 

personelin çalıĢmıĢ olduğu odaları dolaĢarak yapılması duygusal bağlılık ve 

kurum kültürünün oluĢmasına katkı sağlayacağı değerlendirilmektedir.  

 

 Yöneticiler dıĢında çalıĢanların da bağlılığını arttırmak için özellikle örgüte yeni 

gelen çalıĢanlara oryantasyon eğitimi verilebilir ve örgüte uyumu için eğitimler 

düzenlenebilir. Ġlk olarak BTK da çalıĢanlara görev verilmeden iĢ analizlerinin 

ve iĢ tanımlarının yapılması gerekmektedir. Daha sonra çalıĢacak olanların, 

yapacak oldukları iĢlerin belirlenmesi, iĢin öncelikleri, gerekleri, çalıĢma 

koĢulları ve yapılacak olan iĢin ne kadar süre içerisinde yapıldığının tespit 

edilmesi gereklidir. ĠĢ analizleri sonucunda, yetki ve sorumluluklar tespit 

edilerek, hangi nitelikte personel gerektiği belirlenmelidir. Bu çalıĢmalar 

yapıldıktan sonra, iĢ tanımları açık ve net olarak yazılmalıdır. Kurumsal ve birim 

hedefleri belirlendikten sonra bunların, bireysel hedeflerle uyumlaĢtırılması 

sağlanmalıdır.  
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 Kamuya bağlı kurumlarda örgüt kültürünü geliĢtirmek, özel kuruluĢlara nazaran 

daha zor ve aĢamalı olsa da, kamu yönetiminin geneli için daha esnek örgütlerin 

oluĢturulabilmesi gerekliliği vardır. Özelikle çalıĢanların kariyer geliĢimi ve 

motivasyonlarını arttırmaya yönelik çalıĢmalar bu konuda etkili olabilecektir. 

BTK da kariyer planlamasının yapılması kurumda çalıĢan personelin kariyer 

geliĢimi konusunda istek duymasına, kuruma iĢ konusunda katkısının artmasına 

neden olur. Kuruma katlı sağladığına inanan çalıĢanın örgütsel bağlılığı son 

derece yüksek olur. Kurum personeline kariyer geliĢimi için verilecek olan her 

destek kuruma olan bağlılıklarını arttıracaktır. Kurumda, kiĢisel eğitime yönelik 

eğitimlerden örneğin; Java eğitimi, diksiyon ve etkili konuĢma eğitimi, etkili 

sunum hazırlama ve proje yönetimi eğitimleri verilebilir. Bu eğitimler 

sonucunda kuruma gönülden bağlılık duyan çalıĢanlar, kurumun amaç ve 

değerlerine kuvvetli bir Ģekilde inanırlar. Yöneticiler tarafından verilecek olan 

emir ve beklentilere gönülden uyarlar. 

 

 Türk kamu kesiminde personel performans değerlendirmesinde, 

değerlendirmenin ne amaçlar için kullanılacağı açık olmadığı gibi, personelin 

hangi kriterlere göre değerlendirileceğini gösteren standartlarda henüz mevcut 

değildir. Bu kriterler kiĢisel özellik ve niteliklerle ilgilidir ve değerlendirme 

yapılırken sübjektiflik ön plana çıkması kaçınılmazdır. Ödül mekanizması 

önemli bir motivasyon unsuru olarak değerlendirildiği için, örgütte baĢarıların 

ödüllendirilmesi ve çalıĢanların takdir edilmesine önem verilmelidir. Kurumun 

bir kamu kurumu olması bu faaliyetlerin esnekliğini etkileyebilecekse de, bu 

konuda performans değerlendirmeye önem verilmesi gerekmektedir. 

 

 BTK‟ da çok fazla unvan olduğundan personel unvanı belirtilerek eğitim 

planlamaları yapılmalıdır. Eğitim geliĢtirme ile ilgili programlarda, öncelikle 

hangi eğitim ihtiyacına gerek olup olmadığının tespiti yapılmalıdır. Bu 

yapıldıktan sonra, eğitimin mali, teknik yönleri, eğitimin verileceği mekân vb. 

konularda idari olarak karar alınması gerekmektedir. Ayrıca önemli olan 

projelerde bir takım oluĢturularak, takım çalıĢmasının desteklenmesi 

sağlanmalıdır. Proje çalıĢmasının, mesleki yönden takım üyelerinin 
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geliĢmelerine, örgüt kültürünün geliĢmesine ve kuruma bağlılıklarının artmasına 

katkı sağlayacağı değerlendirilmektedir. Diğer taraftan çalıĢanların, kiĢisel 

becerileri ve bilgilerinin geliĢtirilmesine, destek olması amacıyla “Mentorluk” 

sisteminin kurumda uygulanmasının faydalı olacağı düĢünülmektedir. 

 

 Kurumun yurtdıĢına akademik eğitim yapmak amacıyla personel gönderme Ģartı 

olan, otuz beĢ yaĢını geçmeyen ve kurumca belirlenen diğer Ģartları sağlayan 

personelin yüksek lisans yapmaları sağlanmaktadır. Belirlenen yaĢ Ģartının 

kaldırılarak tüm personelin yurtdıĢında akademik eğitim yapmalarının önünün 

açılmasının kurumda çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerini arttıracağı 

değerlendirilmektedir. 

 

 BTK/TĠB de ĠletiĢim BaĢuzmanlığı ve BiliĢim BaĢuzmanlığına kadrosuna 

atanabilmek için, “BTK Meslek Personeli Sınav, Görev, ÇalıĢma Usul ve 

Esasları Hakkındaki” Yönetmeliğin 38 inci maddesinde kariyer meslek 

memurluğunda bulunan kadrolarda fiilen on yıl çalıĢmıĢ olunması 

gerekmektedir. Objektifliğin sağlanması ve kurumsal kültürün yerleĢmesi 

amacıyla kariyer meslekte on yıl çalıĢma Ģartının, on yıl devlet memurluğunda 

çalıĢması Ģeklinde değiĢtirilmesi, bu kadrolara atama yapılırken, liyakatli 

olanların bu kadrolara atamalarının yapılması amacıyla “ sınav” Ģartının 

getirilmesi  veya kurumun çalıĢma alanı, kurum ile ilgili Yüksek Lisans, 

Doktora eğitimi alanlara öncelik verilmesinin uygun olacağı düĢünülmektedir. 

 

 Kurumda bağımsız çalıĢma ortamının sağlanması, öneri sisteminin getirilmesi,  

çalıĢma ortamının sosyal uğraĢlarla desteklenmesi, kiĢisel geliĢimlere yönelik, 

akademik kariyer olarak yüksek lisans ve doktora yapılmasının yöneticiler 

tarafından desteklenmesi, özveri ile çalıĢan personelin ödüllendirilmesi ve geri 

bildirim mekanizmasının düzgün çalıĢması çalıĢan personelin iĢ tatminini 

arttırmakla beraber motivasyonlarını ve bağlılık düzeylerini olumlu yönde 

etkileyecektir.  

 

 BTK bünyesinde de çalıĢanların fikirlerini beyan edebilecekleri ve 

olumsuzlukları bildirebilecekleri bir yönteme ihtiyaç duyulmaktadır. Bu 
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kapsamda BTK bina içerisinde güvenlik kameralarınca kimlik tespitine imkân 

vermeyecek Ģekilde dilek ve temenni kutusunun konması veya haftanın bir 

gününde sıkıntısı olan personele görüĢ günü ilan edilerek dilek ve sıkıntılarını en 

üst makama aktarabilecekleri bir imkânın sağlanması kurum kültürü açısından 

önemli olduğu değerlendirilmektedir. 

 

 666 sayılı KHK(Kanun Hükmünde Kararname) ile kamu personelinin mali 

haklarına yapılan düzenleme ile birlikte kurumda mali yönden eĢitsizliklerin 

oluĢmasına neden olmuĢtur. Bu düzenlemenin kurumsal iĢleyiĢ ve çalıĢanın 

örgütsel bağlılık açısından olumsuzluk kaynağı olarak görülmektedir. 666 sayılı 

KHK ile kurum içinde aynı iĢi yapanlar arasında farklı bir maaĢ uygulaması 

neticesinde nitelikli personel kaybı oluĢmakta, ayrıca örgütsel bağlılık ve kurum 

kültürünün oluĢması açısından bazı sıkıntıların doğmasına neden olmaktadır. 

Kurum yöneticileri tarafından bu tür sıkıntıların ortadan kaldırılması için siyasi 

iradeye kanun çalıĢması ile bu yanlıĢlığın düzeltilmesi için teklif sunulmasının 

uygun olacağı değerlendirilmektedir. 

 

 Kurumda verimliliğe etki eden unsurlardan birisi olan iĢgören sağlığı çok önemli 

olup verimlilik artıĢına, azalmasına neden olabilmektedir. Kurum çalıĢanlarının 

sorunlarını anlatabileceği sözleĢmeli veya yarı zamanlı bir psikolog ile 

anlaĢılarak kurum çalıĢanlarının stres, huzursuzluk gibi nedenlerle baĢa çıkma 

yöntemleri öğretilmelidir. Böylece çalıĢanların stresin psikolojik ve fizyolojik 

sonuçlarının nasıl azaltması gerektiği öğrenilerek, daha pozitif düĢünmesi ve 

örgütsel bağlılığın arttırılması sağlanabilir. 

 

 Kurumda örgüt kültürünün ve örgütsel bağlılığın devam ettirebilmesi amacıyla 

kurum tarafından özel hastaneler ile yapılan anlaĢmalar arttırılarak devam 

ettirilmeli ayrıca kurumun tüm bölge illerindeki özel hastaneleri de kapsayarak 

yaygınlaĢması kurumsal bağlılığı ve aidiyet duygusunu arttıracaktır. Kurumda 

Mali ĠĢler Daire BaĢkanlığı tarafından BTK yardım sandığı adıyla bir fon 

oluĢturularak çalıĢanlardan her ay düzenli olarak yapılan kesintiler sonucunda 

çalıĢanların zor zamanlarında bu fondan para çekmesi sağlanarak kurumda birlik 

ve dayanıĢma kültürünün oluĢmasına katkı yapacağı değerlendirilmektedir. 



175 

 

 

 Kurum yöneticileri, çalıĢanların beklentilerini iyi analiz edebilmeli ve örgütsel 

bağlılıklarını normatif ve devam bağlılığından ziyade duygusal bağlılık 

hissetmeleri için çalıĢmalar yapmalıdırlar. ÇalıĢanlar mecbur ya da ihtiyacı 

olduğundan değil gerçekten kurumda kalmak istediği için çalıĢmaya devam 

etmeyi arzulamalıdırlar. 

Yapılan çalıĢmada kurum personeline yönelik ölçümlerden elde edilen bulgular, 

kurumun güçlü ya da problemli olan yönlerini belirmeye yönelik bir sonuç ortaya 

çıkartmıĢtır. Çıkan bu sonuçların kurum yöneticileri için yol gösterici bir çalıĢma 

olduğu değerlendirilmektedir. Bu tür çalıĢmalar örgütsel bağlılığın önemini arttırmakta 

ve örgütsel bağlılığın sağlanmasında örgüt kültürünün ne kadar etkili ve önemli 

olduğunu ortaya koymaktadır. Diğer taraftan, bu çalıĢma ile diğer kamu kurumlarındaki 

üst yönetimde bulunan, karar mercilerindeki yöneticilerin dikkatini bu konulara 

çekmeyi ve örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık konusunun kamu kurumlarındaki 

öneminin daha iyi anlaĢılacağına katkı sağlayacağı değerlendirilmektedir. 

Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılığı yaratmak uzun zaman almakta birlikte maliyetli bir 

çabadır. Kurumda sağlanan bu değerlerin sürekli olarak devamını sürdürmek emek 

gerektiren bir süreçtir. Bundan dolayı örgütsel bağlılık hassas bir konudur. Sebebi ise 

insan ve onun davranıĢlarıdır. Yöneticiler tüm bu durumları göz önünde tutarak örgüt 

kültürü ve örgütsel bağlılığa daha fazla önem vermelidirler. ÇalıĢmamızın 

sonuçlarından da görüldüğü gibi, yöneticilerin çalıĢanlarına değer vererek onları takdir 

etmesi, karar alma sürecine çalıĢanlarında katılması, örgüt içi iletiĢimin esnek ve 

samimi olması gibi unsurlar kurum bağlılığını arttıracaktır. 

AraĢtırma bulguları da göstermiĢtir ki kurumlarda çalıĢanların davranıĢlarını ve bu 

davranıĢların örgüt içerisindeki kültürden etkilenme boyutlarının ortaya konulması 

büyük önem taĢımaktadır. Anket yöntemi ile gerçekleĢtirilen bu çalıĢmada nicel veriler 

kullanılmıĢtır. Ġleriki dönemlerde yapılacak akademik çalıĢmalarda nicel tekniklerin 

yanı sıra nitel tekniklere de baĢvurulması, daha baĢka değiĢkenlerin de tanımlanmasına 

olanak verebilecektir. Bu kapsamda daha sonra yapılacak akademik çalıĢmalarda 

çalıĢanların örgütsel bağlılık etkilerinin belirlenmesine yönelik çalıĢmalara ihtiyaç 
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duyulmaktadır. Bu çalıĢmanın akademik olarak yapılan diğer çalıĢmalara destek olduğu,  

kamu kurumları ile ilgili yapılan incelemelere de ıĢık tutacağı düĢünülmektedir.  
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EKLER 

Ek: 1:Anket 

Sayın Katılımcı, 

Bu anket formu, Örgüt Kültürünün, Örgütsel Bağlılık Açısından Değerlendirilmesi 

konulu Doktora tezi kapsamında hazırlanmıĢtır. BaĢkanlık Makamının 2013-111 sayılı 

onayı ile anket çalıĢması için kurumdan gerekli izin alınmıĢtır.  

Bilgi Teknolojileri ve ĠletiĢim Kurumunun örgüt(kurum) kültürü hakkında bilgi 

edinmek ve örgüt (kurum) kültürünün örgütsel bağlılığa etkisini incelemek amacı ile 

hazırlanmıĢ olan bu anketlerden elde edilen veriler bilimsel amaçlı olarak 

kullanılacaktır.  

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda birinci bölümde, kiĢisel bilgiler yer almaktadır. 

Ġkinci bölümde; örgüt kültürü özelliklerini belirlemeye yönelik sorular, üçüncü bölüm 

ise örgütsel bağlılığı belirlemeye yöneliktir.  

Soruları cevaplandırırken, kendi görüşlerinize ve kurumunuzdaki uygulamalara en 

yakın olduğuna inandığınız seçeneği işaretleyiniz. Vereceğiniz cevapların, olması 

gerekeni değil, mevcut var olan durumu yansıtması beklenmektedir.  

GöstermiĢ olduğunuz ilgi ve iĢbirliği için teĢekkür ederim. 

 

 

 

 

 

  

Osman KÖSE (ĠletiĢim Uzmanı) 

Sakarya Üniversitesi ÇalıĢma Ekonomisi ve 

Endüstri ĠliĢkiler Ana Bilim Dalı Doktora 

Öğrencisi 



198 

 

 

1.BÖLÜM 

Cinsiyet: Bay      Bayan       YaĢ:18-25         26-35        36-55         55 ve üstü   

 

Medeni Durum: Bekar      Evli    Dul            BoĢanmıĢ   

 

Eğitim Durumunuz:  Diğer (Lise ve altı)        Lise ve Dengi Okullar  

 Lisans         Ön Lisans         Lisansüstü  

 

Kaç Yıldır Kurumda ÇalıĢıyorsunuz?:………………. 

 

Görevli Pozisyon: Yönetici(Kurum BaĢkan Yrd, Daire BaĢkanı,Bölge Müdürü,Bölge 

Mdr. Yrd ,Müdür ) 

BiliĢim BaĢ Uzmanı /  BiliĢim Uzmanı  /  BiliĢim Uzman Yrd.  

 

ĠletiĢim Uzmanı  /  ĠletiĢim Uzman Yrd.  

 

Teknik - Ġdari Uzman  / Teknik - Ġdari Uzman Yrd.  

 

Uzman / Mühendis / Avukat / ġef 

 

Diğer (Bil. ĠĢletmeni, Memur, Tekniker, Teknisyen,ġoför vd.)         

 

ÇalıĢtığınız Yer:   Merkez TeĢkilatı 

   ĠletiĢim BaĢkanlığı 

   Bölge Müdürlüğü 

 

 

Geliriniz: 2000-3500        3500-4500        4500-6000        6000 ve üzeri 
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1 
Kurumumuz geliĢmeye ve yeni kaynaklar elde etmeye önem verir. 

KarĢılaĢılan sorunları çözümlemede personel hazırdır ve gönüllülük 

önemlidir 

1 2 3 4 5 

2 ÇalıĢtığım kurum dinamik ve giriĢimcidir. Ġnsanlar risk almaya 

heveslidir. 
1 2 3 4 5 

3 Kurumumuzu bir arada tutan öncelikli faktörler yenilikçi olması ve 

geliĢmeye önem verilmesidir 
1 2 3 4 5 

4 Kurumumuzda giriĢimci, yenilikçi olanlar ve risk alanlar en baĢarılı 

personel olarak kabul edilir.   
1 2 3 4 5 

5 Kurumumuzda örgütsel amaçlara ve iĢe önem verilir. Üretim yönelimli 

olma paylaĢılır. 
1 2 3 4 5 

6 Kurumumuzda üretime önem veren, teknik iĢlerle ilgili olan ve iĢ 

baĢarımı yüksek olan personel en iyi olarak kabul edilir. 
1 2 3 4 5 

7 Kurumumuzda baĢarıya ulaĢma ve iĢlerin yürütülmesinde rekabete 

önem verilir. Ölçülebilen amaçları gerçekleĢtirme önemlidir. 
1 2 3 4 5 

8 Kurumumuzun temel ilgi alanı iĢin bitirilmesidir. Ġnsanlarla ilgilenmek 

değildir. 
1 2 3 4 5 

9 Kurumumuzda birlikteliği sağlayan, resmi kural ve politikalar 

belirlenmiĢtir. HiyerarĢi, örgütsel yaĢantımızın önemli bir parçasıdır. 
1 2 3 4 5 

10 Kurumumuzun formalleĢme derecesi yüksektir. ÇalıĢanların yöntem ve 

kurallara uyması birliktelik sağlamada önemlidir. 
1 2 3 4 5 

11 Kurumumuzda koordinasyonu sağlayan, organize eden ve kuralları 

uygulayan yöneticiler en baĢarılı yöneticiler olarak kabul edilir. 
1 2 3 4 5 

12 Kurumumuzda, sürekliliğe ve istikrarlı olmaya önem verilir. ĠĢlerin 

etkin bir biçimde yürütülmesi ve düzenin sağlanması önemlidir. 
1 2 3 4 5 

13 ÇalıĢtığım kurumda bağlılık yüksektir. Sadakat ve geleneklere uyma 

kiĢiler arası bağlılık için önemlidir. 
1 2 3 4 5 

14 Kurumumuzda personele ilgi yüksektir. GeniĢ bir aile ortamı özelliği 

gösterir ve personel kendisiyle ilgili pek çok Ģeyi paylaĢır. 
1 2 3 4 5 

15 Kurumumuzda personele önem verilir. Kurum içi yüksek bağlılık ve 

ahlaki değerlere önem verilir. 
1 2 3 4 5 

16 Kurumumuzda genellikle, korumacı veya anne-baba gibi olan 

yöneticiler en iyi yönetici olarak kabul edilir. 
1 2 3 4 5 
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3.BÖLÜM 

 
Örgütsel Bağlılık 
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1 
ĠĢ hayatımın (kariyerimin) bundan sonraki bölümünü bu iĢyerinde 

geçirmekten mutlu olurum. 1 2 3 4 5 

2 ĠĢyerimi burada çalıĢmayan insanlarla konuĢmaktan hoĢlanırım. 
1 2 3 4 5 

3 ĠĢyerimdeki sorunları kendi sorunlarımmıĢ gibi hissederim. 
1 2 3 4 5 

4 
Bu iĢyerine duyduğum bağlılığı, bir baĢka iĢyerine de kolayca 

duyabileceğimi sanıyorum. 1 2 3 4 5 

5 ĠĢyerimde kendimi „ailenin bir parçası‟ gibi hissetmiyorum. 
1 2 3 4 5 

6 Bu iĢyeriyle aramda duygusal bir bağ hissetmiyorum. 
1 2 3 4 5 

7 Bu iĢyerinin benim için çok önemli kiĢisel bir anlamı var. 
1 2 3 4 5 

8 ĠĢyerime karĢı güçlü bir ait olma duygusu hissetmiyorum. 
1 2 3 4 5 

9 
BaĢka bir iĢ bulmadan Ģu anki iĢimden ayrılırsam, ortaya çıkacak 

sorunlar beni korkutmaz. 1 2 3 4 5 

10 
ĠĢyerimden ayrılmayı istiyor olsam bile, hemen Ģimdi ayrılmak 

benim için çok zor olur. 1 2 3 4 5 

11 
ġimdi iĢimi bırakmaya karar verirsem hayatımda pek çok Ģey 

aksar. 1 2 3 4 5 

12 ġu anda iĢimi bırakmak bana çok pahalıya mal olmaz. 
1 2 3 4 5 

13 
Bu iĢyerinde devam etmeyi hem istiyorum, hem de buna 

mecburum. 1 2 3 4 5 

14 
Bu iĢyerinden ayrılmayı düĢünebilmek için mevcut seçeneklerin 

çok sınırlı olduğu kanısındayım. 1 2 3 4 5 
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15 
Bu iĢyerinden ayrılmayı göze alamamamın en ciddi nedenlerinden 

biri uygun seçeneklerin olmamasıdır. 1 2 3 4 5 

16 

Bu iĢe devam etmemin baĢlıca nedenlerinden biri, iĢten 

ayrılmanın önemli kiĢisel fedakârlıklar gerektirecek olmasıdır. 

BaĢka bir iĢyeri burada sahip olduğum olanakların tümünü 

sağlamayabilir. 

1 2 3 4 5 

17 Günümüzde insanların çok sık iĢ değiĢtirdiklerini düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

18 
Bir insanın çalıĢtığı iĢyerine daima sadık kalması gerektiğine 

inanmıyorum. 1 2 3 4 5 

19 Sürekli iĢyeri değiĢtirmek bana hiç de ahlak dıĢı görünmüyor. 
1 2 3 4 5 

20 

Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmemin temel nedenlerinden biri, 

sadakatin önemli olduğuna inanmam ve bundan dolayı kalmak 

için ahlaki bir sorumluluk duymamdır. 
1 2 3 4 5 

21 
BaĢka bir iĢyerinden daha iyi bir iĢ teklifi alsam bile buradan 

ayrılmamın doğru olmayacağını düĢünürüm. 1 2 3 4 5 

22 Bana, bir iĢyerine sadık kalmanın önemli olduğu öğretilmiĢtir. 
1 2 3 4 5 

23 
Ġnsanların çalıĢma yaĢamlarının büyük bir bölümünü aynı 

iĢyerinde geçirdikleri günlerde her Ģey daha iyiydi. 1 2 3 4 5 

24 
Bir iĢyerine aĢırı bağlı olmanın artık anlamlı olduğunu 

sanmıyorum. 1 2 3 4 5 
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Ek 2: Anket Ġzin Belgesi 
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