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Özet 

Örgüt kültürü, örgütün tamamı tarafından paylaĢılan tüm değerlerdir. Örgütsel bağlılık 

ise iĢgörenlerin bulundukları örgütle olan bağın gücünü ifade etmektedir. Bağlılıktan 

bahsetmek için paylaĢılan değerler olması gerekmektedir. Bu değerler ne kadar güçlü ve 

büyük bir kitle tarafından benimsenirse bağlılığın o düzeyde artacağı düĢünülebilinir. 

Bu çalıĢmanın temel amacı, örgüt kültürünün örgüt bağlılığı üzerindeki etkisini ve 

iliĢkisini belirlemektir. ÇalıĢma iki ana bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde; örgüt 

kültürü ve örgütsel bağlılık  kavramları arasındaki iliĢki ele alınmıĢtır. Ġkinci bölüm ise 

araĢtırma kapsamında yapılan anket çalıĢması olup, Ġzmir ili içindeki toplam 189 

çalıĢana uygulanmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Örgüt Kültürü, Örgütsel Bağlılık 
 

The Effect of Organizational Culture On Organizational Commitment and A 

Research 

Abstract 

Organizational culture is the all values that shared by the whole of the organization. 

Organizational commitment is employees‟ strength of bond for the organization which 

they work for. There should be shared values for mentioned about commitment. If those 

values are adopted by a large number of people and if they are strong, the level of 

commitment will increase. The main purpose of this study is to determine  the impact of 

organizational culture on commitment and the relationship. This study composed of two 

main parts. The first part consists of theoretical framework which explains 

organizational culture and commitment‟s relationship. The second part is devoted to 

empirical analysis. Survey study was made in this part which held on 189 employees in 

the province of Ġzmir. 
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1. GĠRĠġ 

   Son yıllarda küreselleĢme ve çevresel faktörlerdeki değiĢmelerle birlikte 

rekabet alanında köklü değiĢimler yaĢanmaktadır. Bu değiĢimler iĢletmelerin 

insan faktörünün değerini anlamasına, dolayısıyla insan kaynakları 

çalıĢmalarına önem verilmesine neden olmaktadır. Bu alana önemli bütçe 

ayrılmaya baĢlanarak eldeki mevcut iĢgücünden maksimum ölçüde yararlanmak 

hedeflenmiĢtir. Dahası bu eğitilmiĢ iĢgücünü elde tutabilmek ve bir bağlılık 

yaratmak rekabet avantajı açısından son derece büyük önem arz etmektedir. 

 

   Örgüt kültürü örgütsel geleneğin ve istikrarın sürdürülmesine, liderliğe, 

yeniliğe ve örgütle ilgili daha birçok tema ve sürece yol göstericilik yapar. 

Örgüt kültürünün yol göstericiliği, bir gerçeklik ve bir süreç olarak örgütsel 

iletiĢimle birlikte baĢlar (Reilly ve DiAngelo,1990). Peters ve Waterman (1987) 

kusursuz Ģirketlerin temel özelliklerinden birisinin, kültürün egemenliği ve bir 

arada tutucu özelliği olduğunu vurgulamaktadırlar. Bu bağlamda bağlılığın 

nedenlerini belirlemenin birçok zorluğu olmakla beraber örgüt kültürü yapısının 

ne derece mühim ve etkili olduğu görülmektedir. Bu iki kavram arasında bir bağ 

hatta bir neden sonuç iliĢkisi vardır. Rochester Üniversitesi‟nden Edward Deci, 

birçok deneyden sonra bir göreve duyulan kalıcı bağlılığın, ancak doğal 

güdülerin güçlenmesine olanak verecek koĢulların gerçekleĢtirilmesiyle 

sağlanabileceğini ortaya koymuĢtur. Bu demektir ki, insanların gerçekten 

bağlanabilmeleri için görevin bağlanmaya değer olduğuna inanmaları 

gerekmektedir. Bu da ancak güçlü örgüt kültürü ile sağlanabilir (Peters ve 

Waterman, 1987 aktaran: Erdem,2007) 

 

   Örgüt kültürü bireysel bir olgu değildir; anlam, değer ve sembollerle birlikte 

sosyo-kültürel bir gerçekliktir (Durğun, 2006). Bir iĢletmeyi çalıĢanlarından 

ayrı ve bağımsız düĢünmek olası değildir. Her iĢletmenin kendine ait belirgin 

özellikleri, olaylara yaklaĢımları bulunmaktadır. Tüm bu olgular örgüt 

kültürünün bir parçasını oluĢturmaktadır. ĠĢletme, çalıĢanlarıyla ne kadar 

bütünleĢir ve onlara iĢletme amaçlarını benimsetip kendi amaçlarıyla da uyumlu 

hale getirirse çalıĢanını kaybetme riskini de azaltır. Örgüt kültürüne bağlı olarak 

iĢletme içindeki fiziki ve sosyal ortam ne kadar uygunsa, ortak amaçlar 

belirlenmiĢ ve herkes bu yönde güdülenmiĢ ve gerçek bir örgütsel bağlılık elde 

edilmiĢ olacaktır. 
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2. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ  

   Örgüt kültürü kavramını açıklarken öncelikle oluĢtuğu bu iki kavramdan yola 

çıkmak gerekir. Kültür köken olarak Latince bir sözcüktür ve Tezcan kültürü 

“en geniĢ anlamıyla, bir toplumun tüm yaĢam biçimidir. Ġnsan davranıĢının 

öğrenilen yönüdür. Özel bir kültürden söz ettiğimizde, o toplumdaki insanların 

toplam olarak paylaĢılmıĢ yaĢam biçimleridir. Onların duygu, düĢünce ve 

hareketlerinden oluĢan kalıplarıdır. Maddi olabileceği gibi (konutlar, giyimleri, 

kullandıkları araç gereçler) manevi öğeleri (din, hukuk, sanat dil, gelenekler 

v.s.) de kapsar” (Tezcan,1987:13) Ģeklinde tanımlamıĢtır.  

 

   Diğer bir kavram olan örgüt kavramı, insanların bir takım ortak amaçlar ve 

değerler uğruna ortaya koydukları bir anlaĢmayı ve birlikteliği içermektedir 

(Malinowski, 1990:41). Koçel‟e göre; örgüt “iĢ ve iĢ”, “iĢ ile insan” ve “insan 

ile insan” arasındaki düzen ve düzenlemeler olarak görülmektedir 

(Koçel,2003;97 aktaran Önen, 2008:15). Örgütteki bireyler belirli bir amaç 

doğrultusunda, ortak bir hedef için hareket etmektedirler. Bu doğrultuda her 

örgütün farklı amaçları olabileceği gibi, her örgütte birbirinden farklı özellikler 

de taĢıyabilmektedir. 

 

   Örgüt kültürü günümüzde çok araĢtırma yapılan bir konudur ve birçok bilim 

insanı bu konu hakkında çeĢitli görüĢler ve tanımlar yapmıĢtır. Schein (1984) 

örgüt kültürünü, örgütün dıĢ çevreye adaptasyonu ve iç bütünleĢmesi sırasında 

yarattığı ve geliĢtirdiği, yeni üyelerine en doğru algılama, düĢünme ve hissetme 

yolu olarak aktardığı temel varsayımlar modeli olarak tanımlamıĢtır. Farklı bir 

bakıĢ açısıyla örgüt kültürü, insanların yaĢadıkları dünyayı birlikte yaratmasını 

ve yeniden kurmasını sağlayan aktif, yaĢayan bir olgu (Morgan,1998:162 

aktaran Karadağ, 2010: 4)  olarak değerlendirmek mümkündür. Fakat örgüt 

kültürü konusunda hiçbir tanım tam olarak bizleri tatmin etmeyecektir. Çünkü 

elimizde içeriği çok karıĢık ve derin olan bir “kültür” kavramı ve hala tanımını 

yapmakta zorlandığımız “örgüt” kavramı bulunmaktadır.  

 

   Tüm bu tanım ve açıklamaların ortak özelliklerine baktığımızda; örgüt içinde 

bireyler tarafından paylaĢılan değerler mevcuttur. “Örgüt kültürünü oluĢturan 

değerler olduğu gibi kabul edilir” ve “örgüt içinde paylaĢılan değerler çalıĢanlar 

için sembolik anlamlar taĢırlar” önermeleri karĢımıza çıkacaktır. Yani baĢka bir 

ifadeyle; çalıĢanlar neyin iyi neyin kötü, hangi davranıĢların istenen veya 

istenmeyen olduğuna iliĢkin ortak değerleri paylaĢırlar. Bu değerler bir 

“kurallar kitabında” yazılı olmayıp çalıĢanların kendi geliĢtirdikleri fikir ve 

inançlardan oluĢur. Örgüt kültürü, örgütün temel özelliklerini yansıtır ve biz bu 

özelliğinden dolayı ona örgütün DNA‟sı diyebiliriz. 
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   Örgüt kültürünün özelliklerini ise aĢağıdaki gibi özetlemek mümkündür (Köse 

ve diğerleri, 2001); 

 Örgüt kültürü öğrenilmiĢ ya da sonradan kazanılmıĢ bir olgudur. 

 Örgüt kültürü grup üyeleri arasında paylaĢılır. 

 Örgüt kültürü yazılı bir metin halinde değildir. Örgüt üyelerinin 

düĢünce yapılarında, bilinç ve belleklerinde inanç ve değerler olarak yer 

alır. 

 Örgüt kültürü düzenli bir Ģekilde tekrarlanan ya da ortaya çıkarılan 

davranıĢsal kalıplar Ģeklindedir. 

2.1. Örgüt Kültürünün ĠĢletmeler Ġçin Önemi Ve Sağlayacağı Faydalar 

   ĠĢletmelerde çalıĢan bireylerin, o iĢletmede kalmasında ve çalıĢmaya devam 

etmesindeki faktörlerden belki de en önemlisi, kiĢisel amaçlarına 

ulaĢabilmesidir. Ancak her çalıĢanın mutlu ve huzurlu bir Ģekilde çalıĢtığı 

söylenemez. Bu tür durumlarda insanlar çeĢitli sebeplerle istemeseler de 

çalıĢmak zorunda kalabilirler. Böyle bir durumda, tatminsizlik veya ruh 

çöküntüsü ve bozulma denilen psikolojik rahatsızlıklar ortaya çıkar. ĠĢte örgüt 

kültürü bu rahatsızlıların giderilmesinde önemli bir faktördür 

(Özdevecioğlu,1993 aktaran Refik,1995 ).  

 

   Örgüt kültürünün, örgüt performansı üzerine de olumlu bir etkisi vardır. Erdil 

ve arkadaĢları(2010) Terzi (2000;69)‟nin çalıĢmasını temel alarak güçlü örgüt 

kültürlerinin, üç nedenden dolayı örgütsel performansı etkilediğini öne 

sürmektedir; 

 

 Güçlü örgütsel kültürlerde tüm iĢgörenler ortak amaçları paylaĢır. 

 Güçlü örgütsel kültürlerde örgütsel değerler iĢgörenler tarafından 

paylaĢıldığı için iĢgörenlerin güdülenme dereceleri yükselir. 

 Güçlü örgütsel kültürler, bürokrasinin bunaltıcı etkileri olmaksızın bir 

kontrol sağlarlar. 

 

   ĠĢletme kültürü, yeni yöneticilerin yetiĢmesinde olumlu etkiler yapar. YetiĢen 

yöneticiler, ilgili firmanın temel değer ve dinamiklerine uygun tarzda 

yetiĢebilir. Organizasyonlarda çeĢitli sebeplerle çatıĢmalar ortaya çıkabilir. 

ĠĢletme kültürünün getirdiği bazı standart uygulama ve prosedürler yolu ile bu 

çatıĢmalar rasyonelize edilebilir ya da yumuĢatılabilir. ĠĢletme kültürü, 

iĢletmeye süreklilik kazandırır. Toplumdaki kültür aktarımı gibi iĢletmelerde de 

kültür, nesilden nesile aktarılır. Hatta bazı durumlarda, yönetici (sahip) ölse de 

kültür ve buna bağlı değerler devamlılık arz eder (Çırpan ve Koyuncu, 2008). 

Örgüt kültürü olayları yaratmada ve denetlemede etkin rol oynar ve çalıĢanların 

temel kaygılarını azaltır (Güçlü,2003). Örgüt kültürü, yeni yöneticilerin bilgi, 
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beceri ve davranıĢ kazanmalarına yardımcı olarak yetiĢme ve geliĢmelerine 

katkıda bulunur (Eren,2008;168). 

 

   Örgüt içi iletiĢim ve fertler arası iliĢkilerde örgüt kültürünün oldukça önemli 

rolü vardır. Kültür birliktelik sağlar, “biz” duygusunu geliĢtirir, fertleri 

birbirlerine ve örgüte bağlar (Çırpan ve Koyuncu,1998). BaĢka bir değiĢle örgüt 

kültürünün örgüt bağlılığı üzerine büyük etkisi vardır. Bunu Ģöyle bir örnekle 

pekiĢtirecek olursak: Akio Morita baĢarılı bir Japon iĢadamıdır. Morita, Sony 

Corporation'ı yönetmiĢ, devleĢtirmiĢ ve elektronik eğlence sektörünün baĢta 

gelen kuruluĢlarından biri haline getirmiĢtir. Akio Morita, organizasyon kültürü 

ile yoğrulan personelin müesseselerine kendisininmiĢ gibi sahip çıkması ile 

alakalı olarak Ģunları söyler (Morita,1987 akataran Refik,1995):   

 “Japonya tamamen yabancı petrole dayandığı için, petrol ambargosu 

döneminde büyük güçlükleri göğüsledik. 1973-74 yıllarında enflasyon çok arttı. 

Bazı fabrikalar çalıĢamaz duruma gelince mecburen iĢçilerini çıkarmak zorunda 

kaldılar. Ama bu insanların, Ģirketleri zor durumdayken evde oturmalarına 

imkân yoktu. Böylece yavaĢ yavaĢ geri dönüp ellerinden geleni yaptılar. Yerleri 

temizlediler, bahçeye baktılar. Elektrikli cihazlar yapan bir firma, elemanlarını 

mağazalarına gönderip, ücretsiz satıcı olarak mağaza sahiplerine yardım 

etmelerini sağladı. Bu fikirler yönetimden gelmiyordu; iĢlerini, çalıĢtıkları 

Ģirkete ortak bir kader olarak gören iĢçilerin teklifleriydi. Osaka‟da bir iĢçi 

fabrikaya dönmüĢ, bir gazete muhabirine Ģöyle demiĢti: „Karım bana, fabrika 

zor durumdayken nasıl bütün gün evde boĢ oturabildiğimi sorunca utandım.”  

2.2. Örgüt Kültürün Türleri 

   Örgüt kültürü literatüre girdiğinden buyana birçok araĢtırmacı tarafından 

birçok değiĢik yöntem ve biçimde sınıflandırılmıĢtır. BaĢlıcaları; Harrison ve 

Charles Handy‟nin güç kültürü, rol kültürü, görev kültürü ve birey kültürü 

sınıflaması; Diana Pheysey‟in rol kültürü, baĢarı kültürü, güç kültürü ve destek 

kültürü sınıflaması; Quinn ve McGrath‟ın rasyonel kültür, geliĢmeci kültür, 

uzlaĢmacı kültür, hiyerarĢik kültür sınıflaması,  Cameron ve Quin‟in giriĢimci 

kültür, iĢbirliğine dayalı kültür, yapılaĢmıĢ kültür ve pazar kültürü 

sınıflandırmalarıdır (ĠĢcan ve Timuroğlu,2007). Fakat en yaygın olarak güçlü ve 

zayıf örgüt kültürü sınıflandırması kullanılmaktadır. Ġstese de istemese de her 

iĢletmenin örgüt kültürü vardır. Kimisi örgütü birçok yönden güçlendirerek 

olumlu etki yaratacak kimisi ise bu olumlu etkiden mahrum bırakacak ya da 

daha kötüsü olumsuz yönde etkileyecektir. Aynı bakıĢ açısıyla bakarsak; kimi 
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tüm çalıĢanlar tarafından benimsenecek ve kabul görecek, kimisi ise bu anlamda 

zayıf kalacak, benimsenmeyerek “biz” teması zayıf kalacaktır.  

2.2.1. Güçlü Örgüt Kültürü 

   Örgüt kültürünün iĢletme çalıĢanları üzerinde etkili olması ve hedeflere 

ulaĢtırılması güçlü oluĢuna bağlıdır. Güçlü kültüre sahip iĢletmelerde temel 

amaçlar, bu amaçlara yönelik tutum ve davranıĢların neler olduğu, giyim tarzı, 

çalıĢma iliĢkileri, çalıĢma temposu, iletiĢim kanallarının iĢleyiĢ biçimi ve 

benzeri süreçler herkesçe bilinir ve olması gereken biçimde uygulanır 

(Zeytinoğlu,2009).  

   Güçlü kültür, örgütler tarafından açıkça düzenlenmiĢ ve paylaĢılmıĢ 

değerledir (Özalp ve Kırel,2000:110). Güçlü bir örgüt kültüründe, örgüt üyeleri 

temel değerleri kabul eder ve bağlılık gösterir (Robbins,1993:598). Bilinçli bir 

Ģekilde oluĢturulan yerleĢik bir kültür yapısı, çalıĢanlarca da desteklenip 

benimsendiği taktirde örgüt içinde esneklik, uyum ve iĢbirliğini geliĢtirir, 

iletiĢimi kolaylaĢtırır, çalıĢanlar arasındaki(Tozkoparan ve SusmuĢ,2001) ve 

iĢletmeyle olan bağı güçlendirir. Güçlü örgüt kültürüne sahip bir iĢletmede 

çalıĢanların büyük bir kısmı genel değerlerle uyum içindedir. BaĢka bir 

ifadeyle; etkin, her noktada hissedilen ve çalıĢanların çoğunluğu tarafından 

benimsenen “örgüt kültürünü” tanımlar. 

2.2.2. Zayıf Örgüt Kültürü 

   Zayıf örgüt kültürü, genel değerlerin ve davranıĢ biçiminin belirginleĢmediği 

kültür tipidir. ÇalıĢanlar üzerinde yeterince etkili değildir. Bu nedenle iĢletmede 

çoğunluğun benimsediği bir kültürden söz edilmesi mümkün değildir 

(Zeytinoğlu,2009).  Zayıf kültürlerde değerler üzerinde uzlaĢma sağlanamamıĢ, 

alt kültürler arası bağlar gevĢektir Üyeler veya alt kültür grupları arasında 

diyalog eksikliği, kuĢku, düĢmanlık hisleri ve gerilime dayalı örgüt iklimi 

sadece zayıf değil, aynı zamanda olumsuz örgüt kültürlerini anlatır (Aktouf ve 

Chretien, 1987: 156; aktaran: Erdem ve ĠĢbaĢı,2001). 

   Zayıf örgüt kültürü, örgütsel toplumsallaĢma sürecini olumsuz etkiler. 

Bireylerin kültürü öğrenmesi, benimsemesi ve iĢletmeye uyum sağlaması 

güçleĢir. Bireysel yaklaĢımlar öne çıkınca, iĢletmenin amaçlarına katkı derecesi 

düĢer (Zeytinoğlu,2009) 

 

 



Demir-Öztürk / Örgüt Kültürünün… 

 23 

3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

   Artık günümüzde çalıĢanların tek maliyeti ücretleri olmadığı gibi değeri de 

yalnız iĢ tanımlarındaki rutin iĢleri değildir. ÇalıĢanların yetkinlikleri ve önemli 

ilave nitelikler bir değer oluĢturmaktadır ve iĢverenler de bu değerin farkına 

varmıĢlar, güçlü rekabet avantajı sağlayabilecek bu değerli nitelikli iĢgücünü 

elde tutabilme çabasına girmiĢlerdir. Çünkü örgüte bağlılık duyan iĢgörenlerin 

daha üretken oldukları; ayrıca daha düĢük düzeyde iĢ bırakma, devamsızlık, 

stres ve iĢ yeri ile ilgili diğer problemleri yaĢadıkları görülmüĢtür (Ward ve 

Davis,1995:35 aktaran  Balay).  

 

   Konu olarak birçok disiplini barındırdığı için tanımlar da bir o kadar farklılık 

göstermektedir. Örgütsel bağlılık; iĢgörenin çalıĢtığı örgüt ile kendini bir görme, 

örgütün ilke, amaç ve değerlerini  benimsemesinin,  örgütsel  kazançlar  için     çaba 

göstermesinin  ve  örgütte çalıĢmaya dair   isteğinin   ölçüsüdür (Çöl,2004). Örgüt 

bağlılığını Kundi ve Saleh “bireysel ve alt gruplardan çok, örgütün çıkarlarına 

önem verme ve onları koruyacak Ģekilde davranma eğilimi” (Kundi ve 

Saleh,1993:154) Ģeklinde tanımlamıĢtır. BaĢka bir tanımda ise çalıĢanın örgütü 

ile girdiği kimlik birliğinin derecesi ve örgütün aktif bir üyesi olmaya devam 

etmeye istekli olması Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Newstrom ve Davis,2002:211).  

 

   Bu tanımlardan yola çıkacak olursak kısaca örgütsel bağlılığı üç temel madde 

toplayabiliriz (Mowday ve diğerleri.,1982:27 aktaran Özdevecioğlu ve 

AktaĢ,2007); 

 

1. Örgütün amaçlarını ve değerlerini kabul etme ve sıkı sıkıya bağlanma. 

2. Örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için gayret gösterme. 

3. Örgütün bir üyesi olarak kalma konusunda güçlü bir isteğe sahip olma. 

 

3.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ve DeğiĢkenleri 

   Örgütsel bağlılık yapı itibariyle değiĢkenliğe sahiptir. Bağlılığı artırabilecek 

ve azaltabilecek baĢka bir değiĢle örgütsel bağlılığa yön verebilecek bazı 

faktörler bulunmaktadır. Daha önce de belirtildiği gibi çalıĢanların örgütsel 

bağlılığı ne kadar güçlü ise örgütün performansı da aynı yönde artacaktır. 

BaĢarılı denebilecek bir örgütün örgütsel bağlılığın önemini kavraması ve 

bağlılığa yön veren değerleri bilmesi ve doğru analiz etmesi gerekmektedir. 

 

   N. Oliver (1990), demografik faktörlerin örgütsel bağlılık üzerine etkilerinin 

nispi olarak daha az; örgütsel ödüller ve iĢ değerlerinin ise, örgütsel bağlılıkla 

daha güçlü bir iliĢki içinde olduğunu gözlemlemiĢtir. Bu bağlamda, güçlü 

katılımcı  değerler  sergileyen  iĢgörenlerin daha  yüksek düzeyde   örgütsel bağlılık 
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gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır (Bayram,2005). 

 

   Balay, birçok değiĢken içinden en etkili 14 tanesine değinmiĢtir. Bunları  

Ģöyle sıralamıĢtır (Balay,2000:239-242); rol çatıĢması, iĢ güvensizliği,  örgütsel 

iletiĢim, kiĢilik, iĢ doyumu, politika ve yetki kullanımı, kiĢisel politika ve 

uygulamalar, ilerleme olanağı, mesleğe bağlılık, meslek aĢaması, statü, adalet 

dağılımı, içsel gereksinimlerin karĢılanması, dıĢsal gereksinimlerin 

karĢılanması. 

 

   Bayram iĢgörenlerin örgüte bağlılığını etkileyen bu faktörleri Ģöyle 

sıralamaktadır (Balay, 2000; Çetin, 2004,99; aktaran: Bayram,2005:134);  

 

1- YaĢ, cinsiyet ve deneyim. 
 

2- Örgütsel adalet, güven, iĢ tatmini. 
 

3- Rol belirliliği, rol çatıĢması. 
 

4- Yapılan iĢin önemi, alınan destek. 
 

5- Karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma. 
 

6- ĠĢ güvenliği, tanınma, yabancılaĢma. 
 

7- Medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar. 
 

8- Çaresizlik, iĢ saatleri, ödüller, rutinlik. 
 

9- Terfi olanakları, ücret, diğer iĢgörenler. 
 
                10- Liderlik davranıĢları, dıĢarıdaki iĢ olanakları, iĢgörenlere 

gösterilen ilgi. 

3.2. Örgütsel Bağlılığın Düzeyleri ve Sonuçları 

   Randall bağlılık düzeyleri üzerine olan çalıĢmasında üç düzeyden 

bahsetmiĢtir; düĢük, ılımlı ve yüksek bağlılık (Günay, 2001; Randall, 1987; 

Balay,2000, Varoğlu, 1993 aktaran Bayram,2005).  

3.2.1. DüĢük Örgütsel Bağlılık 

   DüĢük örgütsel bağlılık sergileyen çalıĢanların örgütle arsında olan bağ 

zayıftır. ÇalıĢan, örgütün amaç ve hedeflerini gerçekleĢtirmek için gösterdiği 

çaba, tutum ve davranıĢlardan yoksundur. Bu bağlılık düzeyi “zorunluluk 

bağlılığı” ya da Allen ve Meyer‟in (1990) örgütsel bağlılık sınıflamasında yer 

alan “devamlılık bağlılığı (continuance)” olarak da adlandırılabilir (Koç,2009). 

Devam bağlılığı; örgütten ayrılmanın maliyetlerini göz önünde bulundurmakla 

ilgilidir. ĠĢgörenlerin örgüte bağlılık duymalarının ve örgütte kalmak 
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istemelerinin temel nedeni,  örgütte kalmaya ihtiyaç duymalarıdır (Meyer ve 

Allen,1991). 

   DüĢük bağlılık düzeyine sahip iĢgörenler örgütler için arzu edilmeyen 

iĢgörenler olarak nitelendirilebilir. Örgüt içerisinde “duygusuz iĢgörenler” 

olarak tanımlanmaktadırlar. Çünkü (Koç,2009): 

 Bu tür iĢgörenler ilk fırsatta bulundukları örgütten baĢka bir örgüte 

geçebilmeyi arzulamaktadırlar. 

 Bireysel görevlerle ilgili çabalarda geri oldukları gibi, grup bağlılığının 

sağlanmasında da en az çaba gösterirler. 

   DüĢük düzeyde örgütsel bağlılık; söylenti, itiraz ve Ģikâyetlerle 

sonuçlandığından örgütün adına zararlar gelmekte, örgütle iliĢkide olan kiĢilerin 

güveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum sağlanamamakta ve gelir kayıpları 

meydana gelmektedir (Bayram,2005:135). 

3.2.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

   Bireyin içinde bulunduğu örgütün amaç, hedef, politika ve faaliyetlerini kabul 

etmesine rağmen tam olarak örgüte karĢı kendisini ait hissetmemesi durumudur. 

Bireyler çoğu zaman örgütün beklenti ve isteklerini karĢılama yönünde tutum 

ve davranıĢlar sergilese de, kiĢisel değerleri ile örgütsel beklentilerin karĢı 

karĢıya geldiği durumlarda problemlere sebep olurlar. Bu bağlılık düzeyi ise 

“Ģekilsel bağlılık” ya da Allen ve Meyer‟in (1990) örgütsel bağlılık 

sınıflamasında yer alan “normatif bağlılığı (normative)” olarak da 

adlandırılabilir (Koç,2009). Normatif bağlılık: iĢgörenlerin örgütte kalmayı 

sürdürme ile ilgili yükümlük duygularını yansıtmaktadır. ĠĢgörenler yüksek bir 

normatif bağlılık duygusu içerisinde, örgütte kalmaya ihtiyaç duymaktadırlar 

(Meyer ve Allen,1991:67).  

   ÇalıĢanda bu bağlılık düzeyinde, minnet duygusu ve/veya örgütünün kendine 

gerçek anlamda çok ihtiyacı olduğunu düĢündüğü, bunla beraber çalıĢtığı yerde 

devam etmesinin yapılacak en doğru seçenek olacağı fikri 

hakimdir(Bayram,2005) 
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3.2.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık 

   Bireyin içinde bulunduğu örgütün amaç ve hedeflerini kabul ettiği, tüm değer 

yargılarını benimsediği, örgütüyle özdeĢlettiği, bağlandığı ve kendisini adadığı 

bağlılık düzeyidir. Örgütsel bağlılığın yüksek düzeyde olması Allen ve Meyer‟a 

göre (1990) duygusal bağlılık olarak adlandırılabilinir. Duygusal bağlılık: 

iĢgörenin örgüte karĢı hissettiği duygusal bağlılığı, örgütle özdeĢleĢmesini ve 

bütünleĢmesini kapsamaktadır (Koç,2009).  

   Güçlü bir duygusal bağlılıkla örgütte kalan iĢgörenler, buna gereksinim 

duyduklarından değil, daha çok bunu kendileri istediği için örgütte kalmaya 

devam etmektedirler (Meyer ve Allen,1991). Birey bu bağlılık düzeyinde 

örgütün amaç ve hedeflerinin gerçekleĢebilmesi için gerekli tüm çabayı sarf 

etmektedir. Birey örgütte kalmak için Ģiddetli bir arzu hissetmektedir 

(Koç,2009). Örgütsel bağlılık düzeyi yüksek olan çalıĢanlar düĢük olanlara göre 

daha iyi performans gösterirler (Boylu ve diğerleri,2007). 

4. ARAġTIRMA BÖLÜMÜ 

ÇalıĢmanın bu bölümünde; araĢtırmanın amacı ve kapsamı, veri toplama, 

verilerin analizi ve bulgular değerlendirilmiĢtir. 

4.1. AraĢtırmanın Amacı Ve Kapsamı 

Bu çalıĢmanın amacı, örgüt kültürünün örgütsel bağlılık üzerine etkilerini 

belirlemektir. Bu amaç doğrultusunda Ġzmir ilinde üretim  sektöründeki 

iĢletmelerde çalıĢan mavi yakalı çalıĢanlar üzerinde yapılan anket çalıĢmasında 

örgüt içindeki durumlar ve kendi durumlarıyla ilgili konularda görüĢleri 

alınarak değerlendirilmiĢtir. Dünya‟da uygulanmıĢ olan örgüt kültürü ve 

örgütsel bağlılık ile ilgili araĢtırmalar örnek alınarak, Türkiye Ģartlarına 

uyarlayarak bir anket formu hazırlanmıĢtır. Anket formu oluĢturma sürecinde; 

ÇavuĢ ve Gürdoğan‟ın (2008) çalıĢmasından örnek alınmıĢ, otel çalıĢanları 

düĢünülenerek hazırlandığı için üretim sektörü çalıĢanlarına göre uyarlama 

yapılmıĢtır. 

4.2. AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırmada, örneklem tespitinde kolayda örneklem yöntemi uygulanmıĢtır. 

Verilerin toplanmasında anket tekniği kullanılmıĢtır. 

Ölçek, (1) Kesinlikle katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Ne katılıyorum ne 

katılmıyorum, (4) Katılıyorum ve (5) Kesinlikle katılıyorum Ģeklinde beĢli Likert 

ölçeği olarak tasarlanmıĢtır. Olaylar normalde ortaya çıktıkları haliyle 
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incelenmiĢtir. AraĢtırma ortamı kontrolsüz gündelik çalıĢma ortamında 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 

4.3. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırmaya belirli bir il ile sınırlı sektör ve çalıĢanlarının dahil edilmiĢ 

olması, araĢtırmanın sınırlılığını oluĢturmaktadır. Bu sınırlılığa rağmen elde 

edilen sonuçların, söz konusu sektörlerin çalıĢanlarına ve yöneticilerine önemli 

ipuçları sağlayacağı düĢünülmektedir. 

4.4.Örneklem Ve Veri Toplama 

Anket formları Buca Ege Giyim Organize Sanayi ve Ġzmir Atatürk 

Organize Sanayi bölgelerinde üretim sektöründe faaliyet gösteren 12 adet 

iĢletmeden basit tesadüfî örneklem yöntemiyle seçilen toplam 189 çalıĢanın 

gönüllü katılımlarına dayanarak doldurulmuĢtur. Anketlerden 11 tanesi eksik 

bilgi içermesi nedeniyle değerlendirme dıĢı bırakılmıĢtır. Toplam 178 anket 

değerlendirmeye alınarak analiz edilmiĢtir.  

AraĢtırmada kullanılan anket formu üç bölümden ve toplam 37 likert soru, 3 

demografik soru ve 1 adet ordinal ifadeden oluĢmaktadır. Likert soruların 15 

tanesi örgütsel bağlılığı ölçmeye yönelik ifadeler, 22 tanesi ise örgüt kültürünü 

ölçmeye yönelik ifadelerdir. 

4.5. AraĢtırma Bulgularının Değerlendirilmesi 

AraĢtırmada elde edilen verilerin değerlendirilmesinde “SPSS for Windows 

15.0” istatistik paket programından yaralanılmıĢtır. Demografik verilerin 

analizinde frekans analizi kullanılmıĢtır. Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılığı 

ölçmek için oluĢturulmuĢ önermelere faktör analizi ve aralarındaki iliĢkiyi tespit 

etmek için de korelasyon analizi uygulanmıĢtır. 

4.5.1.Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların demografik özellikleri ile ilgili veriler 

incelendiğinde; %57,3‟ü bay, %42,7‟si bayan olduğu görülmektedir. 

ÇalıĢanların büyük çoğunluğu (%71,3) orta yaĢ grubunda (26-41 yaĢ arasında) 

yer almaktadır ve ankete katılan çalıĢanların yaĢlarının ortalaması 34,3‟tür. 

Katılımcıların en genci 19, en yaĢlısı 49 yaĢındadır. Yine çıkan sonuçlara 

bakıldığında; 9 yılın üzerinde çalıĢan sayısının oldukça az (%6,2) olduğu, 

yoğunluğun 6-8 yıl arasında (%41,6) olduğu gözlemlenmektedir. Bulgular 

ayrıntılı olarak Tablo 1‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 1 : Demografik Veriler 

 

Özellikler Sıklık Yüzde 

 

Cinsiyet 

Bayan 76 42.7 

Bay 102 57.3 

Toplam 178 100.0 

 

 

YaĢ 

18-25 17 9.6 

26-33 68 38.2 

34-41 59 33.1 

42 ve üstü 34 19.1 

Toplam 178 100.0 

ÇalıĢma Süresi 0-2 yıl 30 16.9 

3-5 yıl 63 35.4 

6-8 yıl 74 41.6 

9 yıl ve üstü 11 6.2 

Toplam 178 100.0 
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4.5.2.Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Bulgular 

 

Tablo 2 : Örgüt Bağlılığa Ait Veriler 
 N Ortala

ma 
St.  
Sapma 

Çevreme, bu iĢletmenin çalıĢmaya uygun harika bir iĢletme 
olduğunu rahatlıkla söyleyebilirim. 178 3,7472 ,97315 

 
Kendi değerlerimi iĢletme değerlerine yakın görmekteyim. 

178 4,0225 ,93854 

Çevreme, bu iĢletmenin bir bireyi olduğumu gururla 
söyleyebilirim. 178 3,9663 1,08871 

Diğer iĢletmeler yerine bu iĢletmede çalıĢmayı seçtiğim için 
son derece mutluyum. 178 3,5955 1,45532 

 
Bu iĢletme baĢarılı olabilecek olası iĢletmelerin en 
iyilerindendir. 

178 3,9101 1,06977 

 
Duygusal Bağlılık Ortalaması 
 

 3,8483 1,105098 

ÇalıĢma arkadaĢlarım gözlemlediğim kadarıyla iĢletmeye bir 
bağlılık hissetmektedir. 178 3,6910 ,92671 

Bir çalıĢan olarak Ģu an çalıĢtığım iĢletmeme bir  bağlılık 
hissediyorum. 178 3,8876 1,06764 

Bulunduğum iĢletmede çalıĢmayı sürdürebilmek için her türlü 
görevi kabul ederim. 178 3,5562 ,90803 

ĠĢletmemin geleceğini gerçekten önemsiyorum. 178 3,7472 ,97315 

ÇalıĢtığım iĢletmede yaĢanan olaylara sessiz kalarak bir Ģeyin 
kazanılmayacağına inanıyorum. 178 3,7191 ,98565 

 
Devam Bağlılığı Ortalaması 
 

 3,72022 0,972236 

Görevim aynı kalsa bile diğer iĢletmelerde çalıĢmam. 178 3,6685 ,90649 
Mevcut Ģartlar altında yaĢanabilecek küçük bir değiĢiklikte 
iĢten ayrılmam. 178 3,5281 ,75300 

Bu iĢletmede çalıĢmaya karar vermiĢ olmam kesinlikle doğru 
bir karardır. 178 3,8596 1,05093 

ĠĢletmenin baĢarısına yardımcı olabilmek için benden 
beklenilenin üzerinde çaba sarf edebilirim . 178 3,9719 ,93537 

Yöneticilerin aldığı , çalıĢanları ilgilendiren politikalara 
uymak iĢime ve kiĢiliğime zarar vermez. 178 3,6854 ,92175 

 
Normatif Bağlılık Ortalaması 
 

 3,7427 0,913508 

 
ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ORTALAMASI 
 

 3,7704 0,996947 
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Tablo 3: Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Verilen Cevapların Ortalamasının Bireysel 

Dağılımı 

 

 

 

 

 

 

 

 

Birinci aĢamada, anket formunda yer alan örgütsel bağlılıkla ilgili 

değiĢkenlerin analizi yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılığın üç boyutu ile ilgili ifade 

gruplarının güvenilirliğini belirlemek amacıyla Cronbach Alpha güvenilirlik 

analizi yapılmıĢtır. Bu analiz sonucunda; örgütsel bağlılığın güvenilirlik 

katsayıları (α) duygusal bağlılıkta 0,971, devam bağlılığında 0,973, normatif 

bağlılıkta 0,898, ölçeğin tümü için 0,897 olarak ortaya çıkmıĢtır. Ölçeğin 

güvenilir olabilmesi için güvenilirlik katsayısının 0,60‟dan yüksek olması 

gerekmektedir. Örgütsel bağlılık ölçeği için elde edilen bu değerler ölçeğin 

güvenilir olduğunu göstermektedir. Daha sonra, örgütsel bağlılıkla ilgili her bir 

ifadeye iliĢkin ortalama ve standart sapma değerleri ile örgütsel bağlılık ve 

örgütsel bağlığının üç boyutuna iliĢkin ortalama ve standart sapma değerleri 

hesaplanmıĢtır. Tablo 2‟de gösterilen bu değerlerden de anlaĢılacağı üzere, 

ankete katılan çalıĢanların bağlılıkları olumlu yöndedir fakat ortalama 

alındığında ölçek değerlerinin kararsız ile katılıyorum (3-4) arasında yer alması 

nedeniyle bağlılık düzeyinin ortalama olduğu söylenebilir. Fakat çalıĢanların 

bireysel cevapları baz alındığında durum farklılık göstermektedir. 

Tablo 3‟de çalıĢanların bireysel bağlılık ortalamalarının dağılımı verilmiĢtir. 

Tablo 3‟de tespit edildiği gibi çalıĢanların dağılımı ve bağlılık ölçeğine göre 

homojen değildir. 44 kiĢinin çalıĢtığı iĢletmelere duyduğu bağlılık zayıf iken 

(verilen cevapların ortalamaları 1 ile 3 arasındadır), 98 kiĢinin bağlılığı elde 

edilen verilere göre yüksektir (verilen cevapların ortalamaları 4 ile 5 

arasındadır). Dağılımdaki bu farklılığın temel nedeni çalıĢanların farklı 

örgütlerin mensubu olmalarıdır.  

4.5.3.Örgüt Kültürüne ĠliĢkin Bulgular 

Örgüt kültürü ile ilgili değiĢkenlerin analizleri sırasında önce örgüt kültürü 

ile ilgili ankette yer alan 22 değiĢkenin tümüne faktör analizi uygulanmıĢtır ve 

anlamlı bir faktör yapısı elde edilmiĢtir. Bu kanıya değiĢkenlerin toplam 

Örgütsel Bağlılığın 

Bireysel Dağılımı Sıklık Yüzdelik 

  

1 ile 3 arası 
44 24,7 

  3 ile 4 arası 36 20,2 

  4 ile 5 arası 98 55,1 

  Toplam 178 100,0 
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puanları, ortalama ve standart sapma değerlerine bakılarak varılmıĢtır. Ölçeğin, 

veri tabanı betimleyici faktör analizi uygulanabilme koĢulunu ifade eden 

Kaiser-Olkin örneklem yeterlilik ölçütü 0,903 ve veri tabanından anlamlı 

faktörler çıkabileceğini ifade eden küresellik testi oranı (Bartlett test of 

sphericity) ise 231, serbestlik derecesinde sig.= ,000 dır.  

 

Tablo 4 : Örgüt Kültürünün Alt Boyutlarına ĠliĢkin Faktör Analizi 
 

Ġfadeler 
Faktörler 

   
Öz 

Değer 

 
Varyans 

% 

 
Kümülatif 
Varyans 

% 1 2 3 4 5 

SosyalleĢme/ Katılım/ Ödül 3.586 13.297 23.210 

Bu iĢ yerinde, 

iĢ arkadaĢlarım 

herhangi bir 

konuda fikrimi 

açıkladığımda 

beni içtenlikle 

dinler ve 

katkıda 

bulunurlar. 

,914        

Bu iĢletmede, 
çalıĢanlar iĢ 
yerinin 
yararına 
olduğuna 
inansalar da 
iĢletme 
kurallarını 
çiğnemezler. 

,878        

Bu iĢletmede 

çalıĢanları iĢe 

alıĢtırmak 

adına 

oryantasyon 

eğitimi 

düzenlenir. 

,868        

ĠĢletme, esnek 
ve sürekli 
olarak 
değiĢikliklere 
adapte 
olabilecek 
yapıya 
sahiptir. 

,929        

ĠĢyerinde 

uygun fiziksel 

çalıĢma 

ortamına 

sahibim. 

,747        
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ĠĢ yerinde 

yeterli  

donanıma 

(iĢimi 

kolaylaĢtıran 

teknik 

gereçler) 

sahibim. 

,756        

ĠĢyerinde 

çalıĢırken iĢ 

kazası geçirme 

olasılığının 

çok düĢük 

olduğuna 

inanıyorum. 

,769        

Semboller/ Katılım/ Ödül 
 
2.424 

 
9.711 
 

 
15.689 

ĠĢletmemde 

iĢ 

tanımlarının 

doğru 

yapıldığına 

inanıyorum. 

  ,883      

 

Tarihsel GeçmiĢ/ĠletiĢim 

 

 
1.633 

 
5.454 

 
10.091 

ĠĢletmede 
geçmiĢte 
çalıĢanların 
baĢarıları 
örnek olması 
için anlatılır. 

   ,913     

Bu iĢletmede, 
iĢ ile ilgili 
konularda 
yöneticiler 
ulaĢmak ve 
onlarla 
iletiĢim 
kurmak 
kolaydır. 

   ,922     

ÇalıĢma 
arkadaĢlarım
dan biriyle 
bir sorunum 
olduğunda, 
bunu onunla 
rahatça 
konuĢabilirim
. 

   ,873     

 

Tören/ Toplantı/ ÇalıĢan ĠliĢkileri 

 

1.080 3.821 6.674 
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ĠĢletmede, 
yapılan tören, 
kutlama,   
eğlencelere 
katılımlar 
yüksektir.   

    ,952    

Amirlerim 
çalıĢanlarıyla 
arkadaĢça bir 
çalıĢma 
ortamının 
geliĢmesi için 
çaba 
harcarlar. 

    ,824    

ĠĢyerinde ve 
serviste bir 
aile ortamı 
vardır. 

    ,905    

Örgüt kültürünün alt boyutlarını en iyi temsil eden değiĢkenlerin tespiti ve 

daha sonra örgütsel bağlılıkla korelasyon analizinde kullanmak amacıyla 

özdeğeri (eigenvalue) 1‟den büyük olan 5 ayrı faktör oluĢturulmuĢtur. Tablo 

4‟de de verildiği üzere, faktör 1‟de SosyalleĢme/Örgütsel ve Fiziksel Yapı; 

faktör 2‟de Semboller/Katılım/Ödül; faktör 3‟de HoĢgörü/Adalet/ĠĢgören 

Seçimi; faktör 4‟de Tarihsel GeçmiĢ/ĠletiĢim; ve faktör 5‟de ise 

Tören/Toplantı/ÇalıĢan ĠliĢkileri boyutları temsil edilmektedir. 

 

Tablo 5: Örgüt Kültürü Ölçeğine Verilen Cevapların 

Ortalamasının Bireysel Dağılımı 

Örgüt Kültürünün 

Bireysel Dağılımı Sıklık Yüzdelik 

  

1 ile 3 arası 
34 19,1 

  3 ile 4 arası 46 25,8 

  4 ile 5 arası 98 55,1 

  Total 178 100,0 

 

Bireysel örgüt kültürü dağılımına bakıldığında dağılımın homojen olmadığı 

tespit edilmiĢtir. Örgüt Kültürünü değerlendirmeye yönelik ölçeğe verilen 

cevaplar baz alındığında çalıĢanların bireysel ortalamalarının dağılımı Tablo 

5‟de verilmiĢtir. Sadece Tablo 3 ve Tablo 5‟deki dağılımlardaki benzerlikler 

incelendiğinde dahi ortaya çıkan durum Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü 

arasındaki bağlılık iliĢkisini iĢaret etmektedir. Örgütsel Bağlılığın bireysel 

dağılımında olduğu gibi 98 kiĢinin ölçeğe verdiği cevapların ortalaması 4 ile 5 
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arasındadır. Tüm dağılımın yüzdeleri ve sıklıkları Tablo 5‟te ayrıntılı olarak 

verilmiĢtir. 

3.5.4.Örgüt Kültürü Ve Örgütsel Bağlılığa ĠliĢkin Bilgiler 

Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılığın boyutlarının belirlenmesinden sonra, 

bu boyutlar arasında iliĢki olup olmadığını tespit etmek amacıyla %0,01 

anlamlılık düzeyinde korelasyon analizi uygulanmıĢtır. Korelasyon analizi ile 

elde edilen değerler Tablo 6‟da verilmiĢtir. 

Korelâsyon analizi sonucunda, örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasında 

çok yüksek derecede (0,992) pozitif yönde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Diğer bir ifadeyle, örgüt kültürü ne kadar güçlüyse örgütsel bağlılıkta aynı 

düzeyde güçlüdür. 

 

Tablo 6 : Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılığın Korelasyon Analizi 

 
Örgütsel Bağlılık 

Boyutları 

Örgütsel Kültür Boyutları 

Faktör 

1 

Faktör 

2 

Faktör 

3 

Faktör 

4 

Faktör 

5 

Genel 

 

Duygusal 

Bağlılık 

 

Pearson 

Correlation 

,969 ,964 ,977 ,953 ,980 ,983 

Sig.          

(2-tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 

Devam 

Bağlılığı 

Pearson 

Correlation 

 

,970 ,949 ,976 ,949 ,964 ,978 

Sig.          

(2-tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 

Normatif 

Bağlılık 

 

Pearson 

Correlation 

,986 ,955 ,984 ,981 ,952 ,988 

Sig.          

(2-tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 

Genel 

 

Pearson 

Correlation 

,983 ,965 ,987 ,969 ,975 ,992 

Sig.          

(2-tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

**  Korelâsyon 0.01 düzeyde anlamlı (2-tailed). 
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Bu verilerden yararlanarak çıkan sonucu pekiĢtirmek ve örgüt kültürünün 

örgütsel bağlılığı ne ölçüde etkilediğini belirlemek için tüm boyutlara 

korelasyon analizi yapılmıĢtır. Elde edilen bulgulardan örgüt kültürü 

değiĢkeninin bağımlı değiĢken olan örgütsel bağlılık değiĢkenini açık bir Ģekilde 

etkilemektedir. Aralarında anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. 

Örgüt kültürü değiĢkeninin bağımlı değiĢken olan örgütsel bağlılık değiĢkenini 

açık bir Ģekilde etkilemektedir. Tablo 6‟da boyutlar arasındaki iliĢki ayrıntılı 

olarak verilmiĢtir. 

 

 

Tablo  7: Örgütsel Bağlılık Üzerine Ordinal (Sıralama) Sorusunun Analizi 

 

Örgüt kültürü “Güçlü” olan çalıĢanlar için N Sum Ortalama 

MaaĢ benim için bu iĢ yerinde olmam için iyi bir 

nedendir. 
98 143,00 1,4592 

Buranın bir parçası olduğumu hissetmek bu iĢ yerinde 

olmam için iyi bir nedendir. 
98 257,00 2,6224 

ĠĢ arkadaĢlarım ve amirlerim bu iĢ yerinde olmam için 

iyi bir nedendir. 98 235,00 2,3980 

BaĢka bir alternatifimin olmaması bu iĢ yerinde olmam 

için iyi bir nedendir. 
98 343,00 3,5000 

 

Anket formunda bulunan Ordinal (Sıralama) sorusunun analizine 

bakıldığında da benzer bir sonuç elde edilmektedir. Soruyu bulundukları 

iĢletmenin örgüt kültürü “Güçlü” çıkan ve örgüt kültürü “Zayıf” çıkan 

çalıĢanların anketlerine göre ayrı ayrı analiz edilerek  Tablo 7‟deki bulgulara 

ulaĢılmıĢtır. Daha önce de belirtildiği üzere 98 kiĢinin anket sonuçlarında 

“Güçlü” (ölçeğe verilen cevapların ortalaması 4 ile 5 arasında), 34 kiĢinin 

Örgüt kültürü “Zayıf” olan çalıĢanlar için N Sum Ortalama 

MaaĢ benim için bu iĢ yerinde olmam için iyi bir 

nedendir 
34 41,00 1,2059 

Buranın bir parçası olduğumu hissetmek benim için bu 

iĢ yerinde olmam için iyi bir nedendir 
34 126,00 3,7059 

ĠĢ arkadaĢlarım ve amirlerim benim için bu iĢ yerinde 

olmam için iyi bir nedendir 
34 90,00 2,6471 

BaĢka bir alternatifimin olmaması benim için bu iĢ 

yerinde olmam için iyi bir nedendir 34 82,00 2,4118 
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“Zayıf” (ölçeğe verilen cevapların ortalaması 1 ile 3 arasında) örgüt kültürü 

çıkmıĢtır. ÇalıĢanlardan belirtilen durumlardan Ģu an çalıĢtıkları iĢletmede 

bulunma nedenleri 1‟den 4‟e kadar sıralamaları istenmiĢtir. Elde edilen bulgular 

Tablo 7‟de ayrıntılı olarak verilmiĢtir. 

Tablo 7‟deki veriler incelendiğinde örgüt kültürünün gücü fark etmeksizin 

hem güçlü hem zayıf gurupta maaĢ faktörü 1. sırada çalıĢtıkları iĢ yerinde 

kalmak için iyi bir neden olarak görülmüĢtür. Fakat yine de örgüt kültürü zayıf 

çıkan çalıĢanlar için maaĢ faktörü diğer değiĢkenlere  göre çok daha önemli 

bulunmuĢtur (1,2059 ortalama). Örgüt kültürü zayıf çıkanlar çalıĢtıkları 

iĢletmenin bir parçası olmayı çalıĢtıkları iĢ yerinde kalmak için geçerli bir neden 

olarak görmemiĢtir ve 4.önem sırasında yer almıĢtır. Oysa örgüt kültürü güçlü 

olan grup için bu daha geçerli bir nedendir. Yine örgüt kültürü güçlü olan grup 

için  baĢka bir alternatifin bulunmaması zayıf bir faktör olarak görülerek son 

sırada (3,5 ortalama) yer alırken, örgüt kültürü zayıf olan grup için çok daha 

önemli bulunmuĢ ve 2,4118 ortalamayla 2. sırada yer almıĢtır. ĠĢ arkadaĢları ve 

amirlerin etkisi benzerlik göstermesine rağmen örgüt kültürü güçlü olan grup 

için daha önemli bulunmuĢtur. 

Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılıkla ilgili ifadelerin ortalama, standart 

sapma değerleri ve bunların boyutları karĢılaĢtırılarak; örgüt kültürünün 

örgütsel bağlılık üzerinde pozitif bir etkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. BaĢka 

bir ifadeyle örgüt kültürü ne kadar güçlü ise örgütsel bağlılık da o kadar yüksek 

çıkmıĢtır. Bu bulgular daha önceki çalıĢmaları destekler niteliktedir. Altunay 

(2001) ve Erenler‟in (2001) çalıĢmalarındaki örgüt kültürüne ait sonuçlarıyla 

örtüĢmekte, ÇavuĢ ve Gürdoğan‟ın (2008) çalıĢmasındaki sonuçlarla benzerlik 

göstermektedir.  Yine Erdem (2007) de çalıĢmasında güçlü örgüt kültürünün 

yüksek örgütsel bağlılık arasındaki pozitif iliĢkiye ulaĢmıĢ ve bu bulgunun 

önemini vurgulamıĢtır. 

5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Günümüzde rekabet avantajı kazanabilmek ve elde tutabilmek; bitmek ya 

da yola devam etmek anlamına gelmektedir. Bu gücü sağlayabilmek için 

iĢletmeler çalıĢanlarıyla iyi iliĢkiler kurmak ve onlara örgüt içindeki konumları 

ne olursa olsun değer vermek zorundadır. Bu noktada örgütsel hedeflere 

ulaĢmada örgütsel bağlılığın ne derece önemli ve kritik olduğu görülür. 

ĠĢyerinde mutlu olmayan ve bağlılık duymayan iĢgörenlerde devamsızlık, iĢi 

terk etme, sadakatsizlik, performans düĢüklüğü ve hayatlarından zevk alamama 

gibi sorunlar yaygın olarak görülmektedir. ĠĢletmeler için bu sorunlar, büyük 
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mali kayıplara neden olabilmektedir. Bu sebeplerden dolayı tüm örgütler 

üyelerinin bağlılık düzeylerini arttırmak isteyecektir. 

Yöneticilerin örgütsel bağlılığı güçlendirmek için, ellerindeki tüm 

argümanları kullanarak; örgüt kültürüne yön vererek bir bağ oluĢturmaları 

gerekmektedir. Ġdeal bir çalıĢma ortamı yaratmak, arzu edilen bir örgüt 

oluĢturmada önemli bir basamak olabilmektedir. AraĢtırma sonuçlarından da 

görüldüğü gibi, yönetimin çalıĢana değerli bir iĢgören olduğunu hissettirmesi, 

karar alma sürecine dâhil etmesi, çabalarını takdir etmesi, örgüt içi iletiĢimin 

esnek ve samimi olması gibi unsurlar örgüt bağlılığını güçlendirecektir. 

Değerler paylaĢıldıkça çoğalır ve anlam ifade eder. Örgüt içindeki yarıĢmalar, 

törenler, hem çalıĢanlar arasındaki çatıĢmaları azaltacak hem de örgüt içinde 

yönetimden kopuk ve soğuk bir havayı ortadan kaldıracaktır.  

ÇalıĢanların örgüt dıĢında bir yerde de iĢletmeden bahsederken  “fabrika”  

yerine  “bizim Ģirket” demesini istiyor, sadakat ve güvene önem veriyorsak bu 

çalıĢmanın da gösterdiği gibi örgüt kültürü elemanlarını doğru kullanıp örgütsel 

bağlılığı yükseltmek gerekmektedir. Tamda bu noktada, örgüt kültürü ve 

örgütsel bağlılığın bir iĢletme açısından birbirinden ayrılmaz iki önemli unsur 

olduğunun altını çizmek gerekir. Örgütsel bağlılığın güçlü olmasının en önemli 

etkenin örgüt kültürü olduğunu söylemek çok doğru olacaktır. Ġnsanların 

gerçekten bağlanabilmeleri için görevin bağlanmaya değer olduğuna inanmaları 

gerekmektedir. Bu da ancak güçlü örgüt kültürü ile sağlanabilir. Lock ve 

Crawford çalıĢmalarında benzer yönde örgüt kültürünün örgütsel bağlılığı 

büyük oranda etkilediği ve ilave olarak da alt kültürlerin etkisinin de 

yadsınamaz olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır (Lock ve Crawford, 1999). Mathew ve 

Ogbonna bu iliĢkiyi bir Hintli yazılım Ģirketi üzerinde incelemiĢ, geniĢ boyutta 

ele almıĢ ve çalıĢma içinde benzer sonuca vurgu yapmıĢtır (Mathew ve 

Ogbonna, 2009). 

Son olarak, örgüt kültürü ve örgütsel bağlılığı yaratmak uzun, yorucu ve 

maliyetli bir çabadır ve ödülü de aynı oranda büyük olacaktır. Bu değerleri elde 

tutmak daha zor ve daha emek gerektiren bir süreçtir. Örgütsel bağlılık hassas 

bir yapıya sahiptir. Çünkü söz konusu olan insan ve onun davranıĢlarıdır. Eğer 

bağlılığa etki eden faktörler yeterince desteklenmez, dozajı iyi ayarlanamazsa 

kolay ve umulmadık Ģekilde çabuk azalabilir, hatta ortadan kalkabilir. 

Yöneticiler tüm bu durumları göz önünde tutup örgüt kültürü ve örgütsel 

bağlılığa daha fazla önem vermelidirler. 

Bu araĢtırmada örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. Bundan sonraki çalıĢmalarda örgüt kültürünün gücü ile iĢ tatmini, 
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örgütsel performans, örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel iletiĢim vb. konularla 

iliĢkilerinin ele alınması tavsiye edilmektedir. Bu çalıĢmada 178 kiĢiye 

ulaĢılmıĢtır. Sonuçların genellenebilmesi için daha geniĢ örneklemler üzerinde 

çalıĢılması gerekmektedir. 
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