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                                    ÖZ 

 

KAMU HASTANELERĠNDE ÇALIġMAKTA OLAN DOKTOR VE 

HEMġĠRELERĠN ÖRGÜT KÜLTÜRÜ ALGILARI  VE GÖSTERDĠKLERĠ 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

Yüksek Lisans Tezi: ĠĢletme Ana Bilim Dalı 

DanıĢman: Prof. Dr. Erdal Tekarslan 

Aralık 2009, 160 sayfa, 110 kaynak 

 

Ġnsanların bir araya geldiği gerek ticari amaçlı, gerek sosyal tabanlı veya 

politik tüm topluluklar, doğaları gereği zamanla kendi kültürlerini oluĢturmuĢ, 

dıĢarıdan baĢka bir kültürü benimsemiĢ veya süreklilik niteliklerinden yoksun 

bir Ģekilde dağılmayı beklemiĢlerdir. 

Örgütlerin sürekli olma ya da varlıklarını olabildiğince uzun vadeye 

yayabilmelerinde en belirleyici unsurlardan biri de her bireyin, örgütü baĢlı 

baĢına bir olgu olarak özümseyip, içinde bulundukları kurumun kimliğine, 

politikalarına ve vizyonuna duydukları bağlılık olmuĢtur. Bu noktada örgütsel 

bağlılığı; kurum kimliği, misyonu ve vizyonunun temel belirleyicisi olan örgüt 

kültürünün değiĢkenlikler gösteren bir sonucu olarak algılamak yanlıĢ 

olmayacaktır. 

Dolayısıyla yaptığım çalıĢma, örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkinin daha önce onlarca akademik çalıĢma tarafından ortaya 

koyulan varlığının saptanmasının ötesinde, farklı örgütlerde ortaya çıkan kültür 

tarzlarının, bireylerdeki bağlılık olgusuna yaptıkları katkı düzeyi ve bu 

bireylerin söz konusu katkıyı algılama Ģekilleri üzerine odaklanmıĢtır. 

Örgütsel bağlılığın, doğrudan bireyler arası bağlılık üzerinde de etkili 

olduğu varsayıldığında; doğasından ötürü sürekli bir harmoni ve ekip 

çalıĢmasının elzem olduğu bir örnek kütle arayıĢımda, en doğru seçenek 

hastaneler olarak karĢıma çıkmıĢtır. Özellikle kamuya ait sağlık kuruluĢlarında 

belirgin hatlarla ortaya çıkan kültür olgusu da, araĢtırmam sırasında bana 

oldukça net veriler sunmuĢtur. 
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ABSTRACT 

 

A RESEARCH OVER THE RELATIONSHIP BETWEEN THE 

PERCEPTION OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND THE 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT MANIFESTED BY THE DOCTORS 

AND THE NURSES EMPLOYED IN PUBLIC HOSPITALS 

 

M.S., Business Administration 

Advisor: Prof. Dr. Erdal Tekarslan 

 

December 2009, 160 Pages, 110 References 

 

Due to their nature, all communities consisting of people that have been 

sharing commercial, social or political purpose; forge their unique culture, import 

one from outside or wait for an inevitable disbanding, devoid of their quality of 

permanency. 

Another remarkable integral of this sustainability and continuity for 

organizations has always been the perception of the organization as an 

independent being and the commitment to its identity, policies and vision. At this 

point, it would not be false to perceive organizational commitment as a result of 

the organizational culture which also happens to be the determinant of that 

identity and vision. 

Therefore, beyond the fact that these two terms have a strong relationship 

as pointed out by numerous researchs, my study is focused on the contribution of 

different types of organizational culture formed in various communities, to the 

commitment of individuals to their unity, the apprehension and magnitude of it. 

Assuming that organizational commitment is also effective on the 

allegiance between the individuals; in my search of a subject which naturally 

demands teamwork and strict harmony; hospitals and healthcare institutions came 

up as the best option. Especially public hospitals with their distinctive 

organizational culture, provided me with prominent findings. 
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ÖNSÖZ 

 

 

Edgar Schein'ın Örgüt Kültürü ve Liderlik eserinde belirttiği gibi; 

"Örgütsel öğrenme, geliĢim ve planlı değiĢimin anlaĢılması için, kültürün 

değiĢime direncin birinci kaynağı olduğunu kabul etmek gerekir." Örgütler için de 

kültür, geriye kalan tüm davranıĢsal olgular üzerinde dolaylı veya doğrudan 

etkiye sahiptir ve bu olguların derinlemesine incelemeleri, öncelikle örgüt 

içindeki kültürün kaynağına kadar inilmediği sürece yüzeysel kalacaktır. 

Yüksek lisans tezimin konusunu seçme üzerindeki araĢtırmalarım 

sırasında hedefim, tıpkı bir piramit gibi beni varsıl bir kaynak olanağıyla 

buluĢturacak, geniĢ bir tabana yayılmıĢ bir baĢlangıç noktasından çıkarak; 

sonucunda net, spesifik ve somut cümlelerle ifade edilebilir bilimsel bulgulara 

ulaĢabilmek olmuĢtu. Bu koĢullarda bana tezimin hazırlanıĢ sürecinde destek olan 

tüm hocalarım, piramidin tabanı olarak örgüt kültürünü, zirve noktası olarak ise 

örgütsel bağlılığı seçmem konusunda Ģahsımla kolayca hemfikir oldular. 

Örgüt kültürü gibi, davranıĢ bilimleri üzerinde çalıĢma yapan sayısız 

düĢünürün veri sunduğu bir konu ile her örgüt içindeki liderlerin gönülden 

hedeflediği örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye, akademik sınırın her iki tarafının 

da ilgiyle yaklaĢacağına Ģüphem yoktu. 

ÇalıĢmalarım sırasında, araĢtırmalarımı üzerlerine odakladığım kamu 

sağlık kuruluĢlarındaki personel de çalıĢma ortamlarını bu denli doğrudan 

ilgilendiren bir konuya ilgiyle katkıda bulundular. Kendilerinin önüne koyduğum 

yorucu sorulara sabırla yanıt verdikleri için onlara teĢekkür etmeyi de borç 

bilirim. 

Bu çalıĢmam sırasında okuduğum her makale veya incelediğim tüm 

eserler, sadece toplam altı yıla yayılan lisans ve yüksek lisans eğitimimde 

öğrendiklerimin hatlarını belirginleĢtirmekle kalmayıp, profesyonel hayatta 

kiĢilerin çalıĢtıkları kurumlara, ekiplerine, hatta devletlerine karĢı bile bakıĢ 

açıları üzerinde doğru algılamalarda bulunmamı sağladı. Bu yüzen edindiğim 
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birikimin hayatımın her evresinde bana doğrudan fayda sağlayacağına dair hiç bir 

Ģüphem yoktur. 

Yüksek lisans tezimin araĢtırma ve hazır hale getirme sürecinde önüme 

geniĢ kaynak olanakları sunan Ġstanbul Üniversitesi ĠĢletme Fakültesi ve Marmara 

Üniversitesi kütüphanelerine ve durakladığım tüm noktalarda önüme seçenekler 

sunarak yükümü hafifletmiĢ danıĢman hocalarıma da Ģükranlarımı sunuyorum. 
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GĠRĠġ 

 

 

Örgütlerin baĢarı yönelimli bir vizyona sahip olabilmelerinin ön koĢulu 

insan faktörünün gücünden geçmektedir. Örgüt, sosyal bir topluluk olarak onu 

oluĢturan bireylerin birbirleriyle maddi ve manevi bağlar içinde olması nedeniyle, 

bünyesinde paylaĢılmıĢ ortak bir kültürü barındırmaktadır. Örgüt kültürü, örgüt 

üyelerini ortak değerler, normlar ve gelenekler etrafında birleĢtirerek, iĢgörenlerde 

örgütsel bağlılık tutumu yaratılmasını sağlamaktadır. 

Bu çalıĢmada örgütlerin amaçlarına ulaĢmasında iĢgörenin örgütsel 

davranıĢları üzerinde etkide bulunan örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık kavramları 

değiĢik yönleriyle ele alınmaktadır. 

Örgüt kültürü, örgüt üyelerine farklı bir kimlik vererek, örgüte 

bağlanmalarına yardımcı olan paylaĢılmıĢ ortak değerler ve normlar bütünü 

sunmaktadır. Bu noktada örgüt ve çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin odağını örgütsel 

bağlılık oluĢturmaktadır. Örgütsel hedeflerin gerçekleĢmesinde insan 

sermayesinin öneminin anlaĢılması, örgüt ve iĢgören uyumu ile güçlü kültürel 

değerlerle desteklenmiĢ sadakate dayanan bağlılığa duyulan gereksinimin önemini 

arttırmaktadır. Dolayısıyla örgütsel bağlılık, örgütün hedef ve değerleriyle örgüt 

üyelerinin hedef ve değerlerinin bütünleĢmesi; örgüt yararına gönüllü olarak 

fazladan çaba gösterme ve örgüt üyeliğinin devamlılığını sürdürme olarak 

geliĢmiĢ bir bağlılık göstergesi olmakta, pek çok soruna çözüm getirecek unsurları 

içermektedir. 

ĠĢletmeler açısından çok daha fazla önem ifade eden bu iki unsurun, 

birbiriyle de etkileĢim içinde oldukları düĢüncesi çalıĢmanın temelini 

oluĢturmaktadır.  

ÇalıĢmamın yapısı, öncelikle her iki kavramın, varolan teorik araĢtırmalar 

ıĢığında tanımlamaları yapıldıktan sonra, aynı düzlemde her ikisini de 

karĢılaĢtırarak, aralarındaki iliĢkinin açıklanması üzerinedir. Dördüncü ve son 

bölümde ise, örgüt kültürü ve örgüte bağlılık kavramları arasındaki iliĢki, Ġ.Ü. 

Ġstanbul Tıp Fakültesi ve Ġ.Ü. CerrahpaĢa Tıp Fakültesi olmak üzere 2 üniversite 
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hastanesi ve Haseki Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi, HaydarpaĢa Numune Eğitim 

ve AraĢtırma Hastanesi, Ġstanbul Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi (Samatya) olmak 

üzere 3 eğitim araĢtırma hastanesinde gerekli veriler toplanarak analiz sonucu 

bulunmaya çalıĢılmıĢtır. 
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1. ARAġTIRMANIN TANITILMASI 

 

1.1. AraĢtırmanın Amacı ve Önemi 

 

Bu araĢtırmanın temel amacı, üniversite ve eğitim araĢtırma hastaneleri 

çalıĢanları olarak “doktor ve hemĢirelerin” üyesi bulundukları kurumla ilgili 

algıladıkları kültür tarzları ve örgütsel bağlılık arasında bir iliĢki olup olmadığını 

belirlemektir.  

Doktor ve hemĢirelerin algıladıkları kültür tarzı ve bu yönde göstermiĢ 

oldukları bağlılık yoğunluğu ve türü analiz edilerek günümüzde giderek önem 

kazanan örgütsel bağlılık geliĢtirme konusunda çözümler sunmak 

amaçlanmaktadır. 

Örgüt kültürü, dinamik bir çevre içinde faaliyet gösteren iĢletmelerin 

değiĢen ve geliĢen çevre Ģartlarına ve çevrenin beklentilerine uyum sağlamasına 

yardımcı olarak, dıĢ çevre ile uyumu sağlamaktadır. Bununla beraber örgüt 

kültürü, firmada çalıĢanlara ortak davranıĢlar kazandırıp, paylaĢılan ortak değerler 

yaratarak, çalıĢanların „neyi‟ „nasıl‟ yapmaları gerektiği konusunda kılavuzluk 

ederek yol göstermekte ve içsel uyum konusunda da fayda sağlamaktadır. 

Kültür, örgüt için baĢarı faktörlerinden biridir. Bu, kültürün pozitif yönünü 

vurgulamaya yetmektedir, ancak daha birçok iĢlevinin olduğu da kesindir. 

Kültürün, bireyin örgüte bağlanmasında da olumlu etkileri vardır. Diğer bir 

deyiĢle, iyi yapılandırılmıĢ, güçlü bir kültür, örgütü meydana getiren bireyler 

tarafından paylaĢılacak ve bu durum, bireylerin örgüte bağlılıklarını doğrudan ve 

olumlu yönde etkileyecektir. 

Kültürün önemli ve vazgeçilmez özelliklerinden birisi de, bireylerin büyük 

çoğunluğu tarafından kabul edilmesi ve paylaĢılmasıdır. Kültürün kabul edilmesi, 

bireyler arasında birlikteliği, ortak değer paylaĢımını, dolayısıyla bir sinerjiyi 

yaratacak ve bu sinerji bireyin iĢine, iĢletmesine yada çalıĢma arkadaĢlarına 

bağlılığını pozitif yönde etkileyecektir. ĠĢletme ve çalıĢanlar arasında oluĢan bu 

bağlılıkla, örgütler daha sağlıklı yapıya kavuĢacak, bireyler „sadece ben‟ 
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deyiĢinden uzaklaĢıp genel çıkarlara yönelecek ve gerek iĢgücü devri gerekse 

verimsizlik gibi istenmeyen durumlar azalacaktır. 

Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık arasındaki olumlu iliĢkinin örgüt 

faaliyetlerinin sürekliliği açısından önemli bir rolü bulunmaktadır. Örgüt 

kültürünün iĢletmelerce güçlendirilmesi, iĢgörenlerde örgüte yönelik bağlılık 

oluĢturarak, örgütsel baĢarımı arttırmaktadır.  

 

 

1.2. AraĢtırmanın Kapsamı 

 

Bu araĢtırma Ġstanbul il sınırları içinde bulunan Üniversite Hastaneleri ve 

Eğitim ve AraĢtırma Hastanelerinde görev yapmakta olan doktor ve hemĢireler 

üzerinde yürütülecektir.  

ÇalıĢmanın kapsamı sektörel açıdan sağlık hizmetleri iĢ kolu olarak 

belirlenmiĢtir. Sağlık hizmetleri sektörü, oldukça geniĢ bir sektör olduğundan ve 

mevcut kaynaklarla sağlık hizmetleri sektörüne genellenebilecek bir çalıĢma 

ortaya koymak imkansız görüldüğünden, hastane çalıĢanları üzerinde 

yoğunlaĢılmıĢtır. ÇalıĢmamızın kapsamı, özel hastaneler devre dıĢı bırakılarak 

eğitim ve araĢtırma hastaneleri ile üniversite hastaneleri olarak belirlenmiĢtir. Bu 

tercihin temel nedeni, görece benzer organizasyon yapılarına, hiyerarĢik düzene 

ve kadrolara sahip örgütleri ele almaktır. Özel hastaneler ise birbirleriyle oldukça 

farklılaĢması nedeniyle araĢtırma dıĢı bırakılmıĢlardır.  

Coğrafi açıdan kapsam Ġstanbul ili olarak belirlenmiĢtir. Coğrafi kapsamı 

belirlemede etkili olan, yeterli sayıda örnek birime ulaĢılabilecek geniĢlik, maliyet 

ve zaman kısıtlarını katlanılabilinir ölçüde daraltmaktır. ÇalıĢmamızın sonuçları 

Türkiye için genellenemez. Sonuçların genellenebilirliği Ġstanbul ili ile sınırlıdır.  

Söz konusu araĢtırmanın kapsamı belirlenirken, örnek kütleyi oluĢturacak 

birimlere ulaĢmanın zamansal ve parasal maliyeti ile konunun anlamlı bir sonuca 

ulaĢmamıza imkan verecek Ģekilde yeterli geniĢlik ve makul darlıkta olmasına 

dikkat edilmiĢtir.  
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1.3. AraĢtırmanın Kısıtları 

 

AraĢtırmada, tesadüfi örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. ÇalıĢmanın 

baĢlangıcında Ġstanbul il sınırları içinde bulunan bütün kamu hastanelerinde anket 

çalıĢması yapılmak istenmiĢ ancak bazı hastenelerden bu çalıĢma için izin 

alınamamıĢ ve uygulama gerçekleĢtirilememiĢtir. Bu nedenle ancak izin 

alınabilinen hastanelerde anket çalıĢması uygulanabilmiĢtir.  

Anket çalıĢmamızda kimlik belirleyici herhangi bir ifade olmadığı halde 

ast- üst iliĢkisi içindeki cevaplayıcıların sosyal beğenilirlik kaygısının kontrol 

edilememiĢ olması çalıĢmanın bir diğer kısıtı olarak ifade edilir.  
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2. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

 

"Antik Roma'nın bilgelik ilahesi Minerva'nın, Zeus'un alnından 

tomurcuklandığı söylenir. Tıpkı bunun gibi bir örgütün kültürü de, yaratıcısının 

aklında hayat bulur ve onun doğruluk, gerçeklik ve dünyanın işleyişine dair 

fikirlerinden filizlenir.
1
"  

 

 

2.1. Örgüt Kültürünün Tanımı ve Önemi 

 

2.1.1. Örgüt Kültürünün Tanımı 

 

Her örgüt var olduğu toplum içinde, kendine özgü bir kültüre, kültürel 

yapıya sahiptir. Örgütün kültürel yapısı genelde parçası olduğu toplumun kültürel 

yapısına benzer; özelde ise örgütün kendince yaratılan öğeleri vardır. Bir genel 

kültüre sahip olan toplumdan (üst sistem) kaynak alan örgüt, bunları kendi 

ortamına uygun olarak Ģekillendirerek bir alt kültür (alt sistem) meydana getirir. 

Böylece örgütün kültürel yapısı, toplumun kültürel yapısına genel hatlarıyla 

uymakla birlikte, kendine has özellikleri içerir. 

“Özellikle yirminci yüzyılın son çeyreğinde, iĢletmeler performanslarını 

geliĢtirme, üretkenliklerini arttırma, yönetsel etkinliği sağlama, karlarını 

maksimize etme, diğerlerinin bir adım önüne geçme veya pazar payını yükseltme 

gibi amaçlara ulaĢmanın değiĢik yollarını aramaya baĢlamıĢtır. Bu yollardan bir 

tanesi de örgütte iĢlerin yapılıĢ Ģekilleri ile örgüte egemen olan temel değerleri, 

davranıĢ kalıplarını ve örgütsel yaĢamda kullanılan somut nesneleri anlamaya ve 

gerekli durumlarda değiĢtirmeye çalıĢmaktır. Bu noktada örgüt kültürü kavramı 

karĢımıza çıkmaktadır.”
2
  

                                                 
1
 Edgar H. Schein, “The Role Of The Founder in Creating Organizational Culture”, Family 

Business Review, 8 (3), 1995, s.221. 
2
 Güven Murat ve Banu Açıkgöz, “Yöneticilerin Örgüt Kültürü Algılamalarına ĠliĢkin Bir Analiz: 

Zonguldak Karaelma Üniversitesi Örneği”, Zonguldak Karaelmas Üniversitesi Sosyal Bilimler 

Dergisi, 3(5), 2007, s. 2. 
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Örgüt kültürü üzerine çalıĢan çoğu teorisyen örgüt kültürünü, örgütteki 

bireyler tarafından benimsenmiĢ ve uygulanan, köklü değer ve inançların bütünü 

olarak tanımlamıĢlardır. Bu genelde kabul görmüĢ anlayıĢlar, örgütü diğerlerinden 

ayırmakla birlikte; insan davranıĢ ve hareketlerini de anlamaya ve 

Ģekillendirmeye yardımcı olarak, örgütün kimliğini yansıtmaktadırlar. 

“Ott(1989)‟un görüĢüne göre, “Örgüt içindeki davranıĢ ve kararlar, 

örgütün kültürü tarafından önceden belirlenmiĢlerdir”
3
. Denison(1984) ise 

kültürün birimin içeriğine, iç iĢleyiĢine ve inanç sistemine dair fikirler sunup, 

çalıĢanlar için davranıĢ kodları sağladığını kabul etmiĢtir”.
4
 

Örgütler birer sosyal sistemdirler. Bunun doğal bir sonucu olarak dıĢ 

çevreyle sürekli bir etkileĢim içinde bulunmaktadırlar. Bu etkileĢim teknik ve 

mali kaynaklarda olduğu kadar beĢeri kaynaklarda da söz konusudur. Örgütleri 

dinamik hale getiren insanlar, yaĢadıkları çevreden edindikleri bilgi, görgü, 

tecrübe, düĢünce ve inançlarıyla bir baĢka deyiĢle kültürleriyle örgüte gelir, kabul 

görür ve çalıĢırlar. Bu bireyler bir takım mesleki ölçütlerle bir araya gelirler, diğer 

örgütlerden farklı, kendi içlerinde nispeten ortak bir inanç ve değerler sistemi 

oluĢtururlar. Bu değerler sistemi örgütün kültürü olarak adlandırılmaktadır.
5 

Bir 

örgütü diğerlerinden ayıran o örgütün kültürüdür. Örneğin; McDonald yüksek 

temizlik standardı ve hizmet bütünlüğüyle, Hewlett-Packard alıcısına yakın 

olmakla, IBM satıĢ sonrası güvence ve hizmet garantisiyle, Procter and Gamble 

üstün kalite anlayıĢıyla, Delta örgüt içinde aile duygusu oluĢturmakla, Caterpillar 

dünyanın her yerinde 24 saat yedek parça hizmetiyle bilinir ve diğer örgütlerden 

bu kültürel değerleriyle ayrılırlar. 

 

                                                 
3
 J.S. Ott, Organizational Culture Perspective, Pasific Grove, CA:Brooks/Cole, 1989. Bkz: W.J. 

Weese, “Do Leadership And Organizational Culture Really Matter?” Journal Of Sport 

Management, 10, 1996, s.198. 
4
 W. James Weese, “Do Leadership And Organizational Culture Really Matter?” Journal Of 

Sport Management, 10, 1996, s.198.  
5
 Mahmut Özdevecioğlu; Organizasyon Kültürü, Stratejik Yönetim ve Liderlik, 

Hazırlayan:Mustafa Özel, Ġz Yayıncılık, Ġstanbul, 1994, s. 121. 
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Literatürde “firma kültürü”, “iĢletme kültürü”, “örgütsel kültür” veya 

"organizasyon kültürü" olarak adlandırılan örgüt kültürü ile ilgili tanımlamaları 

Schein Ģu Ģekilde sınıflandırmaktadır.
6 

“- Ġnsanların etkileĢim esnasında uydukları davranıĢ usulleri (Goffman
7
, 

Van Maanen
8
) 

- ÇalıĢma gruplarında geliĢen normlar - Örneğin Hawthorne 

çalıĢmalarında Seri Bağlama Gözlem Odasmda grup üyelerince geliĢtirilen 

üretimde üst sınır normları (Homans
9
, Killman ve Saxton

10
) 

- Bir örgüt tararından benimsenen baskın değerler - Örneğin "ürün 

kalitesi" (Deal ve Kennedy
11

) 

- Bir örgütün çalıĢanlarına ve/veya müĢterilerine yönelik politikasını 

belirleyen felsefe (Ouchi
12

, Pascale ve Athos
13

) 

- Örgüte yeni katılan birinin kabul görmesi için öğrenmesi gereken oyunun 

kuralları (Schein
14

, Van Maanen
15

, Ritti ve Funkhouser
16

) 

- Örgüt içinde oluĢmuĢ duygular veya iklim (Tagiuri ve Litwin
17

)” 

 

                                                 
6
 Edgar H. Schein, Organizational Culture And Leadership, Jossey-Bass Publishers, 3. Basım, 

San Francisco, 2004, ss.12-13. 
7
 Goffman, The Presentation On Self In Everyday Life, Newyork, Doubleday, 1959. Bkz: 

Schein, op.cit., ss.12-13. 
8
 Van Mannen, “The Self, The Situation And The Rules Of Interpersonal Relations”. In W. Bennis 

And Others, Essays In Interpersonal Dynamics, Florance, KY, Dersey Press, 1979. Bkz: Schein, 

op.cit., ss.12-13. 
9
 Homans, The Human Group, Newyork, Harcourt Brace Jovanovich, 1950. Bkz: Schein, op.cit., 

ss.12-13. 
10

 Killman ve Saxton, “The Killman- Saxton Culture Gap Survey”, Pittsburg, PA: Organizational 

Design Consultants, 1983. Bkz: Schein, op.cit., ss.12-13. 
11

 Deal ve Kennedy, Corporate Cultures, MA:Addison-Wesley, 1982. Bkz: Schein, op.cit., 

ss.12-13. 
12

 Ouchi, Theory Z, MA:Addison-Wesley, 1981. Bkz: Schein, op.cit., ss.12-13. 
13

 Pascale ve Athos, The Art Of Japanese Management, Newyork, Simon- Schuster, 1981. Bkz: 

Schein, op.cit., ss.12-13. 
14

 Schein, “Organizational Socialization And The Profession Of Management”, Industrial 

Management Review, 9, 1968. Bkz: Schein, op.cit., ss.12-13. 
15

 Van Mannen, “The Fact Of Fiction In Organizational Ethnography”, Administrative Science 

Quarterly, 24, 1979. Bkz: Schein, op.cit., ss.12-13. 
16

 Ritti ve Funkhouser, The Ropes To Skip And The Ropes To Know, Columbus, 1987. Bkz: 

Schein, op.cit., ss.12-13. 
17

 Tagiuri ve Litwin, Organizational Climate: Exploration Of A Concept, Boston, Division Of 

Research, Harvard Graduate School Of Business, 1968. Bkz: Schein, op.cit., ss.12-13. 
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Schein'e göre bu tanımların tümü örgütsel kültürü yansıtmalarına rağmen, 

kültürün özünü ifade edememektedirler. Örgütsel kültür kavramı; örgüt üyelerince 

paylaĢılan, bilinç altında yatan, örgütün kendisi ve çevresi hakkındaki görüĢünü 

belirleyen temel sayıltılar (assumption) ve inançların (belief) derinliklerinde 

saklıdır. Bu sayıltılar ve inançlar; içsel bütünleĢme ve dıĢ çevre içinde yaĢamım 

sürdürme ile ilgili sorunlarla karĢılaĢıldığında öğrenilirler ve bunlar defalarca ve 

güvenli bir Ģekilde çözüm kaynağı olduklarından gerçekmiĢ gibi kabul edilirler. 

Sayım ve inançların gizli anlamları, kültürün yüzeysel göstergeleri -özü değil-olan 

değerler ve artefaktlardan (insan eliyle yapılmıĢ Ģeyler) çıkarılabilir. Örgütsel 

kültür; "DıĢ çevreye uyum ve kendi içinde bütünleĢme sürecinde ortaya çıkan 

sorunların üstesinden gelmek için bir grup tarafından icat edilen, keĢfedilen ve 

geliĢtirilen, geçmiĢte yeterli olduğu için doğru kabul edilen bu yüzden gruba yeni 

katılan üyelere de en doğru algılama, düĢünme ve hissetme biçimleri olarak 

öğretilen temel sayıltılar örüntüsüdür (pattern)”.
18

 

Rousseau, örgüt araĢtırmacılarının kültürü kavramlaĢtırırken farklı öğeler 

(örgüt kahramanları, baĢarı veya baĢarısızlık karĢısında patronun tepkisine dair 

hikayeler, törenler ve davranıĢsal normlar) kullandıklarını ve bu öğelerin de hem 

araĢtırmacıların hem de örgüt üyelerinin öznellik veya nesnelliklerine, gözlem 

yeteneklerine veya Ģartlara bağlı olarak değiĢtiğini ifade etmiĢ, yapılan kültür 

tanımlarını Ģu Ģekilde üstelemiĢtir;
19

 

 

 

 

 

 

 

                                                 

18
 Schein, 2004, op.cit., s.14-16.. 

19
 Denise M. Rousseau, Assesing Organizational Culture:The Case for Multiple, 

Organizational Climate and Culture, Editon: Benjamin Schneider, Jossey-Bass Publishers, San 

Francisco, 1990, s. 154-155. 
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- Dil ile ifade edilen anlamlar bütünü (Becker&Geer
20

) 

- DavranıĢı Ģekillendiren aktarılmıĢ düĢünce ve değer örüntüleri, ve diğer 

sembolik sistemler (Kroeber&Kluckhohn
21

) 

- Bir gruba özgü içerikler-anlam ve yorum (Louis
22

) 

- Ortak anlam örüntüleri vasıtasıyla bir örgütü bir arada tutan tutkal - üç 

bileĢenden oluĢan sistemler; 1) Ġçerik veya temel değerler, 2)Yapılar (iletiĢim 

süreci), 3)Ġçeriği güçlendiren stratejiler (ödüller, eğitim programlan) 

(Martin&Siehl
23

) 

- Değer ve inançları örgüt üyelerine aktaran efsaneler, törenler ve 

semboller bütünü (Ouchi
24

) 

- DavranıĢı Ģekillendiren normları ortaya çıkaran, üyelerce paylaĢılan 

inançlar ve beklentiler örüntüsü (Swartz&Jordan
25

) 

- DavranıĢsal normları (iĢlerin yapılıĢ Ģekli) ortaya koymak için bir 

örgütün yapısı ve kontrol sistemiyle etkileĢim içinde bulunan ortak inanç ve 

değerler (Uttal
26

) 

- Üyelerin paylaĢtıkları değerler, inançlar ve beklentiler (Van 

Maanen&Schein
27

) 

 

 

 

 

 

                                                 
20

 Becker&Geer, Myth, Symbol, And Culture, Daedalus, Boston, 1972. Bkz: Rousseau, op.cit., 

s.154. 
21

 Kroeber ve Kluckhohn, Culture: A Critical Review Of Concepts And Definitions, Kraus 

Reprint Co., 1978. Bkz: Rousseau, op.cit., s.154. 
22

 M.R. Louis, Culture: Yes; Organization; No, Defense Technical Information Center, 1983. 

Bkz: Rousseau, op.cit., s.154. 
23

 J. Martin ve C. Siehl, Measuring Organizational Culture, University Of Southern California. 

Center For Effective Organizations, 1985. Bkz: Rousseau, op.cit., s.155. 
24

 William G. Ouchi, Theory Z: How American Business Can Meet The Japanese Challenge, 

Addison-Wesley, 1981. Bkz: Rousseau, op.cit., s.155. 
25

 Swartz ve Jordan, Anthropology: Perspective On Humanity, Wiley,1976. Bkz: Rousseau, 

op.cit., s.155. 
26

 W.R. Uttal, The War Between Mentalism And Behaviorism: On The Accessibility Of 

Mental Processes, Lawrence Erlbaum Associates, 2000. Bkz: Rousseau, op.cit., s.155. 
27

 Van Maanen&Schein, Toward A Theory Of Organizational Socialization, M.I.T. Alfred P. 

Sloan School Of Management, 1977. Bkz: Rousseau, op.cit., s.155. 
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“Örgütün kültürü, örgütsel davranıĢın oluĢtuğu ortamdır. ĠĢgören 

uyumunu, uyumsuzluğunu bu ortam içinde gösterir. Örgütün kültür değerleri ve 

normları iĢgörenin uyumunun hem aracıları hem de ölçekleridir. Bir örgütün 

özelliği, kültürünün değer ve normlarıyla anlatılabilir.”
28

 

Dinçer'e göre örgüt kültürü örgüt üyelerinin düĢünce ve davranıĢlarını 

Ģekillendiren   hakim   değer   ve   inançlardır.
29

 Örgüt içindeki insanların 

davranıĢlarını yönlendiren normlar, davranıĢ kalıpları, değerler, inançlar ve 

alıĢkanlıklar sistemi o örgütün kültürü olarak ifade edilmektedir. Kültür, insanlara 

yapmak zorunda oldukları Ģeylerin neler olduğu ve nasıl davranmaları gerektiği 

konusunda duygu ve sezgi kazandırır. Örgüt kültürü; kurallar, politikalar, adet ve 

gelenekler gibi resmi yapı ve kiĢilerarası iliĢkilerde açıklık, güven, kabul etme ve 

grup süreçlerine katılma gibi bir takım değer ve tutumlardan oluĢur; örgüt 

içindeki güçleri birbirine bağlayan, tanımlayan ve güçlendirmeye yardım eden ve 

hiyeraĢideki rolleri tutan, aĢağılara doğru uzanmıĢ, yaygın bir manyetik alan 

gibidir. Bilincinde olsun veya olmasın her iĢletme bir kültüre sahiptir. Sahip 

olunan bu kültürün fiziksel varlığı yoktur veya açık değildir. Fakat her örgüt 

günlük davranıĢlarını yönlendiren bir dizi varsayımlar (sayıltı, assumption), 

kavrayıĢlar ve kesin kurallar geliĢtirir. Örgüte yeni katılanlar bu kuralları 

öğreninceye dek, örgütün tam yetkili üyesi olarak kabul edilmezler. Kuralların üst 

düzey yöneticiler ya da diğer personel tarafından ihlal edilmesi toptan 

hoĢnutsuzluğa ve önemli yaptıranlara neden olur. Kurallara uyulması, ödülleri 

alabilmek ve üst basamaklara terfi için önemli bir ölçüt olmaktadır.
30

 

 

 

 

 

                                                 
28

 Ġbrahim Ethem BaĢaran, Yönetimde İnsan İlişkileri: Yönetsel Davranış, Gül Yaymevi, 

Ankara, 1992, s.222. 
29

 Ömer Dinçer, Stratejik Yönetim ve İşletme Politikası, Beta Basım Yayım Dağıtım A.ġ., 

3.Baskı, Ġstanbul, 1996, s.208. 
30

Ömer Dinçer, İşletme Yönetimi, Beta Basım Yayım Dağıtım A.ġ., 1.Baskı, Ġstanbul, 1996, 

s.401-402 
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Yüksek sayıda ve çeĢitte yazar, örgüt olgusunu tanımlarken, görüĢlerini; 

örgütleri sosyalleĢme süreçleri, sosyal norm ve yapıları olan  “küçük toplumlar” 

oldukları metaforu üzerinde inĢa etmiĢlerdir. ĠĢte kültür konseptinin örgütler 

içerisindeki varlığının önemini ortaya koyan benzetme de tam olarak budur. Eğer 

ki; bir örgüt minyatür bir toplum ise, diğerlerinden farklı kültürel karakteristikler 

göstermelidir: “Bireylerin eĢsizlikleri nasıl kiĢilikleri ile ifade edilebiliyorsa, 

örgütlerin bireylikleri de farklılık gösteren kültürleri ile açıklanabilir”.
31

 

 

Örgüt teorisi literatüründe, kültür genellikle toplumun özünde var olan,  

tanımlanmamıĢ tesadüfi bir karakteristik olarak açıklanıp, örgütün iĢleyiĢi üzerine 

olan etkisi net olarak betimlenememiĢtir. “Farklı toplumların, farklı kültürlere 

sahip olduğunu varsaydığımızda, örgütün yapısı, süreçleri, tutumları, ihtiyaçları 

ve yöneticilerin güdülenmeleri üzerine de aynı çeĢitlilikte araĢtırmalar bugüne 

kadar ortaya konmuĢtur.”
32

 “Bu fikir çeĢitliliği de “evrenselciler” ve 

“bireyselciler” arasında, global örgütsel prensiplerin, yapıların ve süreçlerin yerel 

kültürlere karĢı gösterdikleri geçirgenlik üzerine ilgi çekici bir tartıĢmayı ortaya 

çıkarmıĢtır”.
33

 Ancak tüm bu çalıĢmaların odağı toplumun kültürü ve bunun 

örgütler üzerindeki etkisi olup, örgütün bizzat gösterdiği kültürel özellikleri 

kapsamamaktadırlar. 

 

 

 

                                                 
31

 Eldridge ve Crombie, A Sociology Of Organizations, George Allen And Unwin, 1974. Bkz: 

Yvan Allaire, Mihaela E. Firsirotu, “Theories Of Organizational Culture”, Organization Studies, 

5(3), 1984, s. 193-194 
32

 Weinshall (Editor), Culture And Management, Harmondsworth, Penguin, 1977. Bkz: Allaire 

ve Firsirotu, op.cit., 1984, s.194. 

Kraut, “Some Recent Advances In Cross National Management Research”, Academy Of 

Management Journal, 18, 1975. Bkz:Allaire ve Firsirotu, op.cit., 1984, s.194. 

Roberts, “On Looking At An Elephant:An Evaluation Of Cross-Cultural Research Related To 

Organizations”, Psychological Bulletin, 74, 1970. Bkz: Allaire ve Firsirotu, op.cit., 1984, s.194. 

Haire, Ghiselli ve Proter, Managerial Thinking:An International Study, Wiley, 1966. Bkz: 

Allaire ve Firsirotu, op.cit., 1984, s.194. 
33

 Lammers Ve Hickson, Organizations Alike And Unlike: International And Institutional 

Studies In The Sociology Of Organizations, Routledge And Kegan Paul, 1979.  

J.Child, 'Culture, Contingency And Capitalism In The Cross National Study Of 

Organizations' in Research In Organizational Behavior, 3, Greenwich, Conn:JAI Press, 1981. 

Bkz: Allaire ve Firsirotu, op.cit., 1984, s.194. 
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“Örgütlerin gösterdikleri kültür olgusunun üzerinde özellikle 70‟li ve 80‟li 

yıllar  içerisinde sıklıkla durulmuĢtur. Turner
34

 (1971), Eldridge ve Crombie
35

 

(1974), Handy
36

 (1976), Pettigrew
37

 (1979) ve Hofstede
38

 (1980) konunun 

kapsamı üzerine oldukça baĢarılı açıklamalar getirmiĢlerdir.”
39

 

 

 

2.1.2. Örgüt Kültürünün Önemi 

Örgüt kültürünün öneminin anlaĢılması, özellikle ekonomik örgüt 

birimlerinde, yani iĢletmelerde, insana önem verilmesinin geliĢim aĢaması 

olmaktadır. Örgüt kültürü, bir örgütün misyon ve stratejilerinin 

gerçekleĢtirilmesinde, örgütsel etkinliğin ve değiĢimin baĢarılmasında önemli bir 

öğedir. Bunun sebebi derinden inanılan ve bağlanılan inançlara dayanmaktadır. 

Örgütte yönetimin değiĢimi ve performansın arttırılmasına neden olan bir çevre 

yaratma iĢlevi görmektedir. Örgütün stratejik hedeflerini gerçekleĢtirmesine engel 

olan, değiĢime direnç veya örgüte bağlı olmama gibi engelleri kaldırmak gibi 

misyonlar üstlenmektedir.
40

 

“Örgüt kültürünün iĢletmelerce güçlendirilmesi ve iĢletme için avantaj 

yaratacak Ģekilde kullanılması günümüzde önem kazanmıĢ ve iĢletmeler açısından 

rekabet avantajı sağlar hale gelmiĢtir. Örgüt kültürünün iĢletmenin amaç ve 

politikalarına uyarlanması veya bu kültürüne uygun amaç ve politikaların 

oluĢturulması; örgüt üyelerinin örgütün hedeflerini benimsemesini, uyumlu ve 

                                                 
34

 Turner, Exploring The Industrial Subculture, London, Macmillan, 1971. Bkz: Yvan Allaire, 

Mihaela E. Firsirotu, “Theories Of Organizational Culture”, Organization Studies, 5(3), 1984, s. 

193-194.  
35

Eldridge ve Crombie, Corpotare Cultures: The Rites And Rituals Of Corporate Life, 

Addison-Wesley, 1974. Bkz: Allaire ve Firsirotu, op.cit., 1984, ss.193-194. 
36

 Handy, Understanding Organizations, Harmondsworth, Penguin, 1976. Bkz: Allaire ve 

Firsirotu, op.cit., 1984, ss.193-194. 
37

Pettigrew, “On Studying Organizational Cultures”, Administrative Science Quarterly, 24, 

1979. Bkz: Allaire ve Firsirotu, op.cit., 1984, ss.193-194. 
38

 Hofstede, Culture's Consequneces: International Differences In Work-Related Values, 

London, Sage, 1980. Bkz: Allaire ve Firsirotu, op.cit., 1984, ss.193-194. 
39

 Yvan Allaire, Mihaela E. Firsirotu, “Theories Of Organizational Culture”, Organization 

Studies, 5(3), 1984, s. 193-194. 
40

 Z. Akıncı Vural, Kurum Kültürü ve Örgütsel İletişim, ĠletiĢim Yayıncılık, Ġstanbul, 2003, 

s.63. 
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etkin örgüt faaliyetleri gerçekleĢmesini, verimlilik gibi temel ve istendik 

amaçların gerçekleĢmesini kolaylaĢtırır”.
41

  

Örgüt kültürünü büyük oranda etkileyen, iĢletmenin içinde yer aldığı 

sektörler, toplumsal değerler ve inançlar bütününden oluĢmuĢ bir takım faktörler 

bulunmaktadır. Bunlar; örgütün yapısı, müĢterileri, ürünleri, büyüklüğü, yerleĢim 

yeri, finans Ģekli, toplumdaki ahlaki değer ve inanç sistemleri olarak belirtilebilir. 

Örgütlerde, örgütsel baĢarıya yönelik bir geleceğe yön verecek sağlıklı stratejiler 

geliĢtirilmesi ise çevrenin değerleri ile Ģekillenir. Stratejilerin değiĢmesi, 

kültürlerin değiĢmesiyle mümkün olmaktadır. Bu tarz bir değiĢim için, örgüt 

kültüründe bir değiĢim yaratılarak, yenilikler için kültür alt yapısı 

oluĢturulmalıdır. Eski değer ve inançların yerine yeniliklere uygun yeni inanç ve 

değer sistemi getirilmesinde örgüt içi kültür etkileĢimi önem taĢır. Bu bağlamda 

bilinçli stratejilerin seçilmesi ve örgüt kültürü arasındaki iliĢkinin örgütsel 

değiĢimin gerçekleĢmesinde önemli bir rol üstlendiği belirtilebilir.
42 

Bir örgüt kültürü, çalıĢanların soyut, belirsiz ve değiĢken koĢullarla 

uğraĢırken yaĢadıkları ortak deneyimlerin varlığı ve sayısı oranında değiĢir. Buna 

bağlı olarak Ģu Ģekilde belirtilebilir; KuruluĢun çalıĢma Ģeklini ve faaliyetlerinin 

sonucunu etkileyen, belirli insan topluluklarınca oluĢturulan inançlar, değerler, 

duygu ve düĢünceler, örf, adet ve diğer kiĢiler arası iliĢkilerin sonuçlarının 

tamamıdır. Örgüt kültürü davranıĢlara, hareketlere ve örgüt personelinin 

beklentilerine iĢaret eder.
43 

 

 

 

 

 

 

                                                 
41

Erol Eren, Örgütsel Davranış ve Yönetim Psikolojisi, Beta Basım Yayım Dağıtım A.ġ., 7. 
Baskı, Ġstanbul, 2001, s.166. 
42

Erol Eren ve Necdet Timur, Stratejik Yönetim, Anadolu Üniversitesi Yayınları, No:967,  

EskiĢehir, 2001, s.330. 
43

 Ġrfan Çağlar, “Yönetim-Kültür Bağlamında Türk Yönetim Modelinin Saptanmasına Yönelik 

Kavramsal Bir ÇalıĢma”, Gazi Üniversitesi İİBF Dergisi,  3(3),  2001, s.4. 
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2.2. Örgüt Kültürü Sınıflandırmalarına Yönelik YaklaĢımlar  

 

“Örgüt kültürünün sınıflandırılmasıyla örgütlerin ne tür bir kültüre sahip 

oldukları hakkında yardımcı olacak kaynak bilgiler sağlanır. Örgüt kültürünün 

sistematik analizi modern yönetim kuramları çerçevesinde söz konusudur. Bu 

çerçevede örgüt ile kültür arasındaki iliĢkiler yönetim anlayıĢları, örgütsel yapı, 

yönetsel uygulamalar ve örgütsel performans açılarından tartıĢılmaktadır. Örgüt 

kültürü ile ilgili modern yaklaĢımlar üç boyutta ele alınmaktadır”.
44

 

 

 

2.2.1. KarĢılaĢtırmalı Yönetim YaklaĢımı 

“KarĢılaĢtırmalı örgüt yaklaĢımı örgüt kültürünü, örgütün dıĢında olan ve 

örgütün temel inanç ve değerlerini etkileyen bir değiĢken olarak kabul etmektedir. 

Bağımsız bir değiĢken olan kültür, örgüte üyeleri yoluyla aktarılmakta ve üyelerin 

tutum ve davranıĢ biçimleri aracılığı ile ortaya çıkmaktadır.”
45

 Bu yaklaĢıma göre 

kültür, ortamın bir parçası durumunda olup örgüt içindeki davranıĢ kalıplarını 

belirleyen bir güçtür. Dolayısıyla bir örgüt yapısını oluĢturan iĢ yapma usulleri ve 

yönetsel düzenlemeler bu gücün etkisi ile Ģekillenir. 

 

2.2.2.  Durumsallık YaklaĢımı 

“Durumsallık yaklaĢımında kültür, örgütün içinde olan bir değiĢken olarak 

ele alınmakta ve örgüt içinde geliĢtirilmiĢ inanç ve değer yargılarından oluĢtuğu 

kabul edilmektedir. Bu yaklaĢıma göre örgütler, bir taraftan mal ve hizmet 

üretirken, diğer taraftan kendi kültürlerini de kendi içlerinde üretmektedirler. 

Örgüt içinde oluĢan bu kültürün yaratılmasında örgüt yapısı, büyüklüğü, 

kullanılan teknoloji, liderlik biçimi gibi hususlar etkili olmaktadır. Daha özgün bir 

                                                 
44

 Eren, op.cit. s.140-142 

45
 Benjamin Schneider, Organizational Climate and Culture, Jossey-Bass Publishers, San 

Francisco, 1990, s.321. 
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ifade ile kültür, içinde bulunulduğu koĢulların ve iliĢkilerin oluĢturduğu bir olgu 

olarak görülmektedir”.
46

 

 

2.2.3. Kültürü Örgütün Kendisi Olarak Gören YaklaĢımlar 

Bu yaklaĢım kültürü, örgütün bütün parçalarını içine aldığı için bir 

değiĢken olarak kabul etmez.
47

 Kültür, örgütün yapısal ve sosyal öğeleri ile 

bütünleĢmiĢ olduğundan, kültürü incelerken örgüt yapısına iliĢkin 

tanımlamalardan yararlanır.
48

 Bu yaklaĢım kendi içinde üç ayrı model olarak ele 

alınabilir:
49

 

Örgütsel Özümleme YaklaĢımı (Organizational Cognition) : Bu yaklaĢıma 

göre kültür, örgütün üyeleri tarafından paylaĢılan özümsemeler veya bilgi ve 

inanç sistemlerinden oluĢmaktadır. Bu yaklaĢımda kültür; maddi unsurları, 

olayları, davranıĢları ve duyguları algılamada ve düzenlemede tek baĢına bir 

sistem olarak düĢünülmektedir. ġu halde kültür, örgüt içindeki grup ve birey 

davranıĢlarını yönlendiren temel inanç ve değerlerden oluĢur. Söz konusu 

özümsemeler, değer yargıları ve inanç sistemleri ile bireylerin kendi dünyalarını, 

içinde çalıĢtıkları örgüt yapılarını ve davranıĢ biçimlerini ortaya koyar. Argyris ve 

Schein yaptıkları çalıĢmalarda örgütlerden, "biliĢsel kuruluĢlar (cognitive 

enterprises)" olarak söz etmekte, akıl ve düĢünce faktörlerinin üzerinde 

durmaktadırlar. Buna göre örgüt üyeleri sadece hareket eden, belli bir davranıĢ ve 

tutum sergileyen canlılar olmayıp, aynı zamanda düĢünen, iletiĢimde bulunan, 

paylaĢan, iliĢki kuran ve akıl yürüten varlıklar olarak değerlendirilmektedir. Bu 

yaklaĢım örgütü, bilgi sistemi ve bilgi yönetimi (knowledge management) sistemi 

olarak görmekte, bilginin eriĢimi ve paylaĢımı durumuna bağlı olarak köklü bir 

örgüt kültürü oluĢabileceğini vurgulamaktadır. 

                                                 
46

 Sebahattin Özenli, “ĠĢletmelerdeki Örgütsel Kültür Yapısının Takım AnlayıĢına Etkisi” , 

(Yüksek Lisans Tezi, Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Kütahya, 2006), s.38. 
47

 Schneider, op.cit., ,s. 323. 
48

 Nermin Uyguç, "Örgüt Kültürünün Ölçülmesi:Bir Ölçek GeliĢtirme Denemesi", 8. Ulusal 

Yönetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler, NevĢehir, 2000, s.386. 
49

Eren, op.cit., s.166. 
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Örgütsel Sembolizm YaklaĢımı (Organizational Symbolism): Bu 

yaklaĢımda örgüt, tıpkı  bir toplum gibi ortak semboller ve ifadeler sistemi olarak 

tanımlanır. Bu sembol ve ifade biçimleri, örgüt bireylerinin deneyim ve 

yorumlarının oluĢturduğu kültürel bir ortamın doğmasına olanak vermektedir. Bu 

yaklaĢımın esasını, örgüt üyelerinin yansıması oluĢturmaktadır. ġu halde, örgüt 

kültürünü anlamak için üyeler bireysel ve grup halinde davranıĢlarına dene olan 

yorumlarını ve tecrübelerini incelemek gerekmektedir. Bu örgüt kültürü yaklaĢımı 

örgüt içinde davranıĢların sosyalleĢmesini anlamak ve örgüte yeni kabul edilecek 

üyelerin seçimi için bir sistem kurma açısından çok yararlıdır. 

Yapısal / Psikodinamik YaklaĢım : Bu yaklaĢımda örgüt kültürü insanın 

beyni ile yarattığı belirgin sosyal düzenlemeleri birbirine bağdaĢtırdığı yapılsa 

biçimlerin oluĢmasıdır. Yüzeyde görünen oluĢumların derininde, insanın bilinç 

altının yarattığı düĢünce kalıpları vardır. Bu bakıĢ açısıyla örgüt kültürünün 

incelenmesindeki amaç, bilinç altındakilerle, insanın evrensel düĢünce yapısı 

arasındaki iliĢkileri ortaya çıkarmaktadır. Schein ve Kilmann, kültürün 

derinlerinde yer alan bir düĢünce kalıbı olduğu ve çoğu zaman yüzeyde 

görünenlerin kültürle ilgili yanıltıcı izlenimler verebileceği görüĢünü 

savunmaktadırlar. Bu bakıĢ açısındaki araĢtırmacılar örgütü, hedefe yönelik 

problem çözen bir araçtan ziyade, bir tür beĢeri yapı olarak görmektedirler.  

Kültürü örgütün bizzat kendisi olarak kabul eden yaklaĢımlarla kültür, 

örgütü temsil ettiği için kullanılan bir araç olarak nitelemek mümkündür. Bu 

yaklaĢıma göre örgütü sadece bir takım fiziksel hareketlerin girdi, değiĢim, üretim 

ve çıktı gönderme mekanizması olarak görmemek, bunun kendine özgü inanç ve 

değerler bütününü oluĢturduğunu kavramak gerekir.  

Kültürü bir değiĢken olarak ele alan yaklaĢımlarla, kültürü örgütün bizzat 

kendi parçası olarak ele alan yaklaĢımlar arasındaki temel fark, bu ikinci 

yaklaĢımın örgütün kendine özgü sosyal inanç ve değerleri olan bir kültürü temsil 

eden varlık olarak görülmesidir. Bununla beraber heriki yaklaĢım da örgütün bir 

açık sistem olduğu temel varsayımından hareket etmektedir.
50

  

                                                 
50

 Ibid.  
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2.3. Örgüt Kültürünü OluĢturan Etkenler, Özellikleri Ve Örgüt 

Kültürü Fonksiyonları 

 

2.3.1. Örgüt Kültürünü OluĢturan Etkenler 

 

Esasen, kültürün; insanların yaĢadıkları dünyaya ve birbirlerine dair ortak 

bir algılama, değerlendirme, tepki çerçevesini paylaĢmalarıyla ortaya çıktığı 

söylenebilir. Bu ortak çerçevenin içerisinde, dil, değerler, inançlar ve geçmiĢteki 

yorumlamalar gibi unsurlar sayılabilir. Yansımaları ise, gelenekler, adetler, 

bireylerin aralarındaki iletiĢim ve ritüeller, kutlamalar, törenler ve efsaneler gibi 

gözlenebilir özellikler üzerinde oluĢur.
51

 

Örgüt kültürü tanımları çeĢitlilik göstermektedir. Ancak bu tanımlar, örgüt 

kültürünün uygulamadaki anlamını ve yerini tam olarak açıklayamamaktadır. 

Örgüt kültürü kavramının hem uygulamadaki yerini belirlemek hem de kapsamını 

anlamak için, onu oluĢturan etkenleri incelemek gerekmektedir. Kaynak 

taramasında üzerinde en çok durulan etkenler Ģunlardır: 

 

2.3.1.1. Hikayeler ve Mitler 

 

“Mit, genellikle doğaüstü kiĢileri, eylemleri ve olayları içeren bütünüyle 

kurgusal eserleri tanımlayan bir terim olarak kullanılsa da, aynı zamanda doğal 

dünya ve tarihi olaylar ile belirli bir kültürün arasındaki köprüleri de oluĢturur. 

Elbet ki mitlere anlatan kiĢiler, anlattıklarına inanırlar. Mit kelimesi, eski 

Yunanca öykü (muthos) veya daha doğrusu tarih sözcüğünden gelmektedir ki; 

tarih kavramı da baĢlangıçta Antik Yunan'da meydana gelen çeĢitli olayların 

geliĢigüzel kayıtları olarak ortaya çıkmıĢtı. Mitoloji (muthologia) ise sadece bu 

öykülerin anlatımı demek olsa da; nihayetinde bu hikayelerin gizli bir anlam 

içermedikleri sürece fantastik ve inandırıcılıktan yoksun olduklarını ima 

                                                 
51

 Kavita Singh, “Predicting Organizational Commitment Through Organizational Culture: A 

Study Of Automobile Indsutry In India”, Journal Of Business Economics And Management, 

8(1), 2007, ss.30-31. 



 19 

etmekteydi. Sonunda ise Latin dönemin son zamanlarında mitologya, 

zamanımızda olduğu gibi; sadece Greko-Romen kaynaklı değil, tüm dünyadan 

elde edilen söz konusu hikayelerin derlenmesi, yorumlanması ve incelenmesi 

anlamına kavuĢtu”.
52

 

“Mitler, örgütte meydana gelmiĢ olayları veya örgütün kökenlerini 

açıklamak amacıyla kullanılan imgesel olaylardır. Bir örgütün değerlerine, 

kurucularına veya farklı hiyerarĢik düzeydeki kiĢilere iliĢkin ilginç olaylar ve 

öyküler, zamanla belirli bir anlam taĢıyan mesaja dönüĢtüğünde 

mitleĢmektedir.”
53

  

Hikayeler kültürün aktarılması için önemli bir araç olarak tanımlanır. 

Kültürün değiĢtirilmesi oluĢturulması aĢamasında da hikayeler önemlidir. Çünkü 

hikayeler içerisinde bazı kritik olaylarda süreçlerin nasıl oluĢup iĢlendiğini içerir. 

Örgütle ilgili hikaye ve mitler geçmiĢteki temel rakipler ile nasıl baĢa çıkıldığı, 

ekonomik kriz dönemlerinde nasıl hayatta kalındığı, yeni ve baĢarılı bir ürünün 

nasıl geliĢtirildiği, değerli personelin nasıl elde tutulduğu gibi sadece temel 

misyon ve stratejik hedefleri vurgulamakla kalmaz, iĢlerin yapılması ve iĢ 

iliĢkileri yönetimi konusunda ve örgütün kendi görünümüyle ilgili olarak yol 

gösterici olur.
54

 

Örgütsel hikayeler aynı zamanda örgüt içinde onaylanan, meĢru görülen 

sosyal sınıf, statü, rol ve güç yapılarını açıklar. Örgüt üyelerine rolleri 

tanıtma/tanıma, kimin, nerede, nasıl hareket etmesi gerektiği konusunda yol 

gösterici olabilir. Örgütsel hikayeler, bu olumlu iĢlevleri yanında, olumsuz 

iĢlevlere de sahip olabilir.
55

  

 

 

 

                                                 
52
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53
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54
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Uygulama, (Doktora Tezi, Gebze Yüksek Teknoloji Enstitüsü, Gebze, 2003), s.34. 
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2.3.1.2. Törenler  

 

Toplumsal yaĢamda törenler, ilkel toplumlardan modern toplumlara kadar 

hepsinde önemli yer tutmaktadır. Örgüt kültürüyle ilgili literatürde de tören olarak 

ifade edilen ve ortak bazı özelliklerine bağlı olarak törensellikler olarak 

nitelendirilebilecek seremoni, ritüel gibi kavramlaĢtırmalar kullanılmaktadır.
56

 

“Clifford Geertz'in kültür tanımını baz alarak; David Kertzer, ritüeli 

"Sembolizm ağlarına dolanmıĢ eylem." olarak tanımlamıĢtır. Buna göre ritüelin 

iletiĢimsel bir rolü vardır. Yani ritüeller bir eylem ile onun gündelik yaĢamdaki 

amacını birbirinden ayırsa da, bu ayırım keyfi ve anlamsız değildir. Ritüel 

eylemlerinin arkasında bir gaye, iĢlev ve mana olduğu varsayılır. Bu da ritüelin, 

siyaset ve sosyal yapı ile arasında bağlantılar ortaya çıkartır.”
57

 

 

Nelson ve Campbell‟e göre örgütlerde 6 çeĢit tören yapılmaktadır.
58

 

Bunlar:  

 -    “Emeklilik yemekleri, terfi törenleri gibi bireyin statüsündeki değiĢim 

nedeniyle yapılmakta olan statü törenleri, 

- BaĢarılı personelin ödüllendirilmesi gibi bireylerin baĢarılarına destek 

vermek maksadıyla düzenlenen teĢvik törenleri, 

- Yeni bir Ģirket eğitim merkezinin açılması gibi, örgütteki değiĢimi ve 

öğrenmeyi teĢvik maksadıyla icra edilen yenileme törenleri,  

- Geleneksel olarak düzenlenen piknikler, altın günleri gibi örgütteki 

farklı grupları birleĢtirmek amacıyla yapılan bütünleĢme törenleri, 

                                                 
56

 M.H. Trice, J.M. Beyer, “Studying Organizational Cultures Through Rites And Ceremonials”, 

Academy Of Managament Review, 9(4), 1984, s.655. 
57

 Alan Barnard, Jonathan Spencer, “Encyclopedia Of Social And Cultural Anthropology”, 

Routledge, United Kingdom, 1996, s.490. 
58
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(Doktora Tezi, Atatürk Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2007), ss. 66-67 
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- ġikayetlerin dinlenmesi, yapılan yıllık anketlerin toplu 

değerlendirilmesi gibi, örgütte doğal olarak ortaya çıkan çatıĢmaları ve 

anlaĢmazlıkları gidermeyi amaçlayan çatıĢmayı azaltıcı törenler,  

- Hata yapan kiĢilerin davranıĢlarının yargılanması veya cezalarının 

duyurulması gibi diğerlerine ibret vermek veya cezanın etkisini arttırmak 

maksadıyla yapılan derece indirme törenleridir.” 

 

Tören adı altında yapılan tüm etkinliklerin temel amacı; örgütün sonsuza 

kadar yaĢaması hedefine yönelik, örgüt üyelerini ortak ilgiler ve amaçlar etrafında 

toplamak, örgütsel bütünleĢmeyi sağlamak, üyelerle örgüt arasında psikolojik bir 

bağ oluĢturmaktır. Törenlere katılma oranı, örgüt kültürünün seviyesi hakkında 

bir fikir vermekte, tespit edilen olumsuzluklar için tedbirler geliĢtirilmektedir.  

 

 

2.3.1.3. Semboller 

 

Semboller örgüt varlığının ve yaĢamının görünen yönünü temsil ederler ve 

örgüt kültürünün anlaĢılmasında önemli bir yere sahiptirler.
59

 “Semboller dıĢtan 

bir iĢaret ya da jesttir ve bir anlam ya da değer temsil eder; çağrıĢım yoluyla 

duyguları anımsatıp tahrik eder, böylece belirli fikirlere canlılık verir”.
60 

Semboller, grup için özel ve farklı anlam taĢıyan söz, biçim ya da eylemler 

olabilir. Örneğin Ģirket logosu veya Ģirkette kullanılan özel renkler en çok dikkat 

çeken sembollerdendir.
61
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60
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Semboller, fikirler, değerler ve duyguların örgüt üyeleri arasında 

iletilmesini mümkün kılan bir iletiĢim aracı, örgütsel sosyalleĢme sürecinde 

önemli bir öğrenme aracı olup, sistemin korunması, denemesinin sağlanması ve 

devamlılığında yönlendirici iĢleve sahip olan özel anlamda objeler, eylemler ve 

olaylardır.
62

  

Semboller, örgüt kültürünün görünen kısmıdır. Semboller ile diğer 

üyelere, paylaĢılan değerler ve sayıltılarla ilgili uyumlu mesajlar verilir. 

ĠĢletmenin çalıĢma ofisleri, toplantı salonları ve bekleme salonlarında kullanılan 

mobilyalar, sanat eserleri, örgüt üyelerinin selamlaĢma Ģekli, okunan gazete ve 

dergiler, kullanılan örgütsel afiĢler ve firma ambleminin kullanılması sembollere 

örnek olarak gösterilebilir.
63

 

 

 

2.3.1.4. Temel Değerler, Ġnançlar Ve Normlar 

Örgütler açısından değerler, örgütte neyin arzu edilir ve istenir olduğunu 

gösteren ölçülerdir. Bir baĢka ifade ile örgüt üyelerinin çeĢitli durum, eylem, 

uygulama, nesne ve bireyleri iyi ve kötü biçiminde değerlendirme ve yargılamada 

kullandıkları ölçütler olarak tanımlanabilir. 

Değerler, örgütsel sorunların çözümünde makul ve uygun olarak kabul 

edilen çözüm biçimlerini göstermektedir. Değerler örgütün diğer öğeleri içinde de 

yer almakta, çeĢitli semboller uygulamalar, törenler, örgütsel kahramanlar vb. 

örgütün temel değerlerini yansıtmaktadır. Söz konusu değerler, bir bakıma 

örgütün genel amaçlarını, ideallerini, standartlarını yansıtmakta, örgütsel yaĢamda 

değiĢik biçimlerde dile getirilmektedir.
64

 

                                                 
62
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Örgüt kültürünün özünü oluĢturan öğeler olarak inançlar, bir örgütün 

üyelerinin kendilerini, baĢkalarını, kısaca dünyayı algılama ve değerlendirme 

biçimi olarak tanımlanabilir. Bunlar, bir grubun üyelerine çeĢitli durum ve 

iliĢkileri algılama, hissetme, değerlendirme ve yargılamada temel algı dayanağını 

ve referans çerçevesini oluĢturmaktadır.
65

 

 

2.3.1.5. Dil 

Ġnsanoğlunun ayırıcı vasfı -yani onu diğer tüm hayvan türlerinden 

farklılaĢtıran özelliği- hiç kuĢkusuz kendini konuĢarak ifade edebilmesidir. 

Böylece insan zihni de ifade edilebilir nitelik kazanır. Eğer ki dil nihayetinde 

aklın ortaya çıkardığı bir kavramsa, esasında aklı da dilin yarattığı düĢünülebilir. 

Tıpkı et ve kemik gibi, ruhsal ve zihinsel hayatımız da kelimelerle ifade 

edebildiklerimizin oluĢturduğu bir iskelete bağımlıdır. Ġnsanlığın dehasının 

kaynağı; onun "sözcükler için fazla derin düĢünceler" ile mücadelesi ve sonunda 

bu düĢünceleri anadilindeki anlam Ģablonlarına göre Ģekillendirip, böylece onları 

tıpkı ortak kültürün oluĢturduğu eĢik gibi, ortak bilincin ortaya koyduğu eĢiğin 

üstüne çıkarmasıdır.
66

 

Dil, coğrafik veya kültürel toplulukların yaĢadıkları tecrübeleri 

göstermekte kullanılan, öğrenilebilir, organize edilmiĢ semboller sistemidir. Dil 

bir simgeleĢtirme sürecidir ve simgesel kodların temelini oluĢturur. Bunun yanı 

sıra, bireysel ve toplumsal değerler, anlayıĢlar, yaĢantılar dil aracılığı ile yeni 

kuĢaklara aktarılır. Dolayısıyla dil, kültürü yansıtan bir ayna olup, kültürün 

öğrenilmesine, manaların simgelenmesine yardımcı olur. 

Bir örgütte kullanılan dil ve konuĢma tarzının çalıĢanlar tarafından 

anlaĢılması, çalıĢanların kendilerini o örgüte ait hissetmeleri açısından oldukça 

önemlidir. Aksi takdirde, paylaĢılan dilin anlaĢılmaması, çalıĢanlarda 

yabancılaĢmaya yol açabilir. Örgütte kullanılan dile bakarak o örgütün kültürü, 
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insana ve dünyaya bakıĢ açısı anlaĢılabilmektedir. Örneğin, kamu kurumlarındaki 

konuĢma dili ile özel kurumlardaki konuĢma dili incelenerek, örgüt kültürünün 

hangi aĢamada olduğu öğrenilebilir.
67

 

 

 

2.3.2. Örgüt Kültürünün Özellikleri 

“Örgüt kültürü, soyut ve birbirini tamamlayıcı pek çok faktörden 

oluĢmaktadır. Sadece çalıĢanları değil iliĢki içinde bulunulan tüm insanları 

kapsayan örgüt kültürü, maddi unsur ve hedeflerden çok manevi amaçlar ve moral 

değerlerden oluĢması nedeni ile de her örgütte farklı bir yapıda ortaya 

çıkmaktadır. Her ne kadar, örgüt kültürünü oluĢturan öğeler toplumsal kültürü 

oluĢturan öğelerle aynı ise de her örgütte yer alan insanların yapısının farklılığı, 

kültürü oluĢturan öğelerin örgütlerde taĢıdıkları anlamın ve tepki düzeylerinin de 

farklı olması sonucunu getirmektedir.”
68 

Örgüt kültürü, o örgütün çevrede tanınmasını, değerini, toplumsal 

standartlarını, çevredeki diğer örgüt ve bireylerle olan iliĢki biçimlerini ve 

düzeylerini de yansıtır. Bu fonksiyonu ile kültür, örgütü topluma bağlayan onun 

toplum içinde yerini, önemini hatta baĢarısını belirleyen en önemli araçlardan 

biridir. Ancak her örgüt kültürü, içinde yaĢadığı toplumsal kültürü ve iliĢkide 

bulunduğu diğer örgütsel kültürlerin etkilerini taĢımakta ve oluĢumlarında bu 

kültürlerin de katkısı olmaktadır. Kültür çevreye ters düĢemez aksi taktirde örgüt 

yaĢamı tehlikeye girebilir. Ayrıca çevrenin norm ve değerlerine uygun olduğu 

taktirde yeni bir kültür çevreye önemli etkilerde bulunur ve katkılar da yapabilir.
69 
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Örgütsel kültür birçok önemli özelliğe sahiptir. Bunların içinde en çok 

üzerinde fikir birliğine varılanlar Ģunlardır: 

-Örgüt kültürü öğrenilmiĢ veya sonradan kazanılmıĢ bir olgudur. Örgütün 

faaliyet konusu ve faaliyet sektörü, toplum içindeki misyonu, geçmiĢ dönemlerde 

baĢarılı görevler yapmıĢ olan ve halen görevde bulunan üst kademe yönetici ve 

liderlerinin empoze ettiği norm ve davranıĢlarla ortaya çıkar ve tüm üyeleri 

etkiler. Böylece üyeler bireysel kültürü oluĢturan bilgi, inanç, tutum, norm, değer 

ve davranıĢları öğrenir ve kazanırlar. 

Örgütsel kültür grup üyeleri arasında paylaĢılır olmalıdır. Örgütsel kültür 

her örgüt için ayırıcı bir nitelik taĢıyan, örgütün kendi özelliklerinin ortak 

ürünüdür. Örgüte üye olan kimse bu ortak ürüne inanmalı, saygı duymalı, onun 

yaĢaması ve geliĢtirilmesi için örgütteki üyelere ve özellikle yeni katılanlara 

sözleri ve davranıĢları ile mesajlar iletmeli, hikayeler anlatmalı, geçmiĢ 

tecrübelerini aktararak paylaĢmalıdır. Örgütsel kültür böylece yaĢayacak, tüm 

üyeler tarafından paylaĢılacak ve örgütün tümünde yayılma ve anonim olma 

özelliğini kazanacaktır.
70

 

- Örgüt kültürü süreklidir. Kültürün sürekliliği öğrenilebilir olmasından 

kaynaklanmaktadır. Öğrenilen kültüre ait herbir öğe gelenek, görenek ve 

alıĢkanlıklar Ģeklinde sonraki nesillere  aktarılmaktadır.
71

 

- Örgüt kültürü toplumsal bir olgudur. Bir toplumun kültürünün toplum 

üyeleri tarafından paylaĢılan alıĢkanlıklar, kabul edilen davranıĢlar, değerler ve 

tutumlar olması, kültürel sistemin toplumsal bir olgu olduğunun açık bir 

göstergesidir.
72

 Kültürün toplumsal bir özellik taĢıması demek, onun geçmiĢinin 

ve geleceğinin topluma bağlı olması demektir.
73
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- Örgüt kültürü ideal veya idealleĢtirilmiĢ kurallar sistemidir. Ġdeal olan 

toplumun bütünü tarafından kabul edilmiĢ olandır. Ancak tüm fertlerin bu 

kurallara tam anlamıyla uygun hareket etmesi zordur. Fakat toplum bireylere ve 

kurumlara bu ideal kurallara uyması konusunda baskı yapmaktadır. 

- Örgüt kültürünün bir diğer özelliği, toplumun fertlerinin bireysel ve ortak 

ihtiyaçlarını karĢılaması, bu yönde belirli bir doyum sağlamasıdır. Kültürel 

öğelerin varlığı ve devamlılığı, toplum üyelerine bir tatmin sağlamasıyla 

mümkündür. Ġnsanlar içinde bulundukları topluma hakim olan maddi ve manevi 

kültür unsurları sayesinde, biyolojik ve psikolojik ihtiyaçlarını karĢılamaktadır.
74

  

- Örgüt kültürü zaman içinde ortaya çıkan yeni ihtiyaçlar doğrultusunda, 

değiĢebilme özelliğine sahiptir.  

- Örgüt kültürünün bütünleĢtirme özelliği vardır. 

- Örgüt kültürü, onu diğer örgütlerden ayıran özgün kimliğini ifade eder.
75

 

 

2.3.3. Örgüt Kültürü Fonksiyonları 

 

Örgüt kültürü hakkındaki tanımlar incelendiğinde örgüt kültürünün temel 

fonksiyonları aĢağıdaki gibi sıralanabilir:
76

 

• “ÇalıĢanların örgüte bağlılığını sağlamak: Kültür çalıĢanlara ortak 

ifade ve kavramlar sağlayarak, aralarında bir bütünlük oluĢturmalarını ve böylece 

örgüte bağlılıklarının artmasını sağlar. 

• Örgütün iĢ stratejilerini desteklemek: Eğer örgüt kendi kültürel 

yapısına uygun iĢ stratejileri uygulamıyorsa, stratejinin baĢarılı olması neredeyse 

imkânsızdır. Bu nedenle örgüt ya uyguladığı iĢ stratejilerini kültür yapısına, ya da 
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kültür yapısını iĢ stratejilerine uydurmak için gerekli değiĢiklikleri yapmak 

zorundadır. 

• Örgüt içinde kiĢiler arası iliĢkileri düzenlemek: Kültür yöneticilerin 

ve çalıĢanların örgüt içindeki iliĢkilerini düzenler. Böylece çalıĢanlarla yönetim 

arasında ve çalıĢanların kendi aralarında çatıĢmaların azaltılarak bir araya 

gelmeleri ve sorunlara daha yaratıcı çözümler bulabilmeleri sağlanır. 

• Örgütün dıĢ çevre ile etkileĢiminde standartları tanımlamak: Örgüt 

yöneticilerinin ortaklar, hükümet veya müĢteriler gibi dıĢ elemanlarla kurulacak 

iliĢkilerde standartların belirlenmesinde kültür önemli bir etkendir. 

• Performans kriterlerini belirlemek: Her örgütün performans kriterleri 

mevcut kültür yapısına göre Ģekillenir. Bu nedenle yöneticiler ve diğer 

çalıĢanların örgüt kültürüne uyabilme yetenekleri de bir değerlendirme 

faktörüdür. 

• Uygun yönetim Ģeklini seçmek: Örgütün kültür yapısına uygun 

olarak örgütün bir yönetim Ģekli oluĢacaktır. Örgütün yönetiminde uygulanan 

yöntemler örgüt kültürünün değiĢim yönüne paralel olarak değiĢim gösterecektir.” 
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2.4. Örgüt Kültürüne Yönelik Modeller 

 

Örgüte kiĢilik kazandıran ve onu diğerlerinden ayıran farklı örgüt kültürü 

tipleri mevcuttur. Diğer bir ifadeyle, örgüt kültürü ile ilgilenen çeĢitli 

araĢtırmacılar tarafından kültürün içeriğine, gücüne ve yönetim biçimine göre 

farklı sınıflandırmalar yapılmıĢ ve değiĢik örgüt kültürü tiplerinin varlığından söz 

edilmiĢtir. Bu bölümde bunlardan birkaç tanesi incelenecektir.  

 

 

2.4.1. Geert Hofstede Modeli 

 

Hofstede, ulusal kültür ile örgüt kültürü arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

çalıĢmalarında, örgüt kültürünü Ģu baĢlıklar altında incelemektedir:
77

    

Güç Mesafesi Özelliği: Örgüt içerisindeki veya toplumda kiĢiler arasında 

bir eĢitsizlik söz konusu olmaktadır. örgütlerde ise, çalıĢanların bulundukları 

mevkilerden kaynaklanan bir eĢitsizlik ortaya çıkmakta, bu eĢitsizlik ast üst 

iliĢkileri Ģeklinde biçimlenmektedir.  

Hofstede, güç mesafesini Ģu Ģekilde tanımlamaktadır: "Bir ülkedeki kurum 

ve örgütlerin az güçlü üyelerinin, gücün eĢit olmayan bir Ģekilde dağılımını kabul 

etme ve bekleme düzeyleridir."
78

  

Güç mesafesi az olan ülkelerde çalıĢanlar daha bağımsızdır ve demokratik 

bir yönetim tarzı istenmektedir. Güç mesafesi fazla olan ülkelerde otokratik bir 

yönetim tarzı benimsenmektedir.
79
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Belirsizlikten Kaçınma Özelliği: Bir toplumdaki bireylerin belirsiz ve 

değiĢken durumlar karĢısında kendilerini nasıl hissettikleri ve bunlardan kaçınmak 

için neler yaptıkları ile ilgilidir. Belirsizlikten kaçınma derecesi fazla olan 

kültürlerde, örgütler pek çok yazılı kurallar ve prosedürlere sahip olma 

eğilimindedir.  

Bireysellik Özelliği: Bireysellik insanların sadece kendileri ve ailelerinin 

çıkarını gözetme eğilimdir. Kollektiflik ize bir gruba ait olma ve o gruba sadık 

olma eğilimdir. Hofstede yaptığı çalıĢmalarda zengin ülkelerin genellikle 

bireysellik ağırlıklı, fakir ülkelerin ise kolleftiklik ağırlıklı olduğunu tespit 

etmiĢtir.
80

  

Erkeksilik/Kadınsılık Özelliği: Erkeksilik bir toplumda baskın değerlerin 

para ve baĢarı olduğu durum olarak tanımlanmaktadır. Kadınsılık ise bir toplumda 

baĢkalarıyla ve hayatın kalitesiyle ilgilenmenin baskın olduğu durumdur.
81

   

 

2.4.2. Parsons Modeli 

 

Parsons belki örgüt kültürü konusunda değerler üzerinde ilk kez duran ve 

bu konuda bir model geliĢtiren sosyologlardan birisidir. Parsons'un Ġngilizce 

sözcüklerin baĢ harfleriyle tanımlanan "AGIL" modelinde, her toplumsal sistemde 

(bu ister bir toplum, isterse bir örgüt olsun), sistemin devamlılığını sağlamak için 

belirli iĢlevlerin karĢılanması gerektiğim ileri sürer. Bu temel iĢlevler; uyum 

sağlama (adaptation), amaç edinme ve amaçları gerçekleĢtirme (goal attainment), 

bütünleĢme (integration), ve geçerlilik (legitimacy) olarak sayılabilir. Eğer 

toplumsal bir sistem yaĢamda kalmak ve geliĢmek istiyorsa çevreye uyum 

sağlamalı, amaçlarım belirleyip onları gerçekleĢtirmeli, alt sistemleriyle bir araya 

gelerek bütünleĢmeli ve hem kendi içindeki insanlar, hem de kendi dıĢındaki 

örgütlerdeki bireyler tarafından geçerli kabul edilmelidir.
82
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2.4.3. Ouchi Modeli 

 

Ouchi, örgütlerin kültürlerini, tipik amerikan, japon ve z tipi amerikan 

örgütleri olmak üzere üç grupta incelemiĢtir. Buna göre, japon ve z tipi amerikan 

örgütleri, tipik amerikan örgütlerinden farklı olup, bu farklılıklar tipik japon ve z 

tipi amerikan örgütlerinin tipik amerikan örgütlerinden neden daha fazla baĢarılı 

olduğunu açıklamaktadır. 

Ouchi, Z Teorisi adlı eserinde, z tipi örgütlerin iç yapılarında çok yüksek 

düzeyde bir uyumun sağlandığını belirterek bu Ģirketteki insanları "klan" olarak 

tanımlamıĢtır.
83

 Ouchi modelinde örgütler arasındaki farklar ġekil 1‟de 

özetlenmiĢtir. 
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ġekil 1: Ouchi Örgüt Kültürü Modeli 

Kültürel 

Değerler 

Japon ġirketi 

Görünümü 

Amerikan Z Tipi 

ġirketi Görünümü 

Tipik Amerikan 

ġirketi Görünümü 

ĠĢgörenlere 

bağlılık 

YaĢam boyu istihdam Uzun dönem 

istihdam 

Kısa dönem istihdam 

Değerlendirme YavaĢ ve nicel YavaĢ ve nicel Hızlı ve 

niteliksel 

Kariyer geliĢimi Çok geniĢ zamanlı Orta geniĢlikte Çok dar 

Denetim Gizli ve 

informel 

Gizli ve 

informel 

Açık ve 

formel 

Karar verme Gruba bağlı ve 

katılıma 

Gruba bağlı ve 

katılımcı 

Bireysel sorumluluğa 

dayalı 

Sorumluluk Grup 

halinde 

Bireysel 

olarak 

Bireysel 

olarak 

ÇalıĢanlara ilgi Bütüncül ve geniĢ 

kapsamlı 

Bütüncül ve geniĢ 

kapsamlı 

ĠĢle sınırlı ve dar 

 

Kaynak : Moorhead and Griffin; Organizational Behavior, Houghton and Mifflin 

Company 1989, s.503. 

 

2.4.4. Peters ve Waterman Modeli 

 

Tom Peters ve Robert Waterman, ünlü kitapları olan “In Search of 

Excellence” (Mükemmeli ArayıĢ) adlı eserlerinde Ouchi‟den daha ayrıntılı ve 

açık bir biçimde örgüt kültürü ve baĢarı arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Peters 

ve Waterman, Amerika‟da baĢarılı olan Ģirketlerden seçtikleri örneklem üzerinde 

bu Ģirketlerin baĢarı nedenlerini araĢtırmıĢlardır. Bu iki araĢtırmacı, analizleri 

sırasında örgütü baĢarıya götüren temel kültürel değerleri sekiz faktöre bağlı 

olarak açıklamıĢlardır. 
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Bu sekiz temel değer Ģunlardır:
84

  

 

PeĢin Hükümle Eylemden Yana Olmak : 

Bu Ģirketlerdeki yöneticiler karar verirken çok çabuk davranmak 

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

geciktirmek bazen karar vermemek kadar zararlı sonuçlar doğurabilmektedir. 

Çünkü; baĢka Ģirketler böyle bir düĢünce üzerine hemen atlayıp uygulayabilirler. 

 

MüĢterilerle Yakın ĠliĢki : 

Peters ve Waterman‟a göre müĢterilerine yakın olan ve onlara değer 

Ģirketler, bu değere sahip olmayan Ģirketlere kıyasla büyük baĢarıya sahiptirler. 

Çünkü, müĢteriler üretilen malın kalitesi, yeni ürünler ve gelecekte neler 

üretilebileceğine iliĢkin en iyi fikirleri getiren ve ortaya koyan kaynaktırlar. Bu 

nedenle müĢteriyi tatmin örgüt kültürünün temelini oluĢturmaktadır. 

 

Özgür DüĢünce ve GiriĢimciliği Destekleme :  

Peters ve Waterman‟a göre baĢarılı Ģirketler yaratıcılığı destekleyip 

bürokrasiyi mümkün olduğunca azaltan Ģirketlerdir. Bunu yaparken Ģirketi küçük 

parçalara bölüp, bağımsızlığı pekiĢtirip, yaratıcılığı, riske girme eğilimini 

desteklemektedir. Yeni yetiĢen yöneticilere, geçmiĢteki baĢarılı yöneticileri nasıl 

riskli kararlar vererek Ģirketi baĢarıya götürdüğü anlatılır. Bu da örgüt içindeki 

efsaneleri pekiĢtirerek kültürü devamlı kılar. 

 

Üretimi Ġnsan Faktörünü Ġyi Kullanarak Aktarma : 

Ouchi gibi Peters ve Waterman da insan faktörünü iyi biçimde 

kullanılması yolunda aynı fikirdedirler. Çünkü, gerek yöneticiler gerekse 

iĢgörenler örgütün en önemli unsuru olarak görülürler. Bu Ģirketlerde bir örgüt 

kültürü olarak temel değer “insanları onurlu ve saygılı biçimde görmek, iĢin 

                                                 
84

 R. Waterman ve T. Peters, “In Search Of Excellence”, New York, 1982, s. 12-319. 



 33 

baĢarısı için sadece gerekli değil, aynı zamanda zorunlu bir davranıĢtır” 

düĢüncesidir. 

 

Yöneticilerin ĠĢin YapılıĢıyla ve Bölümlerle Yakın Ġlgisi : 

Peters ve Waterman, birçok Ģirkette üst yöneticilerin Ģirketin diğer 

bölümleriyle ilgili olmadıklarını, sadece örneğin finans konusuyla ilgilendiklerini 

görmüĢlerdir. Dolayısıyla bir otomobil fabrikasının yöneticisiyseniz ama eğer 

arabadan anlamıyorsanız, baĢarı Ģansınız ne olabilir? Elbette çok yüksek değildir. 

ĠĢte bu sorunların altından kalkabilmek için baĢarılı Ģirketler yöneticilerini hemen 

her sahada bilgili kılmak ve her bölümün yaptığı iĢten haberdar olmak 

zorunluluğunu hissetmiĢlerdir. Bu davranıĢ biçimi ise Ģirketlerdeki baĢarıyı 

pekiĢtiren bir değer olarak benimsenmiĢtir. 

 

Sadece En Ġyi Yapılan ĠĢe Bağlı Kalıp Onunla Ġlgilenmek : 

Peters ve Waterman‟ın açıkladığı bir diğer değer ise Ģirketlerin kendi iĢ 

alanları dıĢındaki örgütlerle igilenmemesi, sadece kendi iĢleri ve üretimleriyle 

ilgilenmeleridir. Bu Ģirketler çeĢitlilik kavramını benimsemeyen örgütlerdir. 

 

Yalın Biçim Az Kurmay : 

Peters ve Waterman‟a göre baĢarılı Ģirketler çok yönetici veya karar alma 

organı olmayan, ancak az sayıda ve kaliteli yöneticilerle çalıĢan 

organizasyonlardır. Birçok Ģirkette yöneticiler, kendi statülerini kendine rapor 

veren insanların sayısı ile ölçerler. Halbuki en iyi yönetilen Ģirketlerde önemli 

olan yöneticinin örgütün baĢarısına olan etkileridir. Önemli olan bir 

organizasyonda çalıĢan kiĢilerin sayısı değil, gösterdikleri baĢarı veya 

performanstır. 
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Hem GevĢek Hem de Birbirine Bağlı Sıkı Bir Organizasyon: 

Peters ve Waterman‟ın bu son baĢarısı değeri ilk bakıldığında pek bir 

anlam taĢımamaktadır. Yani bir iĢletme nasıl hem gevĢek hem de sıkı bir biçimde 

organize olur?  Bunun çözümü örgütün kültürel değerlerinde yatmaktadır. 

ġirketin sıkı bir biçimde organize olması demek örgüt içinde çalıĢanların 

birbirini anlaması ve Ģirketin değerine inanması demektir. ĠĢte bu bağ Ģirketi bir 

arada tutan ortak kültürü oluĢturur. Aynı zamanda Ģirketin gevĢek bir biçimde 

organize olması ise çalıĢanlar için az sayıda kural, kaide ve yönetmeliklerin 

olmasıdır. ÇalıĢanlar kurallarla boğuĢup, boğulmamaktadırlar. Bütün bunlar ise 

Peters ve Waterman‟a göre yaratıcılığı ve riske girmeyi desteklemektedir. 

  

2.4.5. Schein Modeli  

Bilinen örgüt kültürü modellemelerinin en iyilerinden bir tanesi; 

“Schein'ın kültür "kademe"leridir. Örgüt kültürlerinin kendilerini çeĢitli yollarla 

gösterdiklerini savunur. Bunlardan bazıları görünür, dolayısıyla örgütler üzerinde 

çalıĢılırken kolayla ayırdedilebilir olsalar da; sığ ve yüzeysel yapıları sebebiyle 

esas anlamlarını çözebilmek zordur. Bu ortaya çıkma Ģekillerini, Schein "eserler" 

olarak adlandırmıĢtır.”
85

 Bu ve eserlerler üzerinde yapılan değiĢikliklerle, bir 

kültürel değiĢimi etkilemek mümkündür. Ancak maalesef ki; esaslı bir değiĢim 

için bu süreçlerin görünür olmayan, daha derin seviyelerde de gerçekleĢmesi 

gerekmektedir. Kültürün en derin seviyeleri (Schein'ın "basit öncelikli 

varsayımlar" olarak tanımladığı) aleni değildirler ve dolayısıyla ortaya 

çıkarılmaları da oldukça zordur.
86

 

Schein kültürü "bir grubun üyelerince paylaĢılan inanç, sayıltı ve değerler 

sistemi, grup yaĢantısının öğrenilen sonuçları, herhangi bir grubun içsel 

bütünleĢme ve dıĢsal uyum sorunlarını çözmek amacıyla öğrenme süresi içinde 

geliĢtirilmiĢ sayıltılar örüntüsü" olarak tanımlamıĢtır.  
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Kültürü yorumlamacı paradigmadan ele alan örgüt araĢtırmacıları ve 

kültürel antropologlar kültürü sosyal bir grup açısından, çeĢitli kültürel öğelerin 

bireylere benimsetildiği sosyal öğrenme veya sosyalleĢme süreci ile kazanılan ve 

o grubun üyelerince paylaĢılan biliĢsel donanım olarak görürler.
87

 Söz edilen 

kültürel öğeler farklı nesnellik ve öznellik derecelerine ve örgüt üyesi tarafından 

gözlemlenebilirlik derecelerine göre farklı değerlendirilerek, çeĢitli Ģekillerde 

sınıflandırılmaktadır.
88

  

Schein; artifaktlar, değerler ve temel sayıltılar olmak üzere üç boyutta 

sınıflandırmaktadır:
89

 

 

Artifaktlar 

Kültürün en gözlenebilir ve iĢitilebilir doğal yansımaları olan artifaktlar, 

örgütün fiziksel ve sosyal çevresinde yapılanmaktadırlar. Örgüt üyelerince 

geliĢtirilen bazı sanat ürünleri, mitler, semboller, örgütsel hikayeler, efsaneler, 

örgütsel yapılanma, örgüt programı ve politikası, davranıĢ örüntüleri ve bunların 

fiziksel yansımaları (iletiĢim mekanizmaları, eĢgüdüm, karar verme gibi), giyim 

tarzları, yazılı ve sözel dil, örgüt kültürünün bu öğesi içerisinde tanımlanmaktadır. 

Değerler ve Ġnançlar 

Örgütte neyin arzu edilir ve istenir olduğunu gösteren ölçütler olarak 

tanımlanan değerler ve inançlar, örgüt üyelerinin çeĢitli durum, eylem, uygulama, 

nesne ile bireyleri iyi ve kötü biçimde değerlendirmeleri ve yargılamalarında 

belirleyici olarak görülmekte ve örgüt üyelerinin karĢılaĢtıkları sorunların 

çözümünde uygun kabul edilebilen çözüm biçimlerini göstermektedirler.  
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Temel Sayıltılar (Varsayımlar) 

Örgüt kültürünün özünü oluĢturan temel sayıltılar, bir örgütün üyelerinin 

insanın doğası, sosyal gerçekler, doğrular ve iliĢkilerin doğasını; diğer bir ifade ile 

örgüt üyelerinin kendilerini, baĢkalarını; kısacası dünyayı algılama ve 

değerlendirme biçimi olarak tanımlanmakta ve bir grubun üyelerine çeĢitli durum 

ve iliĢkileri algılama, hissetme, değerlendirme ve yargılamada temel algı dayanağı 

ve referans çerçevesi oluĢturmaktadır. Örgüt kültürünün en soyut ve gözlenmesi 

zor olan bu öğesi, çalıĢanların örgütün neden dıĢ çevreye karĢı varlığını 

sürdürmesi gerektiği ve örgüt içindeki iĢlevsel sorunlar ve çözümlerine yönelik 

algıları, düĢünceleri ve hissettiklerinin tanımlanabilir nedenlerini oluĢturmaktadır. 
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ġekil 2: Schein- Kültürün AĢamaları  

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Edgar H. Schein, Organizational Culture And Leadership, Jossey-Bass 

Publishers, Üçüncü Basım, San Francisco, 2004, s.26. 

 

 

 

 

 

 

 

 

ARTĠFAKTLAR 

 

DEĞERLER VE 

ĠNANÇLAR 

 

TEMEL 

VARSAYIMLAR 
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olunmayan inanıĢlar, algılar, 

düĢünceler. 

(değerlerin ve eylemlerin en 

son kaynağı) 
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2.4.6. Pheysey Modeli 

Örgüt kültürüne iliĢkin sınıflandırmalardan biri yönetim biçimi ve örgüt 

yapısını temel almaktadır.
90

  

 

Güç Kültürü 

Güç kültüründe güç, tek bir kiĢi veya onun güvenini kazanan kiĢi veya 

gruplarda toplanmaktadır. Güç, kontrollü olarak gücün gerçek sahipleri tarafından 

uzmanlara dağıtılmakta, kararlar gücün sahipleri tarafından alınmakta, 

diğerlerinin fikirleri sorulmamaktadır. Üst düzey yöneticilerin güvenini 

kazananlar, karar ve uygulamalarında oldukça serbest davranabilmektedirler.
91

   

Bu kültürde otorite sahibi olan insanlar baskındır ve otorite sahibi 

olanların beklentilerini yerine getirmek üzere hizmet ederler. Otoriteye karĢı 

çıkma durumuna pek rastlanmaz yada sayıca çok azdır. Liderlerin güçlü olmaları 

kadar bilgi ve tecrübe sahibi olmaları da gerekir. Astlar çalıĢmaya istekli ve 

üstlerine de itaatkar olmak durumundadırlar. Bu tip kültürün abartılı ve kötü bir 

biçimde uygulandığı durumlarda, örgütte korku hakim olur ve iĢler gerginlik 

içerisinde yerine getirilir.
92

 

Güç kültürü bireyler üzerine en yüksek zorlama derecesini uygular. Bu 

durum da çalıĢanların iĢtiraki ve müzakeresine en az fırsat vermektedir. 

ÇalıĢanlardan söylenenleri sorgusuz olarak yapması beklenir. Yönetsel stil yüksek 

derecede emredicidir.
93

 

Güç kültürü, merkezde bulunan güçlü bir lidere dayanmakta ve genellikle 

örümcek ağına benzetilmektedir.
94

 Bölümler merkezden dıĢa doğru dağılan 

birimler Ģeklindedir. Bu kültürde önemli olan merkezdeki örümceği çevreleyen 
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daireyi oluĢturan çizgilerdir. Çünkü bu çizgiler gücü ve etkiyi simgeler. 

Merkezden uzaklaĢtıkça gücün ve yetkinin kaybolduğu görülür. Hızın hayati 

önem taĢıdığı durumlarda bu kültüre sahip örgütler karlı çıkarlar fakat hız kaliteyi 

garantilemez.
95

 

 

Güç kültürünün baĢlıca karakterleri Ģunlardır:
96

 

-Gücün merkezileĢmesi ve çabuk reaksiyonun olması. 

-Grup kararından çok bireysel kararların 

vurgulanması. 

-Esasen otokratik olması ve itirazların bastırılması.  

-Açık kurallardan çok ima ile anlatımın olması. 

-MüĢteri servis kalitesinin, müĢterinin prestiji ve statüsünü aksettirmek 

için sık sık kontrol edilmesi. 

-Ailesel güçte her bir bireyin patrona kiĢisel bağlılık duygusuyla davranma 

ile motive edilmesi, otokratik güçte ceza korkusuyla motive edilmesi. 

 

Rol Kültürü 

Rol kültürü, fonksiyonel iliĢkilerin hakim olduğu bürokrasi kültürüdür. 

Örgüt içinde faaliyetler, ayrı ayrı iĢlev gören departmanların birer fonksiyonu 

biçimindedir. Örgüt içerisinde rol, iĢ ve otorite tanımları açık bir biçimde 

yapılmıĢ, iletiĢim yöntemleri belirlenmiĢ ve herhangi bir sorunla karĢılaĢıldığında 

çözüm yöntemleri önerilmiĢtir. BaĢka bir değiĢle örgüt, tepe yönetim tarafından 

koordine edilen kurallarca kontrol edilmektedir. Her departman, belirlenen kural 

ve yöntemler çerçevesinde görevlerini yerine getirirse, nihai sonuç planlandığı 

Ģekilde gerçekleĢmiĢ olur. Bu kültürde standartlar doğrultusunda iĢini yapmaya 
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çalıĢanı ödüllendirme eğilimi vardır. Kültürün etkinliği, bireyin kiĢiliğinden çok, 

iĢ ve sorumluluk dağılımının rasyonelliğine bağlıdır. 
97

 

“HiyerarĢik güç bu kültürde ana güç kaynağıdır. KiĢisel güç hoĢ görülmez 

ve uzmanlık gücü ancak yerinde hoĢ görülür. Roller ve prosedürler temel etkileme 

mekanizmalarıdır. Bu kültürün etkililiği iĢgörenlerin kiĢiliklerinden ziyade, 

sorumluluklar ve iĢ bölümünün rasyonelliğine bağlıdır”.
98

 

“DeğiĢimlere yavaĢ uyum sağladığından ve üyeler güvenliği değiĢime 

tercih ettiklerinden dolayı, değiĢimin az olduğu monopol veya oligapol 

piyasalarda uygun sonuçlar alınmaktadır”.
99

  

Rol kültürünün baĢlıca karakterleri Ģunlardır:
100

 

 

-Bürokratik ve hiyerarĢik olması 

-ĠĢlerin yazılı kurallara, formal prosedürlere ve düzenlemelere göre 

yapılmasının vurgulanması. 

-Rol gereklerinin ve otorite sınırlarının açıkça tarif edilmesi. 

-ġahsi olmaması ve yüksek derecede tahmin edilebilmesi. 

-Hızlı, etkili ve standartlaĢmıĢ müĢteri servisi hizmeti değerlerinin olması. 

-Rolü yerine getiren kiĢiden daha çok organizasyonda yerine getirilen 

rolün daha önemli olması, organizasyonda bireylerin kendilerini kolayca 

vazgeçilebilir olarak sık sık hissetmeleri. 

 

 

 

 

                                                 
97
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BaĢarı Kültürü 

BaĢarı kültüründe insanlar iĢin kendisi ile ilgilenirler ve iĢin yapılması ile 

ilgili bireysel bir çaba ve ilgi gösterirler. Bu kültürler, kendi problemlerini çözme 

teĢebbüsü içinde olan motive olmuĢ insanların, karĢılıklı iliĢkilerinin bir sonucu 

olarak nitelendirilen kültürlerdir. BaĢarı kültürüne sahip bir örgüt, üyelerinden, 

meĢgul oldukları iĢe ve çalıĢtıkları kuruma fazla zaman harcamalarını ve tüm 

enerjileri ile katkıda bulunmalarını bekler. Bu tip kültürün hakim olduğu örgütler, 

bireylerin onları içsel olarak tatmin eden görevlerde çalıĢmaktan hoĢlandıklarını 

varsayar.
101

 

“Kurallardan çok iĢlerin yapılmasının ve amaçların gerçekleĢtirilmesinin 

ön planda görüldüğü örgütlerde gözlenebilecek bir kültür türü olarak 

nitelendirilmektedir. Bürokratik yapılanmanın ötesinde esnek yapılanma, esnek 

bürokrasi, matriks örgütlenme tipi esastır. UzmanlaĢmaya ve bireysel sorumluluğa 

önem verilmektedir”.
102

 

BaĢarı kültürünün baĢlıca karakterleri Ģunlardır.
103 

-Takım bağımlılığının ve örgüt misyonuna içten inanıĢın vurgulanması. 

-ĠĢin organize edilme Ģeklinin iĢ gereklerine göre belirlenmesi.  

-MüĢteri ihtiyaçlarını gözönünde tutarak üretime yönelmesi. 

-Esneklik ve çalıĢanların yüksek bağımsızlık düzeyinin olması. 

-Potansiyel olarak çalıĢılan yerlerde aĢırı derecede tatmin sağlayan ve 

yaratıcı olan çevrelerin bulunması fakat yorucu olması. 

 

 

 

 

                                                 
101
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Destek Kültürü 

Destek kültürü, hiyerarĢiye, uzmanlaĢmaya ve rutinleĢmeye karĢıdır. 

Destek kültürünün hakim olduğu kurumlar üyelerine, birbirleri ile iliĢki kurma ve 

ait olma konularında tatmin duygusu sağlar. Yöneticileri astlar arasına katar ve 

çalıĢanların da yönetimde yer aldığı karar verme sistemleri yaratır. Bu kültürün 

temel varsayımı, bireylerin kendilerini tam olarak üye hissettikleri ve bireysel 

katkıda bulunacaklarıdır.
104

  

“Bu tip kültürde, çalıĢanlara karĢı sürekli destekleyici bir liderlik ve 

yönetim tarzı sergilenerek, çalıĢmaları sırasında ihtiyaç duydukları kaynaklar 

temin edilir. Ayrıca takım çalıĢması ve bireysel geliĢim teĢvik edilerek, baĢarı ve 

yeniliğe yönelik davranıĢlar ödüllendirilir”.
105

 

 

Destek kültürünün baĢlıca karakterleri Ģunlardır:
106

 

 

-EĢitliğin vurgulanması 

-Yalnızca personelin yetiĢmesi ve geliĢmesi için varolması ve çalıĢması.  

-Kooperatif ve cemiyetlerde, ticari kâr yapmayan organizasyonlarda daha 

çok rastlanması. 

 

AĢağıda Pheysey‟in örgütsel kültürler,  onların değerleri ve sınırların 

önemini gösteren tablosu verilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

                                                 
104

 Pheysey, op.cit. s.18. 
105

 A. Gillespie, “Better Management By Being More Customer Responsive”, Australian Journal 

Of Public Administration, 53(4), 1994. Bkz:Ordun ve Erkmen, op.cit., s.70. 
106

 Cartwright ve Cooper, op.cit., s. 62 



 43 

ġekil 3: Pheysey- Örgütsel Kültürler, Değerleri ve Sınırların Önemi 

 

 

Kaynak: D.C. Pheysey, “Organizational Cultures:Types And Transformations”, 

Routledge, London, 1993, s. 170. 
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2.5. Örgüt Kültürünün Benzer Kavramlarla ĠliĢkileri 

 

Yönetim literatüründe sık olarak kullanılan ve örgüt kültürü kavramı ile 

yakın yada benzerlikler taĢıyan kavramların incelenmesi ve aralarındaki iliĢkinin 

boyutlarının açıklanması, örgüt kültürünün daha iyi anlaĢılmasını sağlamak 

açısından yararlı olacaktır.  

 

2.5.1. Örgüt Kültürü Ve Örgüt Ġklimi 

 

Kültür üzerine yapılan araĢtırmaların erken zamanlarında, kültür ve iklim 

arasındaki ayırım da oldukça belirgindi. Schwartz ve Davis'in (1981) "Kültür her 

ne olursa olsun, iklim değildir.
107

" açıklamaları, belki de konuyu en net Ģekilde 

ortaya koyan sözlerdir. Kültür üzerine çalıĢmak, kalitatif araĢtırma metodları ve 

bireyin kendine özgü sosyal niteliklerini göz önünde bulundurmayı gerektirirken; 

iklimi araĢtırmak, -tam aksine- kantitatif metodları ve sosyal nitelikler arasında 

genellemeler yapılabileceği varsayımını gerektirir.
108

 

“Örgüt iklimi herhangi bir örgütteki personelin daha çok davranıĢsal ve 

tutumsal özeliklerini yansıtmakta, deneysel ve dıĢ gözlemlere dayanmaktadır. 

Örgüt kültürü ise örgütsel değerleri içermekte, grup üyelerine paylaĢılmıĢ duygu 

ve düĢünceleri sunmaktadır. Örgüt kültürü kavramının örgüt iklimi kavramına 

oranla daha kalıcı olduğu kabul edilmektedir. Her iki kavramın da örgütün temel 

değerleri ve normları üzerinde büyük etkileri olduğu kabul edilmektedir. Örgütsel 

kültür, örgüt üyelerinin davranıĢlarında süreklilik ve uyum sağlayarak, bu yolla 
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örgüt ikliminin oluĢmasında etkili olur. Ayrıca, örgüt iklimi ancak belli bir 

kültürü olan örgütlerde geliĢir”.
109

 

 

“Örgüt ikliminin anlaĢılması, değiĢik yönetim biçimlerinin, örgütte çalıĢan 

kiĢiler, örgütün baĢardığı iĢler ve örgütün sağlığı üzerindeki etkisinin 

anlaĢılmasına yardımcı olur”.
110

 Örgüt iklimi, belli bir örgüte ait, örgütün üyeleri, 

örgütün yapısı ve çevresiyle ilgili bir dizi özellikler bütünüdür. 

 

2.5.2. Örgüt Kültürü Ve Örgüt Felsefesi 

 

Örgüt kültürü ile örgüt felsefesi birbirleriyle son derece iliĢkili iki 

kavramdır. Örgütlerin temeli felsefedir. Bir felsefede, neyin önemli, neyin 

önemsiz olduğu belirlenerek, örgütün eĢsiz ve benzersiz olması sağlanır. Bu 

ayrıca aynı kültürü paylaĢan kiĢiler arasındaki planlama ve koordinasyona etkinlik 

getirir. Fakat en uyumlu hallerde bile, örgütlerin tek bir kiĢide varolan aynı 

tutarlılık düzeyine sahip olamazlar. Birbirlerine benzemeyen kiĢilerden oluĢan 

örgütlerde, çeĢitli kiĢisel kültürel farklılıkların olması kaçınılmazdır. Eğer örgütler 

temel inanç ve değerlerinin bilincinde olurlarsa, ortak hedef ve değerler 

geliĢtirerek çalıĢanların faaliyetlerini birleĢtirirler. ĠĢte bu yüzden, bir örgütün 

sahip olduğu felsefe çok önemlidir. Örgüt felsefesi,  sorunlara  standart  çözümler   

getirir, bazı davranıĢların neden ödüllendirileceğini açıklar ve kiĢinin kendi 

imajını bile etkileyebilecek bir örgüt imajı ortaya koyar.
111
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“Örgüt felsefesi, örgütün hareket alanının sınırlarını belirleyerek uyulması 

gereken kuralları ortaya koymaktadır. Örgüt kültürü ile uyumluluk göstermeyen 

ve örgüt üyeleri tarafından benimsenmeyen amaçlar ve bunlara yönelik olarak 

geliĢtirilen kurallar uygulamada baĢarısız olacaktır. Örgüt felsefesenin ortaya 

koyduğu norm ve değerlerin çalıĢanlar tarafından paylaĢılabilecek nitelikte 

olmasına büyük önem verilmesi gerekmektedir. Aksi halde örgüt felsefesi, 

kültürün bir parçası olmaktan ve kültürün oluĢumunu desteklemekten uzak 

kalacaktır”.
112

  

 

 

 

2.5.3. Örgüt Kültürü Ve Örgüt Kimliği 

 

“Örgüt kimliği, bir örgütü diğerlerinden ayıran ve onun özgünlüğünü ifade 

eden özellikler bütünü olarak tanımlanmaktadır”.
113

  

Bir baĢka açıdan kimlik, örgütler açısından ortak kimlik ve örgütsel kimlik 

olarak ayrılmakta, örgütsel kimlik genel olarak üyelerin kendi örgütlerine iliĢkin 

algı, düĢünce ve hislerini kapsamaktadır. Bu kimliğin ortaklaĢa olarak oluĢtuğu 

kabul edilmektedir. Ortak kimlik ise, liderliğin önemli bir iĢlevi olarak kabul 

edilmekte, üyelerle üst yönetimin etkileĢimine bağlı olarak oluĢmaktadır.
114

  

Bir örgütün kimliği, hem fiziki hem de kültürel faktörleri içermektedir. 

Fiziki faktörler; örgütün yapısı, büyüklüğü, yönetim Ģekli, hukuki yapısı ve 

faaliyet alanı gibi hususları içine alırken, kültürel faktörleri ise, mitler, 

kahramanlar, adetler ve örgütün tarihçesi gibi hususları kapsamaktadır. 

Örgüt kimliği ile örgüt kültürü arasındaki önemli fark fonksiyonları 

açısındandır. Örgüt kimliği, örgütün iliĢkide bulunduğu iç ve dıĢ çevrede örgüt 

için arzulanan bir imaj yaratmaya yönelik çalıĢmaları kapsamaktadır. Örgüt 

kimliği, örgütün logosu, kullandığı renkler, amblemi gibi görsel unsurlar olduğu 
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gibi, örgütün iç ve dıĢ iletiĢim yapısı ve davranıĢları etkileyen her türlü adet, 

gelenek, mitler ve hikayeler gibi örgüt kültürü unsurlarından da etkilenmektedir. 

Örgüt kültürü ise, herhangi bir imaj yaratma çalıĢmasından ziyade, örgüt 

amaçlarının oluĢturulmasında önemli rol oynamaktadır.
115

    

 

ĠĢletmelerin büyük çoğunluğunun kimlikleri üç genel kategoride 

sınıflandırılabilir: 
116

 

 

Monolitik Kimlik: Bu kimlik tipinde örgüt, gerçekleĢtirdiği tüm faaliyet ve 

etkileĢimlerde tek bir isim ve görsel sistem kullanır. Zira örgütün yaptığı her Ģey, 

aynı isim, tarz, karakterde ve birbirini tamamlar niteliktedir. 

DesteklenmiĢ Kimlik: Çoğu kurumun büyüme süreci -kısmen de olsa- 

satın almalar ve ele geçirmeler ile gerçekleĢir. Satın alan veya ele geçiren taraf, 

genellikle yeni edinimine yönelik iyi niyetini ve adaleti koruma eğiliminde olur. 

DesteklenmiĢ kimlik stratejisinde, ebeveyn olarak belirtilen kurum, kendi ismini 

ve bazen görsel öğesini, ast kurumlarını desteklemek amacıyla kullanır. (Buna 

örnek olarak; Koç Holding'in sahip olduğu Yapı Kredi veya Migros gibi alt 

kuruluĢların logolarında veya reklamlarında, kendine özgü görsel öğesi olan koç 

baĢını kullanması verilebilir.) 

Marka Kimliği: Bilhassa kısa ömürlü tüketim malları üreten bazı 

kurumlar, örgütsel kimlikleri ile sahip oldukları markaların kimliklerini 

birbirlerinden ayırmayı tercih ederler. Son müĢterinin iliĢkisi markayla, kurumsal 

aktörlerin iliĢkisi ise kurum ile gerçekleĢir. Böylece markalar kendilerine ait 

isimlere, itibara, yaĢam döngülerine ve kiĢiliklere sahip olurken, zaman zaman 

aynı kurum altındaki diğer markalar ile rekabete dahi girebilirler. 
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2.5.4. Örgüt Kültürü Ve Örgütsel Yapı 

 

Örgüt kültürü tartıĢmalarında bu kavramla karıĢtırılan diğer bir kavram da 

örgütsel yapıdır. Örgütsel yapı, karar verme ve kararı uygulamada bir çatı olarak 

kabul edilir. Örgütsel yapı, örgüt ya da iĢletmenin öğeleri arasındaki iĢ bölümü ve 

otorite dağılımını, durağan, sürekli ve açıklanabilir kılan bir yapı çerçevesinde iĢ 

görür. Kültür ise, bir sosyal yapıda yaĢanılan deneyimlerdeki, düzenlilik ve 

biçimselliğin açıklanmasında kullanılan soyut bir kavramdır; bu bağlamda da, 

benzeri örgütsel yapıların benzeri kültüre sahip olacağı düĢünülemez. Kültür ise 

bu etkileĢimin yan ürünüdür ve bu iki kavram gerçekte madalyonun iki yüzünü 

oluĢtururlar. Bu çerçevede iĢletme olguları, sosyal yapı özelliklerini ele alan 

örgüte bağlı düzen ile biliĢsel yapılanmalar ve bunların sembolik ifadeleri ile ilgili 

kültüre bağlı düzen olmak üzere iki aynı boyutta ele alınabilir. Bu iki kavram 

arasındaki karĢılıklı bağımlılık iliĢkisini ele alan görüĢe göre kültür, bir "yönetim" 

değiĢkeni olarak varsayılmaktadır .
117

 

Uygun bir örgütsel yapı oluĢturmak, baĢarılı bir örgüt yaratmanın püf 

noktasıdır. MerkezileĢme ve formalizasyon ise örgütsel yapının en önemli 

boyutları olarak kabul edilir. “MerkezileĢme, örgütü etkileyen kararları alan 

otoritenin, hiyerarĢi kademelerindeki sınırlandırılması”
118

 veya ”karar alma 

sürecine katkıda bulunan kademelerin niceliği olarak tanımlanabilir”
119

. 

“Formalizasyon (resmileĢtirme) ise prosedür, kural ve yönergelerin yazılı hale 

getirilme oranını belirtir”.
120
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3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

3.1.Örgütsel Bağlılığın Tanım ve Önemi 

 

3.1.1. Örgütsel Bağlılığın Tanımı 

 

 

Örgütsel bağlılık, bireyin kurumsal amaç ve değerleri kabul etmesi, bu 

amaçlara ulaĢılması yönünde çaba sarf etmesi ve kurum üyeliğini devam ettirme 

arzusudur. Böylece örgütsel bağlılıkta temel olarak Ģu faktörler üzerinde 

durulmaktadır: Örgütün amaç ve değerlerine gönülden inanıĢ ve bunları 

kabulleniĢ; örgütten yana her Ģeyini ortaya koymaya gönüllü olma ve son olarak 

da örgütün bir üyesi olarak kalma noktasında son derece güçlü bir irade ortaya 

koyma.
121

 Örgütsel bağlılığın hem örgütler hem de çalıĢanlar açısından önemli 

yararları bulunmaktadır. ÇalıĢanlar arasında yüksek oranda örgütsel bağlılığa 

ulaĢmak örgütlerin önemli yönetsel amaçları arasında yer almaktadır.
122

 

ÇalıĢanları örgüte bağlayacak pek çok etmen olmakla birlikte; ücret, prim gibi 

maddi çıkarlar, örgütsel kültür ve liderlik, özel yaĢam - iĢ yaĢamı arasındaki 

denge, bireysel özellikler, genel yönetim politikaları, iĢyerindeki eğitim ve 

geliĢme olanakları gibi konular bu noktada önemli olmaktadır.
123

  

Örgütsel bağlılığı açıklamaya çalıĢan bir çok araĢtırma bu kavramın çeĢitli 

öğeleri üzerinde durmuĢlardır
124

. Örgütsel bağlılık, psikolojik temelde bütünleĢme 
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ve özdeĢleĢmeyi, istikrarı sağlama ve davranıĢa yön verme fonksiyonlarını 

kapsar
125

. Bu açıdan örgütsel bağlılık, bireylerin inançları ile davranıĢları 

arasındaki uyumu ön plana çıkaran bir his halidir
126

. Kavramın içeriğinde, örgütün 

amaç ve değerlerini kabul etme, bu amaç ve değerler doğrultusunda hareket etme, 

organizasyonun baĢarısı için güçlü bir çalıĢma arzusu ile organizasyonel üyeliği 

devam ettirme isteği vardır
127

. Bu açıdan örgütsel bağlılığın; herhangi olumlu bir 

neden olmadığı hallerde bile bireyin davranıĢını etkileyebilen ve harekete 

geçirebilen dinamik bir yapısı vardır.
128

 

Örgütsel bağlılık üzerinde çalıĢmalar yapan Meyer ve Allen, örgütsel 

bağlılığın psikolojik bir boyuta sahip olduğunu belirterek, çalıĢanların örgütle 

iliĢkisi ile Ģekillenen ve örgütün sürekli bir üyesi olma kararı almalarını sağlayan 

bir davranıĢ olarak tanımlamıĢlardır.
129

 Mowday ise örgütsel bağlılığı karakterize 

eden özellikleri Ģu Ģekilde sıralamıĢtır:
130

  

a. Örgütün amaçlarını ve değerlerini kabul ve sıkı sıkıya bağlılık, 

b. Örgüt için gönüllü ve istekli bir çalıĢma gayreti içinde bulunma, 

c. Örgüte üyeliğin devam etmesi konusunda güçlü bir isteğe sahip 

olmak. 

Örgütsel bağlılık literatüründe üç farkli bağlılık unsuru bulunmaktadir: 

Bunlar duygusal (affective), sürekli (continuance) ve normatif (normative) 

bağlılıktır. Bu yaklaĢımlar genelde örgütle çalıĢan arasinda bir bağ oluĢtursa da, 
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bu bağın niteliginin farklı olduğu açıktır.
131

Duygusal bağlılık, insanlari örgüte 

duygusal olarak bağlayan ve bu örgütün üyesi olmaktan dolayı memnun 

olmalarını sağlayan, bireysel ve örgütsel değerler arasındaki bir uzlaĢmadan 

ortaya çikar.
132

 Duygusal bağlılık kiĢilik özellikleri ve iĢe iliĢkin faktörlerle ilgili 

tutumsal bir olgudur ve örgütsel hedefleri destekleme yönünde çalıĢanların 

gönüllülüğü esasına dayanır.
133

 Normatif bağlılık, kendini kuruma adamayı ve 

sadakati teĢvik eden bir kültür içinde sosyalleĢme sağlaması nedeniyle, kurum ve 

örgütlere bağlı ve sadık olma eğilimine vurgu yapar. Ayrıca normatif bağlılık 

örgütsel misyon, hedef, politika ve faaliyet tarzlarıyla tutarlı olan ve birey 

tarafından içselleĢtirilen inançları da kapsar. Bu Ģekildeki birey-örgüt değerleri 

arasındaki ahenk, "örgütsel kimlik" sürecini ortaya koyar. ÇalıĢanların bu tür bir 

bağlılığı sergilemesinin nedeni bunun doğru ve etik olduguna inanmalarıdır. 

Devam bağlılığı ise, örgütte çalıĢanın yapmıĢ olduğu kiĢisel yatırımlar nedeniyle 

bu örgütte kalma isteğinden kaynaklanmaktadır. Bu yatırımlar; mesai 

arkadaĢlarıyla yakın sosyal iliĢkiler, emeklilik hakları, kıdem, kariyer ve bir 

örgütte uzun yıllar çalıĢmaktan dolayı elde edilen özel yeteneklerdir. Bundan 

baĢka bu bağlılığa, baĢka bir yerde daha iyi iĢ olanakları elde etme noktasındaki 

belirsizlikler de katkıda bulunur. Bu üç bağlılık unsuru, çalıĢanları bir örgüte 

bağlayan ve onların ayrılma ya da kalma kararlarını etkileyen bir psikolojik 

durumu yansıtır.
134

 Duygusal bağlılığa sahip olan bir kimse örgütte kalmak 

istediğini, devam bağlılığına sahip olan kimse örgütte kalması gerektiğini ve 

normatif bağlılığa sahip olan kimse ise örgütte kalmak zorunda oldugunu 

düĢünür.
135

 Yani bu durum sırasıyla, "arzu" (duygusal), "ihtiyaç" (devam) ve 
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"yükümlülük" (normatif) ekseninde değerlendirilir.
136

 Duygusal, devam ve 

normatif bağlılık, bağlılığın türlerinden çok ayırt edilebilir unsurları olarak 

görülür. Bu bağlamda çalıĢanlar, bu unsurlardan her bir psikolojik durumu 

değiĢen oranlarda tecrübe ederler.
137
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ġekil 4:  Örgütsel Bağlılığın Genel Modeli  

     Esaslar 

Kimliğe İlişkin 

Paylaşılan Değerler 

Kişisel İlgi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

Kaynak: J.P. Meyer Ve L. Herscovitch, Commitment In The Workplace Toward A 

General Model, Human Resource Management Review, 1(1), 2001, s.317 
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Normların İçselleştirilmesi ( Sosyalizasyon) 
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3.1.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

 

Örgütler, içinde bulunduğumuz küreselleĢme sürecinde, bilgi çağı ve 

uluslararası rekabet koĢulları, hızla değiĢen yönetim paradigmaları ile müĢteri 

beklentilerindeki değiĢim gibi birçok yapılanmayla karĢı karĢıyadır. Bu noktada 

da her zamankinden daha fazla insan sermayesine gereksinim duymakta, bunun 

sonucunda da oluĢan bağlılık kavramının önemi giderek artmaktadır. Dolayısıyla, 

örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanları istihdam eden örgütlerin daha etkin ve 

verimli olması söz konusudur. 

Günümüzde pek çok araĢtırmacı tarafından örgütsel bağlılığın önemine 

değinen ve bu kavram üzerindeki etkileri araĢtırarak, farklı değiĢkenlerle iliĢkisini 

inceleyen ölçek çalıĢmaları yürütülmektedir. Bu çalıĢmaların giderek artan bir 

önem kazanmıĢ olmasının nedenleri arasında aĢağıdaki maddeler sayılabilir:
138

 

- “Örgütsel bağlılığın, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisi, 

- Örgütsel bağlılığın iĢten ayrılma nedeni olarak, iĢ doyumundan daha 

etkili olduğunun araĢtırmalarla ortaya konması, 

- Örgütsel bağlılığı yüksek olan kiĢilerin, düĢük olanlara göre daha iyi 

performans göstermeleri, 

- Örgütsel bağlılığın, kurumsal etkililiğin yararlı bir göstergesi olması,  

- Örgütsel bağlılığın, fedakarlık ve dürüstlük gibi örgüt vatandaĢlığı 

davranıĢlarının bir ifadesi olarak dikkat çekmesidir”. 

“Her organizasyon, üyelerinin örgütsel bağlılığını arttırmak ister. 

AraĢtırmalar örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanların görevlerini yerine getirmede 

daha çok çaba gösterdiğini ortaya koymaktadır. Buna ek olarak, örgütsel bağlılığı 

yüksek çalıĢanların örgütte daha uzun süre kaldıkları ve örgüt ile olumlu 

iliĢkilerinin olduğunu ifade etmektedir. Buna bağlı olarak yüksek performanslı, 

eğitimli bir iĢ görenin uzun süre örgüte katkısının devam etmesi verimlilik artıĢı 
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sağlar, çünkü örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢan örgütte kalır, örgütsel amaçların 

gerçekleĢmesi için çaba harcar ve ayrılmayı düĢünmez”.
139

 

 

 

3.2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 

Örgütteki çalıĢanların örgüte bağlılık hissetmesi, kendi iĢ verimlerini 

arttırarak örgüt için olumlu sonuçlar doğurur. Dolayısıyla bir örgütün çalıĢanların 

örgüte bağlılığını arttırabilecek yada azaltabilecek faktörlerin farkında olması 

önemli bir husustur. Yapılan araĢtırmalar sonucunda örgüte bağlılığı etkileyen 

faktörlerin sınıflandırılması konusunda birkaç farklı yaklaĢıma rastlanmıĢtır.
140

  

Mowday, Porter ve Steers‟ın sınıflandırmasına göre örgüte bağlılığı 

belirleyen kiĢisel özellikler, rol ve iĢ özellikleri, yapısal özellikler ve iĢ deneyimi 

olmak üzere dört faktör bulunmaktadır.
141

  

Bu tez çalıĢmasında literatürde sıkça ele alınan faktörler, kiĢisel faktörler 

ve örgütsel faktörler olarak iki ana baĢlık altında incelenecektir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
 
139

 Northcraft ve Neale, Organizational Behavior-Management Challenge, The Dryden Press, 

Newyork, 1990. Bkz: Hatice Necla Çelik KeleĢ, “ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki 

Etkisine ĠliĢkin Ġlaç Üretim Ve Dağıtım Firmalarında Yapılan Bir AraĢtırma”, (Doktora Tezi, 

Selçuk Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Konya, 2006), s.47. 
140

 Çetin, op.cit., ss.98-99. 
141

 Azmi Yalçın ve Fatma Nur Ġplik, “BeĢ Yıldızlı Otellerde ÇalıĢanların Demografik Özellikleri 

Ġle Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiyi Belirlemeye Yönelik Bir AraĢtırma: Adana Ġli 

Örneği”, Çukurova Üniversitesi, S.B.E. Dergisi/E- Dergi, 2005, 14(1), s.399, 

www.sosyalbilimler.cukurova.edu.tr./dergi/dosyalar/2005.14.1.211.pdf 

http://www.sosyalbilimler.cukurova.edu.tr./dergi/dosyalar/2005.14.1.211.pdf


 56 

3.2.1.Örgütsel Bağlılığı Etkileyen KiĢisel Faktörler 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktör gruplarından birisi de kiĢisel 

özelliklerdir. Örneğin yaĢ, cinsiyet ve eğitim seviyesindeki farklılıklar örgütte 

elde edilecek ayrıcalıklar ile örgütsel gücün göstergeleri olabilmektedir. Bu 

ayrıcalıkların dereceleri de örgütsel bağlılıkta farklılıklar yaratabilmektedir. 

Çünkü örgütteki yan yararlar, statü ve diğer olanaklar arttıkça örgütsel bağlılık da 

artar.
142

 

Yapılan araĢtırmalar, örgütsel bağlılığı etkileyen kiĢisel faktörler olarak; 

yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, kıdem ve kiĢilik özellikleri unsurları üzerinde 

yoğunlaĢmıĢtır.  

 

 

3.2.1.1.YaĢ 

 

Bireylerin içinde bulundukları yaĢ dönemleri iĢlerine iliĢkin tutumlarını, 

algılarını, isteklerini ve beklentilerini etkileyebilir. ĠĢgörenler genç, orta yaĢ ve 

yaĢlı olarak sınıflandırılacak olunursa, iĢ hayatının baĢlangıcında olan birey ilk 

kez iĢ aramanın ve iĢe yerleĢmenin sıkıntılarını yaĢayacak, eğitimine ve 

özelliklerine uygun bir iĢte çalıĢma isteği yüksek olacaktır. Bireylerin iĢe 

bağlanmaları için iĢlerini ve iĢ ortamlarını tanımaları, alıĢmaları, kendileri için 

olumlu bir iklimin varlığını görmektedir ve bunun için de belirli bir sürenin 

geçmiĢ olması gerekmektedir.
143

  

Örgütsel bağlılık ve iĢgörenin yaĢı arasındaki iliĢkinin incelendiği pek çok 

araĢtırmada yaĢ ilerledikçe, örgütsel bağlılığında arttığına iliĢkin bulgular elde 

edilmiĢtir. YaĢ ilerledikçe örgütsel bağlılığın arttığına dair bulgular elde eden 

Angle ve Perry, iĢgörenlerin yaĢı ilerledikçe alternatif ya da farklı eğitim alma 
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imkanlarının azaldığı, bunun sonucunda da iĢgörenlerin üyesi bulundukları örgüte 

bağlılıklarının arttığı yorumunu yapmıĢlardır.
144

 

 

 

3.2.1.2. Cinsiyet  

 

Toplumsal açıdan kadın ve erkeğe yüklenen görevler, iĢ yaĢamında kadın 

ve erkeğin davranıĢlarını etkilemekte, çalıĢma yaĢamına ve iĢe bakıĢlarında 

önemli bir ayrımı oluĢturmaktadır. 

Kadının geleneksel olarak ev iĢleri, çocuk bakımı gibi aile içine dönük 

iĢlevleri üstlenmesi ve erkeğin dıĢarıda çalıĢarak ailenin geçimini sağlayan bir rol 

ile özdeĢleĢmesi, kadın ve erkek arasında yüzyıllardır süren bir toplumsal rol 

dağılımına sebep olmuĢtur.
145

 

AraĢtırmacılar, kadınların mı yoksa erkeklerin mi örgütlerine daha fazla 

bağlılık gösterdikleri konusunda görüĢ ayrılıklarına sahip bulunmaktadırlar. Kadın 

çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin erkeklere göre daha düĢük olduğunu 

savunan araĢtırmacıların ileri sürdükleri nedenler; kadınların ailesel rollere 

verdikleri önem sonucunda örgütsel değerleri ikinci planda tutmaları ve kadınların 

iĢgücüne katılmalarının önündeki engellerin varlığı olmaktadır. Kadınların 

erkeklere oranla daha fazla bağlılık gösterdikleri görüĢünü savunan 

araĢtırmacıların ileri sürdükleri nedenler ise; kadın çalıĢanların örgütlerinde daha 

istikrarlı olmaları, çalıĢtıkları örgütü sık sık değiĢtirmek istememeleri ve 

karĢılaĢtıkları engellerin kadınların motivasyonunu daha da perçinleyerek 

azimlerini arttırdığı yönündedir.
146
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“Mowday; kadınların örgüte bağlılıklarını, erkeklere göre daha fazla 

olduğuna değinmiĢ ve bunun nedenini de, kadınların örgütte bulundukları 

pozisyonları elde etmede erkeklerden daha çok engel aĢtıkları ve bunun örgüte 

üyeliği onlar açısından daha önemli kılması olarak açıklamıĢtır”.
147

  

 

 

3.2.1.3. Eğitim Düzeyi 

 

“Mowday araĢtırmalarında eğitim düzeyi ve örgütsel bağlılık arasında 

küçük de olsa negatif bir iliĢki tespit etmiĢtir”.
148

 

ĠĢgörenlerin eğitim düzeyleri, iĢ hayatına bakıĢı, iĢ hayatından beklentileri 

etkileyen önemli değiĢkenlerden biri olmaktadır. Eğitim düzeyi yükseldikçe iĢ 

hayatına ve iĢe yüklenen anlam ile beklentiler çeĢitlenmektedir. Sosyal ve 

ekonomik koĢulları elverdiği ölçüde eğitimini sürdürmüĢ ve yüksek eğitim almıĢ 

kiĢilerin, eğitim düzeyi düĢük kalmıĢ kiĢilere göre iĢe bakıĢ açıları çok farklı 

olmaktadır. ĠĢ hayatına küçük yaĢlarda girmektense, daha uzun eğitim almanın 

maliyetine katlanıp, gelir elde etmekten bir süre daha fedakarlık gösteren kiĢiler, 

eğitimleri sonunda nitelikli iĢgücü olarak çalıĢma yaĢamında yer almaktadırlar. 

Eğitime yapılan yatırımın, harcanan zamanın bir karĢılığı olarak, ücret ve diğer 

çalıĢma koĢullarındaki talepleri de yükselmektedir. Ayrıca iĢ hayatı bu kiĢiler için 

sadece para kazanılan bir yer olmaktan çok toplumda yüksek bir statü sahibi 

olma, prestijli bir iĢ sahibi olma, sosyal iliĢkileri geliĢtirme olanaklarının 

sağlandığı bir ortam anlamını taĢımaktadır. Dolayısıyla iĢleri ile ilgili 

değerlendirmelerde çok daha titiz olmaları beklenebilir. Yapılan araĢtırmalar 

incelendiğinde, örgütsel bağlılık ve eğitim düzeyi arasındaki iliĢkilerin karmaĢık 

olduğu görülmektedir.
149
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Bazı araĢtırmalara göre, eğitim ve bilgi düzeyi yükseldikçe kiĢisel 

inisiyatif kullanma, sorumluluk alma, daha bağımsız karar verme ve uygulama 

olanağı artmaktadır. Bu durum, iĢgörenlerin monotonluk ve bıkkınlık durumlarını 

ortadan kaldırarak iĢi benimsemelerine yardım etmekte, ortaya çıkan rahatsızlık 

ve devamsızlıkları azaltmaktadır.
150

 

Eğitim düzeyi ile örgütsel sağlılık arasında olumsuz bir iliĢki olduğunu 

ileri süren araĢtırmalara göre; eğitim düzeyi arttıkça örgüte olan bağlılık 

azalmaktadır. Bunun nedeni ise, eğitim düzeyinin yükselmesiyle birlikte kiĢinin iĢ 

hayatından beklentilerinin de yükselmesi olarak ifade edilmektedir.
151

  

 

 

3.2.1.4. Kıdem 

 

Kıdem, bir iĢte ne kadar süredir çalıĢıldığı göstermektedir. Aynı iĢte uzun 

süre kalan, yani kıdemi yüksek olan bir bireyin bağlılığının daha yüksek olması 

beklenebilir. ĠĢine alıĢamayan, iĢinden tatmin olamayan, psikolojik olarak 

özdeĢleĢmeyen bir bireyin iĢinden ayrılma eğilimi göstereceği kabul edilirse, 

kıdemin örgüte bağlılıkla iliĢkisi açıkça görülebilir. Ancak burada baĢka iĢ 

alternatifleri ve bireyin iĢten ayrılmasını güçleĢtiren ekonomik sorunlar göz önüne 

alınırsa, kıdemin örgüte bağlılıkla daha önemsiz bir iliĢkisi olduğu ortaya 

çıkabilir. Bu sebepten dolayı, kıdemin tek baĢına örgütsel bağlılığı etkileyen bir 

faktör olarak ele alınması yanıltıcı olabilecektir.
152

  

Allen ve Meyer, örgüt içerisinde geçen zamana dayalı olarak statü 

yükseliĢi neticesinde memnuniyet düzeyinin artmasının örgütsel bağlılık ile kıdem 

arasında pozitif yönde bir iliĢki olduğunu ifade etmiĢlerdir.
153
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ĠĢgörenin kiĢisel yatırımlarının dikkat çekici Ģekilde onu örgüte 

bağladığını ele alan araĢtırmalara göre; emeklilik maaĢı alma planları, statü, artan 

yaĢ, kıdeme bağlı ücret düzeyi kiĢinin örgüte yaptığı yatırımlar arasında 

görülmekte ve tüm bu yatırımların örgütten ayrılma maliyetini arttırdığı dolayısı 

ile de örgütsel bağlılığı kuvvetlendirdiğine değinilmektedir.
154

 

Buna karĢılık, iĢyerinde uzun süreden beri çalıĢan yani kıdemli 

iĢgörenlerde, kıdemsizlere kıyasla iĢe devamsızlık oranının arttığını dolayısıyla 

örgüte bağlılığın azaldığını ileri süren görüĢler de bulunmaktadır. Buna neden 

olarak da, iĢgörenin kıdemliliği dolayısıyla elde etmiĢ olduğu güven, bıkkınlıklar 

ve yıpranmalar ile yaĢlanma sayılmaktadır.
155

 

 

3.2.1.5. KiĢilik Özellikleri 

 

ÇeĢitli kiĢilik özelliklerinin örgütsel bağlılıkla olan iliĢkileri aĢağıda 

sunulmuĢtur:
156

 

 

-“Baskın motivasyon kaynağı olarak “hedef belirleme”yi benimseyen 

kiĢiler örgütsel bağlılığa yatkın kiĢilerdir. Örgütün hedef ve değerleriyle kendi 

hedefleri çakıĢan çalıĢanlar, araçsal motivasyon unsurları veya kendi öz değerleri 

ile motive olan çalıĢanlara göre daha fazla bağlılık gösterirler. 

 

-Diğer kiĢiler tarafından onaylanma ( kabul görme, değer ve statü ihtiyacı) 

beklentileri olan çalıĢanlar, ait oldukları kurum içerisinde tanımladıkları sosyal 

kimlikleriyle örgütsel bağlılık gösterirler. 
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-Kendi değerleri ile tutarlı biçimde davranıĢlar sergileyerek kabul görme 

ihtiyacında olan kiĢiler örgütsel bağlılığa yatkındırlar. Özellikle kiĢi eğer bir 

bireyin değerinin kendi “en iyisi”nin ne derece olduğu ile iliĢkili olduğuna 

inanıyorsa bu varsayım doğruluk kazanmaktadır”. 

 

 

3.2.2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Örgütsel Faktörler 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktör gruplarından birisi de örgütsel 

özelliklerdir. Yapılan araĢtırmalarda, örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler 

olarak; örgüt büyüklüğü ve yapısı, ücret, iĢin niteligi, liderlik, örgütsel ödüller, 

iletiĢim, rol belirsizliği ve rol çatıĢması incelenecektir. 

 

 

3.2.2.1. Örgüt Büyüklügü Ve Yapısı 

 

Örgütlerde çalıĢan kiĢi sayısı arttıkça yani örgütler büyüdükçe bürokratik 

eğilimlerde artmaktadır. Büyük örgütlerde yönetim ve denetim mekanizmasının 

en iyi Ģekilde iĢlemesi için iyi belirlenmiĢ bir hiyerarĢik yapı, herkesin 

pozisyonundan aldığı birtakım yetki ve sorumlulukları vardır. Her kademede 

iĢlerin nasıl yapılacağı ile ilgili olarak ayrıntılı ve somut ilkeler mevcuttur. 

Bireylerarası iliĢkiler ise bulunulan  pozisyonun ilkelerine göre sürdürülecektir.
157

 

Örgütün organizasyon yapısı, benimsediği iĢ süreçleri iĢgörenlerin bağlılık 

düzeyleri üzerinde etkili olmaktadır. Kuralların biçimsel Ģekilde yazılı olması, 

merkezleĢme derecesi ve fonksiyonel olarak diğer departmanlara bağlılık ile 

örgütsel bağlılık arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. Öte yandan değiĢen çevre 

koĢullarının etkisi ile ortaya yeni bir örgüt tipinin çıktığını iddia eden bir yaklaĢım 

söz konusudur. Bu yaklaĢıma göre, yeni örgüt tipi bağlılık, sadakat ve özdeĢleĢme 

ilkelerinin, çalıĢanların örgüt ile çıkar birliği içinde olduğunu ön plana çıkartarak, 
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çalıĢanların örgüt ile çıkar birliği içinde olduğu bir iliĢkiye girmesini 

sağlamaktadır.
158

 

 

 

3.2.2.2. Ücret 

 

Bir çalıĢanın belirli bir iĢyerini seçmesi, orada kalması ve yüksek 

motivasyonla çalıĢması kendisine önerilen ücret düzeyi ve ödüllerle yakından 

bağlantılıdır. Bazı iĢgörenler, özellikle de ekonomik sıkıntı yaĢayanlar için, ücret 

tatmini, iĢ, çalıĢma arkadaĢları, yönetim gibi diğer faktörlerdeki tatminden daha 

önemli olabilir. Ücrete iliĢkin düĢüncelerin oluĢmasında, geçim ve yaĢam 

standardı etkili olmakla birlikte baĢkalarının ücretleri de önemli bir etkendir. 

ÇalıĢan kiĢilerde yaygın bir davranıĢ, kendi ücretlerini diğer kiĢilerin ücretleri ile 

karĢılaĢtırmalarıdır. Gelir dağılımı üzerine yapılan araĢtırmalarda, iĢgörenlerin 

hak ettikleri ücreti alıp almadıkları konusunda bir yargıya, kendileriyle benzer 

gruplarla yaptıkları karĢılaĢtırmalar sonucu ulaĢtıkları belirlenmiĢtir.
159

 

Ücretin örgütsel bağlılık üzerinde ne derece etkili olduğu ücretin motive 

edici özelliği ile ilgili bir konudur. Frederick Herzberg'in motive edici ve hijyen 

faktörler içinde ele aldığı gibi, ücret iĢin içeriğinden çok, dıĢsal güdüleme 

özelliğine sahip bir faktördür. Bu konu ile ilgili olarak yapılan bir takım 

araĢtırmalarda, dıĢsal motivasyonun iĢten ayrılma eğilimi ile yüksek derecede 

ilintili, iĢten ayrılma davranıĢı ile daha az ilintili olduğu tespit edilmiĢtir. Buna 

neden olarak da, ekonomik sıkıntı ve baĢka iĢ imkanlarının sınırlı oluĢu 

gösterilmiĢtir.
160
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3.2.2.3. ĠĢin Niteliği 

 

ĠĢin niteliği ve önemi örgütsel bağlılığı etkileyen önemli bir faktördür. ĠĢin 

önemi, örgütün iç ve dıĢ çevresinde bir iĢin insanların yaĢamları üzerindeki etkisi 

olarak ifade edilmektedir. Örgütsel bağlılıkla ilgili ilk çalıĢmalardan günümüze 

kadar iĢin niteliği ile ilgili değiĢken her zaman geçerliliğini ve önemini 

korumuĢtur. Genellikle bu konuda yapılan araĢtırmalarda örgütsel bağlılık ve 

örgütsel özellikler arasındaki iliĢki çok güçlü olarak belirlenmektedir.
161

  

Örgütsel bağlılıkla ilgili ilk çalıĢmalardan bugüne kadar iĢin niteliği ile 

ilgili değiĢken her zaman geçerliliğini ve önemini korumuĢtur. Genellikle bu 

konuda yapılan araĢtırmalarda örgütsel bağlılık ve örgütsel özellikler iliĢkisi çok 

güçlü çıkmaktadır. DüĢük seviyede çalıĢanlar için yaĢ, medeni durum, eğitim gibi 

kiĢisel faktörler örgütsel bağlılığı daha çok etkilerken, yüksek statülü çalıĢanlar 

için örgütsel özellikler örgütsel bağlılığı daha çok etkilemektedir.
162

 Bu tür 

çalıĢanlar için karalara katılma, rol belirsizliği ve otonomi gibi değiĢkenler, 

bağlılık açısından daha önemli bir etken olarak ortaya çıkmaktadır.
163

  

“ĠĢin içeriği ne kadar zengin olursa örgüte bağlılık düzeyi de o derece 

artmaktadır”.
164
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3.2.2.4. Liderlik 

 

Liderlik tarzı ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki hakkında çeĢitli 

araĢtırmalar yapılmıĢtır. Blau
165

 yapısal liderlik tarzının bağlılık üzerinde büyük 

etkileri olduğunu belirlemiĢtir. Aynı Ģekilde Williams ve Hazer
166

 de örgütsel 

bağlılıkla liderlik arasında iliĢkiler bulmuĢtur.
167

  

Tepe yönetim örgütsel kültüre ve değerlere önem veriyorsa bu örgütlerde 

verimlilik ve yenilikçi düĢünceler artıĢ gösterecektir. Bu nedenle birçok 

araĢtırmacı liderlik tarzına ve örgüt kültürüne önem vermiĢtir. Tepe yönetime 

duyulan memnuniyetin de bağlılığın belirleyicilerinden olduğunu ortaya koyan 

çalıĢmalar bulunmaktadır. 
168

 

Liderin çalıĢanın ihtiyaçlarına olan duyarlılığı örgütsel bağlılıkla yakından 

iliĢkilidir. Bir insan, kendi ihtiyaçlarına duyarlı olmayan bir liderin örgütüne de 

bağlanabilir ancak diğerinde, ihtiyaçlarında tatmin olan insan, liderine karĢı 

kendisini borçlu hisseder, minnettar olur ve örgüte daha çok bağlanır.
169
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3.2.2.5. Örgütsel Ödüller 

Ödüller, baĢarılı performans sergileyen bir iĢgörene "teĢekkür" mesajını 

iletmenin iyi bir yoludur. Ödül programlarının amacı iĢgörene "sana değer 

veriyoruz", "yaptığın iĢi takdir ediyoruz" mesajını vermektedir. 

Örgütsel bağlılığın geliĢmesinde ödüllerin önemi çok büyüktür. Ödemeler, 

ücret dıĢı yan gelirler, statüde ilerleme, tanınma, terfi, bir iĢe ya da projeye 

baĢlama ve bitirme sorumluluğu veya daha esnek denetleme gibi gayri Ģahsi 

ödüller de personelin bağlılık duymasında etkili olmaktadır.
170

 

BaĢka bir görüĢe göre ise, bir iĢgören örgütsel ödüllere kolayca 

ulaĢabiliyorsa, bunlar çalıĢılması gereken değil örgütün doğal olarak sağladığı 

ödüller olarak algılanır. Diğer taraftan düĢük statüden bile baĢlasa bir iĢgören, 

büyük ödüller elde edebilecek ise, örgütsel bağlılığı kuvvetlenebilmektedir.
171

 

 

 

3.2.2.6. ĠletiĢim 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerden bir diğeri de örgüt içindeki 

iletiĢimdir. Örgüt içi iletiĢim, örgüt yönetimindeki yöneticilerle iĢgörenler 

arasında bilgi ve düĢüncelerin aktarılması faaliyetleridir.
172

  

 

“Örgüt içi iletiĢim ile, örgüt amaçları  ve iĢ görenlerin amaçları arasında 

uyum sağlanabilecektir. Söz konusu iletiĢim, örgüt içindeki belirsizliklerin 

ortadan kalkmasına, iĢ görenlerin yönetime güvenmelerine ve inanmalarına imkan 

sağlayacaktır. Örgüt içi iletiĢimin asıl fonksiyonu, örgüt yönetimi ile iĢ görenler 

arasında karĢılıklı güven ortamının yaratılması ve sorunların en az düzeye 
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171
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172
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indirilmesidir. Bu sayede, iĢ görenler kendilerini örgütün bir üyesi gibi kabul 

ederek, daha etkili çalıĢabilecek ve iĢten ayrılmalar da en alt düzeye inecektir”.
173

  

 

3.2.2.7. Rol Belirsizliği Ve Rol ÇatıĢması 

 

Role iliĢkin değiĢkenler çalıĢanlar arasında örgütsel bağlılığı belirlemede 

önemli olabilmektedir. Bu değiĢkenler söz konusu edildiğinde rol çatıĢması, farklı 

kaynaklardan birden çok talep gelmesi sonucu oluĢur. Rol çatıĢması, farklı 

kaynaklardan birden çok talep gelmesi sonucu oluĢur. Rol belirsizliği ise, görev, 

otorite, iĢle ilgili sorumluluklar açısından tam bir kesinlik olmaması durumudur. 

Pasewark ve Strawser'ın yaptığı çalıĢmada, her ikisinin de iĢ güvensizliği yarattığı 

ve bunun sonucunda örgütsel bağlılığı olumsuz etkilediği ortaya çıkmıĢtır.
174
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3.3. Örgütsel Bağlılık Türleri 

 

Bağlılık üzerine mevcut literatür, iki muhalif düĢün okulu tarafından net 

bir Ģekilde bölünmüĢ vaziyettedir. Bu okullardan biri
175

, (rasyonel, örgütsel 

davranıĢçı, veya tutumsal doktrin olarak adlandırılan) bağlılığı genellikle bir 

iĢgören tutumu veya daha spesifik olarak, örgütte tutunabilme arzusu, örgüt adına 

yüksek seviyede çaba gösterme ve örgütün hedeflerini tanımlama yönelimi 

Ģeklinde açıklar. Bağlılık üzerine oluĢturulan bir diğer okul
176

 ise (sosyal 

psikolojik veya irrasyonel olarak adlandırılan) genellikle Becker ve Kiesler'in 

çalıĢmaları üzerinde ĢekillenmiĢtir. Bu doktrin, bağlılığı; bireyi belli baĢlı bir 

örgüte bağlayan bir güç olarak açıklar. Tutumsal okul, bağlılık konseptini 

performans ve üyeliği açıklamak için kullanırken; davranıĢsal okul kendini 

iĢgörenin üyelik kararı alma davranıĢı ile sınırlandırır.
177

 

“Örgütsel bağlılığın tutumsal ve davranıĢsal olmak üzere iki farklı Ģekilde 

incelenmesinin sebebi, örgütsel davranıĢçıların ve sosyal psikologların konuya 

farklı bakıĢ açılarından yaklaĢmıĢ olmalarıdır. Örgütsel davranıĢçılar tutumsal 

bağlılık üzerinde yoğun olarak durmuĢlarken, sosyal psikologlar daha çok 

davranıĢsal bağlılık üzerinde yoğunlaĢmıĢlardır”.
178

  

Örgütsel bağlılık literatüründe farklı tipolojilerin geliĢtirilmiĢ olmasına 

rağmen, temelde tüm bağlılık yaklaĢımları birbirine benzemektedir. Tutum ve 

davranıĢ temelli bağlılık yaklaĢımları incelendiğinde, bu yaklaĢımların esasında 
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çok da farklı yönlerinin bulunmadığı görülmektedir. Zira tutum ve davranıĢ bir 

madalyonun iki yüzü gibidirler. Her davranıĢın arkasında, kiĢiyi o davranıĢı 

sergilemeye iten bir tutum saklıdır. Benzer bir Ģekilde tutum, kiĢiyi belirli bir 

davranıĢa yönlendiren eğilimlerdir. Dolayısıyla bu iki yaklaĢım türü teori ve 

pratik, fikir ve aksiyon gibi içiçe girmiĢ kavramlardır.
179

 

 

 

 

3.3.1. Tutumsal Bağlılık 

 

Tutumsal bağlılık, bireyin kimliğinin örgütle özdeĢleĢmesi yada örgütün 

amaçları ile kiĢisel amaçların zamanla aynı doğrultuya yönelip bütünleĢmeleri 

halinde ortaya çıkmaktadır.
180

   

Tutumsal bağlılık bireyin belirli bir örgütle ve o örgütün hedef, değer ve 

amaçlarıyla kendi değer ve amaçlarını özdeĢleĢtirip, bu amaçları gerçekleĢtirmek 

amacıyla örgüt üyeliğini sürdürmeyi istemesi durumunda ortaya çıkmaktadır. 

Dolayısıyla bu tür bir bağlılık, bireylerin bazı manevi ödül ve menfaatler karĢılığı 

kendilerini örgüte bağladıkları bir alıĢ veriĢ iliĢkisidir.
181

  

Pek çok araĢtırmacı tutumsal bağlılıkla ilgili farklı yaklaĢımlar ortaya 

koymuĢtur. AraĢtırmacılara göre tutumsal bağlılık çeĢitleri farklı öğelere sahip 

olabilmektedir. Tutumsal bağlılıkla ilgili yaklaĢımların en önemlileri Kanter, O‟ 

Reilly ve Chatman, Penley ve Gould ile Meyer ve Allen tarafından geliĢtirilen 

yaklaĢımlardır. Meyer ve Allen yaklaĢımı araĢtırmamızın temelini oluĢturduğu 

için ileride kapsamlı bir Ģekilde açıklanacaktır. 
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180
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ġekil 5: Tutumsal Bağlılık YaklaĢımı 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: J.P. Meyer, N.J. Allen, A Three Component Conceptualization Of 

Organizational Commitment, Human Resource Management Review, 1(1), 1991, s.63. 

 

 

 

 

3.3.2. DavranıĢsal Bağlılık 

 

DavranıĢsal bağlılık ile ilgili yaklaĢımlar ağırlıklı olarak sosyal 

psikologların çalıĢmalarına dayanmaktadır. Belli bir örgüte katılmak için kiĢinin 

özveride bulunması gereği, örgüte bağlılığın baĢlangıç noktası olarak ele 

alınmıĢtır. Bunun yaygın biçimi üyeliğe kabul törenleridir. ÇeĢitli sosyal kulüpler, 

askeri kurumlar ve dini tarikatlarda üyeliğe kabul törenleri yoğun olarak 

kullanılmaktadır. DavranıĢsal bağlılık, örgütten ziyade kiĢinin kendi 

davranıĢlarına karĢı geliĢir. KiĢi belli bir davranıĢta bulunduktan sonra bu 

davranıĢlarını devam ettirir. DavranıĢlarına bu Ģekilde bir bağlılık gösterdikten 

sonra ona uygun veya onu meĢru ve haklı çıkaran tutumlar geliĢtirir. Bu tutumlar 

da davranıĢın tekrarlanma olasılığını artırır.
182

 DavranıĢsal bağlılık süreci 

aĢağıdaki Ģekildeki gibi özetlenebilir.  

 

 

 

                                                 
182

 Meyer ve  Allen, op.cit., s.62. 
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Psikolojik 

Durum 
DavranıĢ  
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ġekil 6: DavranıĢsal  Bağlılık YaklaĢımı 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

Kaynak: J.P. Meyer, N.J. Allen, A Three Component Conceptualization Of 

Organizational Commitment, Human Resource Management Review, 1(1), 1991, s.63. 
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3.4. Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

 

3.4.1. Meyer ve Allen‟in Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

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 bireylerin 

örgütlerdeki davranıĢlarıyla karakterize edilmektedir. Belirtileri ise bireyin, 

örgütte kalmaya devamlılık göstermesidir.
183

  

Örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan ilk çalıĢmalarda bağlılık, örgütün hedef ve 

değerlerini benimsemek, örgütün bir parçası olmak için çaba göstermek ve güçlü 

bir aile üyesi gibi hissetmek olarak tanımlanmıĢtır.
184

 Daha ileriki safhalardaki 

çalıĢmalarda, örgütsel bağlılık üç boyutta ele alınmıĢtır.   

 

“Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli” örgüte bağlılığı çok boyutlu bir 

kavram olarak değerlendirmektedir. Bu modele göre “duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve normatif bağlılık” olmak üzere üç farklı Ģekilde ortaya çıkan örgüte 

bağlılık boyutlarının dört ortak özelliği vardır:
185

  

 

- Psikolojik durumu yansıtırlar. 

- Birey ile örgüt arasındaki iliĢkileri gösterirler. 

- Örgüt üyeliğini sürdürme kararı ile ilgilidirler.  

- ĠĢgücü devrini azaltıcı yönde etkileri vardır. 
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ġekil 7: Üç BileĢenli Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: J.P. Meyer, D.J. Stanley, L.Herscovitch, L. Topolnytsky, “Affective, 

Continuance, And Normative Commitment To The Organization: A Meta-Analysis Of 

Antecedents, Correlates, And Consequences”,  Journal Of Vocational Behavior, 61, 2002, s.22. 
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3.4.1.1. Duygusal Bağlılık 

 

“Bireylerin duygusal bağlılığı anlamına gelmektedir ve bireylerin örgütsel 

objelere sarılması ve özdeĢleĢmesini ifade etmektedir. ÇalıĢanın örgüte duygusal 

bağlılığını, örgütle bütünleĢmesini yansıtmaktadır.
186

 Duygusal bağlılık 

çalıĢanların örgütsel amaç ve değerleri kabullenmesini ve örgüt yararına 

olağanüstü çaba sarf etmesini ihtiva etmektedir”.
187

 

“Bu durumda çalıĢan, örgütün değerlerini güçlü bir Ģekilde kabul eder ve 

örgütün bir parçası olarak kalmayı ister. Bu, kiĢi için ideal bir “mutluluk” 

durumudur. Duygusal bağlılık kiĢinin duygusal açıdan örgüte bağlılığı üzerinde 

durur. ÇalıĢanın örgüte güçlü bir Ģekilde bağlılığının olması, o kiĢinin istediği için 

kurumda kalması demektir”.
188

  

Allen ve Meyer duygusal bağlılık faktörlerini aĢağıdaki gibi 

sıralamıĢlardır
189

: 

-ĠĢ Güçlüğü: ĠĢgörenin çalıĢtığı örgütte yaptığı iĢin güç, mücadele 

gerektiren ve heyecanlı bir iĢ olması. 

-Rol Açıklığı: Örgütün iĢgörenden neler beklediğini açıkça belirtmesi. 

-Amaç Açıklığı: ĠĢgörenin, örgütte yaptıklarını niçin yaptığı konusunda 

açık bir anlayıĢa sahip olması. 

-Amaç Güçlüğü: ĠĢgörenin yerine getirdiği iĢ gereklerinin özellikle aranan 

veya talep edilen olmaması. 
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-Yönetimin Öneriye Açıklığı: Üst yönetimindeki kiĢilerin, örgütteki diğer 

iĢgörenlerden gelen fikirleri dikkate alması. 

-Arkadaş Bağlılığı: Örgütteki insanlar arasında yakın ve samimi iliĢkilerin 

olması. 

-Örgütsel Bağımlılık: ĠĢgörende, örgütün, söylediğini yapacağına iliĢkin 

güven duygusunun olması. 

-Eşitlik: Örgütteki insanlardan bazılarının hak ettiğinden fazlasını, 

bazılarının hak ettiğinden azını almaması. 

-Kişisel Önem: ĠĢgören tarafından yapılan iĢin, örgütün büyük amaçlarına 

önemli katkılar yaptığı yönündeki duyguların güçlenmesini teĢvik etmek. 

-Geri Bildirim: ĠĢteki performansı konusunda iĢgörene sürekli bilgi 

vermek. 

-Katılım: ĠĢgörenin kendi iĢ yükü ve performans standartlarıyla ilgili 

kararlara katılımını sağlamaktır. 

 

3.4.1.2. Devam Bağlılığı 

Devam bağlılığı örgütten ayrılmanın getireceği maliyetlerin farkında olma 

anlamına gelmektedir.
190

 Devamlılık bağlılığı, örgütten ayrılmanın maliyetinin 

yüksek olacağının düĢünülmesi nedeniyle örgüt üyeliğinin sürdürülmesi 

durumudur. Diğer bir ifadeyle örgütten ayrılmanın maliyetini hesaba katmayı ve 

bunu kabul etmeyi anlatır.
191

 Buna göre devamlılık bağlılığı, çalıĢanın bir 

örgütteki kıdem, kariyer ve yararlanmaları gibi yatırımları çok yüksek tutuyorsa 

ortaya çıkmaktadır. Dolayısıyla kiĢi istemese de örgütte kalmaya devam 

etmektedir. 
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Çünkü örgütten ayrılmanın kendisi için maliyeti yüksek olacaktır.
192

 Bu 

yaklaĢım aynı zamanda örgütsel bağlılığı, ödül-maliyet bakıĢ açısından da ele 

almaktadır. Maliyete göre daha fazla ödüle layık görülmek, daha fazla örgütsel 

bağlılık anlamına gelmektedir. Becker
193

 (1960), değiĢim yaklaĢımına yatırım 

unsuruyla birlikte zaman unsurunu da ilave etmiĢtir. Ona göre bir çalıĢanın zaman 

içinde örgüte daha fazla yatırım yapması, ayrılması durumunda bunları kaybetme 

olasılığı nedeniyle daha fazla bağlılık göstermesine sebep olacaktır.
194

  

 

Devam bağlılığı, yapılan yatırımların sayısı ve miktarı ile bireylerin 

algıladığı seçenek yokluğu olmak üzere baĢlıca iki faktöre dayanmaktadır. YaĢ, 

örgütsel hizmet süresi terfi olanakları ile ilgilidir. Bu saptama, örgütte daha uzun 

süreyle çalıĢan daha ileri yaĢtaki iĢgörenlerin daha fazla yatırım yapacakları ve 

böylece örgüte daha çok bağlılık gösterecekleri görüĢüne dayanmaktadır. 

Gerçekten iĢgörenler, terfi olanakları ve ödemelerden bir dereceye kadar tatmin 

sağlarlar. Ayrıca örgütten ayrılma durumunda bu tatminin kiĢiye maliyeti de 

yüksektir.
195
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3.4.1.3. Normatif Bağlılık 

 

Meyer ve Allen 1984 yılında duygusal ve devam bağlılığına ek olarak 

Weiner ve Vardi
196

 (1980) tarafından önerilen ve Weiner
197

 (1982) tarafından 

geliĢtirilen "normatif' ya da "ahlaki" boyutunu da eklemek suretiyle üç boyutlu 

örgütsel bağlılık modelini geliĢtirmiĢlerdir.
198

 Normatif bağlılık çalıĢanın 

örgütüne bağlılık göstermesini bir görev olarak algılaması ve örgüte bağlılığın 

doğru olduğunu düĢünmesi sonucunda geliĢtiğinden diğer iki tür bağlılıktan farklı 

bir boyutu temsil etmektedir. ÇalıĢanların örgütte kalma ile ilgili yükümlülük 

duygularını yansıtır. Örgüt üyeliğini sürdürme hususundaki duygulardan 

kaynaklanmaktadır. 

Bu bağlılık türü zorunluluk unsuru içermektedir. ÇalıĢanların bağlılık 

duymaları, kiĢisel yararları için bu Ģekilde davranmaları istendiğinden değil, fakat 

yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmalarından kaynaklanmaktadır. 

Normatif bağlılık, kiĢinin örgüte karĢı sorumluluğu ve yükümlülüğü olduğuna 

inanması dolayısıyla kendini örgütte kalmaya zorunlu görmesine dayanan 

bağlılıktır. Normatif bağlılığındaki zorunluluk devamlılık bağlılığında olduğu gibi 

çıkara değil, erdemlilik ve ahlaki duygulara dayanmaktadır.
199

 

Normatif bağlılık durumunda çalıĢan örgütte kalmasının gerektiği 

inancındadır. Bu kiĢiler, iĢ verenlerine karĢı mecbur olduklarını düĢünürler. Bir 

minnettarlık duygusu sonucu örgütte kalırlar. Bunun sebebi, iĢ verenlerin onları 

gerçekten çok ihtiyaçları olan bir zamanda iĢe alması ya da iĢ verenleriyle 

kalmalarının en doğru Ģey olacağı yolunda değer yargılarına sahip olmasıdır.
200
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3.5. Örgütsel Bağlığın Benzer Kavramlarla ĠliĢkisi 

 

3.5.1. Mesleğe Bağlılık 

 

“Mesleki bağlılık bireyin sahip olduğu beceri ve uzmanlık sonucunda 

mesleğin hayatındaki önemini anlaması ile ilgilidir. Daha açık bir ifadeyle 

mesleki bağlılık, bireyin belli bir alanda beceri ve uzmanlık kazanmak amacıyla 

yaptığı çalıĢmalar sonucunda mesleğinin yaĢamındaki önemini ve ne kadar 

merkezi bir yere sahip olduğunu algılamasıdır”.
201

  

Mesleki bağlılık tıpkı örgütsel bağlılık gibi tutumsal ve davranıĢsal olmak 

üzere iki yaklaĢım çerçevesinde ele alınmaktadır. DavranıĢsal perspektife göre 

mesleki bağlılık, mesleki birliklere katılım ve mesleki literatürü takip etme gibi 

faaliyetlere odaklanmaktadır. Tutumsal perspektif ise, bireyin yeni fikirler 

üretmedeki katkısı, bu katkıların orjinalliği ve bireyin iĢine karĢı olan tutumu gibi 

konulara ağırlık vermektedir.
202

 

 

3.5.2. ĠĢe Bağlılık 

 

ĠĢe bağlılık, çalıĢanın iĢine olan bağlılığını yada iĢinden uzaklaĢmasını 

belirlemektedir. ĠĢe bağlılık, çalıĢanın davranıĢları ve tatmin düzeyini 

etkileyebilmektedir. Fakat iĢe bağlılık performans yada iĢ tatmini değildir. ĠĢe 

bağlılık konusunda yapılan araĢtırmalarda bu kavram ile ilgili olan özellikler Ģu 

Ģekilde sıralanmaktadır:
203

 

- Bir kimsenin kendi hakkında sahip olduğu imajla iĢ arasındaki iliĢki, 

- KiĢinin iĢine sarılma derecesi, 

-KiĢinin kendisine verdiği değerin algıladığı performans düzeyinden 

etkilenme derecesi,  

                                                 
201
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- KiĢinin psikolojik olarak kendisini iĢiyle özdeĢleĢtirme derecesidir.  

 

 

3.5.3.ÇalıĢma ArkadaĢlarına Bağlılık 

 

ĠĢ arkadaĢlarına bağlılık, bireyin diğer iĢ görenlere özdeĢleĢmesi ve onlara 

karĢı bağlılık uymasıdır. 

ĠĢ arkadaĢlarına bağlılık göstermenin hem bireysel hem de örgütsel bir 

takım sonuçları vardır. Bireysel olarak, bir kiĢinin bir gruba aidiyet duygusu 

taĢıması performansını olumlu yönde etkilemektedir. KiĢilerin iĢle ilgili 

problemlerinin çözümümde iĢ arkadaĢlarına bağlılık önemli katkılar 

sağlamaktadır. Sosyal katılım dayanıĢma duygusunu artırarak, güçlü bir örgütsel 

bağlılığın oluĢması ve geliĢmesi için gerekli altyapı hazırlanmaktadır. 

ĠĢ arkadaĢlarına bağlılık göstermenin hem bireysel hem de örgütsel bir 

takım sonuçları vardır bireysel olarak, bir kiĢinin, bir gruba aidiyet duygusu 

taĢıması performansını olumlu yönde etkilemektedir. KiĢilerin iĢle ilgili 

problemlerinin çözümünde iĢ arkadaĢlarına bağlılık önemli katkılar 

sağlanmaktadır. Sosyal katılım dayanıĢma duygusunu artırarak, güçlü bir örgütsel 

bağlılığın oluĢması ve geliĢmesi için gerekli altyapıyı hazırlamaktadır.
204
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4. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

 

Örgütlerin en temel amacı olan sağlıklı bir Ģekilde faaliyetlerini 

sürdürebilmeleri ve geleceğe yönelik hedeflerinin gerçekleĢtirilmesinde en önemli 

faktör olan insan unsurunun harekete geçirilmesinde temel oluĢturan “Örgüt 

Kültürü” ve “Örgütsel Bağlılık” kavramları arasındaki iliĢki büyük önem 

taĢımaktadır. Etkin ve verimli bir örgüt yaratılmasında, çalıĢanların örgüte olan 

bağlılık düzeyleri ve bu bağlılığa zemin oluĢturabilecek güçlü bir örgüt kültürü 

varlığı bulunması gerekmektedir.  

Kültür, örgüt için baĢarı faktörlerinden biridir. Bu, kültürün pozitif yönünü 

vurgulamaya yetmektedir, ancak daha birçok iĢlevinin olduğu da kesindir. 

Kültürün, bireyin örgüte bağlılık hissetmesinde de olumlu etkileri vardır. Diğer 

bir deyiĢle, iyi yapılandırılmıĢ, güçlü bir kültür, örgütü meydana getiren bireyler 

tarafından paylaĢılacak ve bu durum, bireylerin bağlılıklarını doğrudan ve olumlu 

yönde etkileyecektir. 

Kültürün gücü, bağlılıkların gücü ve aralarındaki optimal sosyal simetri 

olarak basitçe açıklanabilir. Buna göre, her ne kadar kültür bütüncül bir kavram 

da olsa, sadece sosyal iliĢkiler içerisinde yer alır ve bu iliĢkiler de bağlılık ile 

güçlendirilebilir. Brown
205

 (1995) kültür yönetimini iki farklı çeĢit mekaniğe 

ayırmıĢtır: Ġnsan kaynakları enstrümanlarına bel bağlayanlar ve lider hareket ve 

buyrukları ile ilgili olanlar. Ġlkinin içerisinde seçim ve iĢe alım prosedürleri, 

göreve baĢlatma, sosyalleĢtirme ve eğitim, performans değerleme sistemleri ve 

ödül sistemleri sayılabilir. Ġkincisini oluĢturan unsurlar ise sembollerle yönetim 

(zamanın, dilin, toplantıların, planların kullanımı ve fiziksel nitelikleri) ve 

törenlerle, geliĢtirmeyle, statü düĢürme, çatıĢmaları çözmeyle, entegrasyon ve 

yenileme ile yönetimdir. Tüm bunlar bağlılık yönetiminin hedefleri olarak 

düĢünülebilir. Ġnsanları örgütsel düĢünce ve ajanlara bağlayan Ģey bağlılık 

olduğuna göre, bağlılık yönetimi; aynı zamanda kültürün de yönetimidir.
206
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Yöneticiler, örgütsel bağlılıkların öncül unsurlarını kullanmayı öğrenerek 

bağlılığa etki edebilirler. ġirkette kalıcılık, sendikal tatmin, iĢ tatmini, iĢe katılım, 

iĢ adaleti ve üstlerin desteği firma bağlılığına öncüllük eden dikkate değer 

faktörler olarak gözlenmiĢlerdir.
207

  

Bireylerin tercihleri ve örgüt kültürü arasında oluĢturulabilecek özel bir 

uygunluk, bağlılığın bir hedefi olarak görülebilir, zira hem iĢ tatmini hem de 

örgütsel bağlılık bu uygunluk sayesinde ölçülebilir nitelik kazanacaktır. Bu 

uygunluk yapısal olarak iklimin ve kültürün yönetimini doğrudan destekleyici 

nitelikte olmasa da, araĢtırmacıların gerek nitel, gerekse nicel araĢtırmalar 

yaparak bağlılığın öncüllerini ve sonuçlarını incelemelerine engel bir durum söz 

konusu değildir.
208

 

Kerr ve Slocum
209

 (1987), iyi bir örgüt kültürüne sahip iĢletmelerin 

takımdaĢlık ve iĢletmeye bağlılık hususunda mesafe kaydetmelerinin kaçınılmaz 

olduğundan bahsetmektedirler.
210

 

Örgüt kültürü, örgüt üyelerinde örgütsel bağlılık tutumu yaratılmasında 

önemli bir rol üstlenmektedir. ÇalıĢanların etkin ve yerinde bir örgütsel kültür 

ortamı yaratarak, sağlıklı ve sürekli bir örgütsel bağlılık tutumu kazandırabilmiĢ 

iĢletmeler rakipleri karĢısında daha güçlü bir konumdadırlar. 

Örgütsel davranıĢ literatürüde, örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık konuları 

ayrı ayrı birçok araĢtırmacının ilgi alanına girmiĢ ve pek çok çalıĢma yapılmıĢtır. 

Ancak bu iki kavramı birlikte inceleyen sınırlı sayıda araĢtırmaya ulaĢılmıĢtır.  

Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık kavramlarını birlikte ele alarak 

yurtdıĢında gerçekleĢtirilen çalıĢmalara dair yapılan literatür taraması sonucunda 

son döneme ait pek çok örnek sunma imkanı elde edilmiĢtir. 

Bunların içinde kapsam olarak dikkat çekenlerden biri: 1994 yılında 

Sugato Lahiry tarafından Hindistan'da yapılan bir araĢtırmadır.
211

 Bu çalıĢmada 
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John P. Meyer ve Natalie J. Allen'ın ortaya koyduğu örgütsel bağlılık tiplerinin, 

araĢtırmacının Örgüt Kültürü Envanteri ismiyle tasarladığı bir sınıflandırma ile 

olan iliĢkisi inceleme konusu yapılmıĢtır. 

Bu çalıĢmada, Meyer ve Allen'ın açıkladığı duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı ve normatif bağlılık, Örgüt Kültürü Envanterinin ortaya çıkardığı üç ana 

kültür Ģablonu olan, "yapıcı kültürler", "pasif/savunmacı kültürler" ve 

"agresif/savunmacı kültürler" ile iliĢkilendirilmiĢ ve bulgular örgüt geliĢtirme 

perspektifiyle yorumlanmıĢtır. 

Hindistan'ın kamu sektöründe faaliyet gösteren büyük bir sanayi 

kuruluĢunun, 188 yöneticisinin katılımıyla gerçekleĢtirilen çalıĢmanın sonucunda, 

"yapıcı kültür - duygusal bağlılık"; "pasif/savunmacı kültür - devam bağlılığı" ve 

"agresif/savunmacı kültür - normatif bağlılık" Ģeklinde kurulan ikili iliĢkilendirme 

varsayımları net olarak doğrulanamamıĢtır. Her ne kadar o dönemde yapılan 

literatür çalıĢmaları kültür-bağlılık arasında belirgin iliĢkilerin olması gerektiğini 

gösterse de, pratikte denkleme güdülenme, iĢ tatmini, üretkenlik veya liderlik 

davranıĢı gibi farklı değiĢkenlerin de ilave edilmesi gerektiği sonucuna 

varılmıĢtır. 

2006 yılında yine Hindistan'da, otomobil endüstrisi üzerine yapılan bir 

araĢtırma ise, daha belirgin bulgulara ulaĢmıĢtır.
212

 AraĢtırmacı Kavita Singh, beĢ 

otomobil firmasının toplam 382 yöneticisini örnek kütle olarak belirlemiĢtir.  

AraĢtırmacı, örgüt kültürü ölçülendirmesini yaparken Robert C. 

Preziosi'nin Weisbord'un pratisyen odaklı teorisini (1976) baz alarak kullandığı 

Örgüt TeĢhis Anketi'nden faydalanmıĢtır. Buna göre değerlendirme; amaç, yapı, 

liderlik, iliĢkiler, ödüller ve yardımcı mekanizmalar olarak altı değiĢken 

kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık ise, Buchanan tarafından 1974'de geliĢtirilen ölçü tekniği 

ile değerlendirmeye alınmıĢtır. Örgütsel bağlılığı, örgütün hedef ve değerleriyle, 

birey rolünün; partizanca ve duygusal bir yakınlaĢması olarak tanımlayan 
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Buchanan, bu konseptin altında üç bileĢen konumlandırmıĢtır: ĠĢi tanımlama, ĠĢe 

katılım ve Örgütsel sadakat. 

Kültür ve bağlılık kavramları bu Ģekilde ele alındığında ortaya çıkan 

bulgulara göre, örgüt kültürü boyutlarının çoğunluğu, örgütsel bağlılık 

bileĢenlerini doğrudan, pozitif ve kayda değer biçimde etkilemektedirler. Ayrıca 

bu boyutlardan bazıları, örgütsel bağlılık hakkında öngörülerde bulunmaya da 

önemli katkılar sağlamıĢlardır. Kısacası bu araĢtırmadan çıkan en önemli sonuç, 

örgütsel bağlılığı anlamada örgüt kültürünün öneminin azımsanamaz veya gözardı 

edilemez olduğudur. 

Janice M. Jones'un Buffalo Üniversitesi adına 2003 tarihinde 

gerçekleĢtirdiği bir araĢtırmada ise, örgütsel bağlılığın, bir sağlık kurumunda 

gerçekleĢen kurumsal birleĢmeden nasıl etkilendiği hemĢireler üzerinde yapılan 

anketler ve görüĢmeler ile incelenmiĢtir.
213

 

AraĢtırmada, 1998 yılında New York eyaletinde, 5 kar amaçsız sağlık 

kurumu ve evde sağlık hizmeti veren bir firmanın, bir Ģemsiye Ģirket altında 

birleĢmesinden sonra gerçekleĢen kültürel değiĢimin, yeni oluĢan kurumsal 

sisteme karĢı personelin bağlılıklarına olan etkisi araĢtırılmıĢtır. 

Bulgular ise, örgütlerin bu kültür değiĢiminde aldıkları role göre farklılık 

göstermiĢtir. Hastanelerden birinin yöneticisi, yeni oluĢan kurumsal çatının da 

CEO'su konumuna geldiğinden bu hastane "ele geçiren" statüsünde algılanmıĢ, ve 

çalıĢanları kurumsal sisteme karĢı dikkate değer derecede güçlü bir bağlılık 

göstermiĢtir. Ancak, katılımcı tüm hastanelerdeki hemĢirelerde kendi 

hastanelerine karĢı, kurumsal sisteme nazaran daha yüksek bağlılık saptanmıĢtır. 

Türkiye'de yapılan araĢtırmalardan bir tanesi Ramazan Erdem'in Elazığ il 

merkezindeki hastaneler üzerinde yaptığı örgüt kültürü tipleri ile örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢki araĢtırmasıdır.
214

 Erdem, Elazığ il merkezindeki altı hastaneden 

doktor, hemĢire, idari personel ve diğer sağlık personeli olmak üzere 256 kiĢinin 

katılımıyla araĢtırmasını gerçekleĢtirmiĢtir. ÇalıĢmada Cameron ve Quinn'in 
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"rekabetçi değerler modeli" kullanılmıĢtır. Bu örgüt kültürü çeĢitleri klan kültürü, 

hiyerarĢi kültürü, adhoksi kültürü ve pazar kültürüdür. Örgütsel bağlılık ise Porter 

ve arkadaĢlarının yaklaĢımı çerçevesinde incelenmiĢtir. Bunlar; örgütsel amaçları 

ve değerleri kabullenme ve bunlara güçlü Ģekilde inanma,örgüt için fazladan çaba 

harcama isteği, örgütün üyesi olarak kalma yönünde güçlü bir arzu olarak 

açıklanmıĢtır.  

AraĢtırmanın sonucunda ise, hastane çalıĢanlarının kurumlarını en çok 

hiyerarĢi kültürüyle iliĢkilendirdikleri, örgütsel bağlılık açısından 

değerlendirildiğinde ise hastane çalıĢanlarının daha çok klan kültürünü tercih 

ettikleri ortaya çıkmıĢtır. Klan kültürünün, hastane çalıĢanlarının örgütsel bağlılık 

puanlarını arttırdığı gözlemlenmiĢtir. 

Türkiye'de yapılan baĢka bir araĢtırma ise Harun Kaya'nın yapmıĢ olduğu 

"Kamu Ve Özel Sektör KuruluĢlarının Örgütsel Kültürünün Analizi Ve Kurum 

Kültürünün ÇalıĢanların Örgütsel Bağlılığına Etkisi: Görgül Bir AraĢtırma
215

" dır. 

Kaya bu çalıĢmasında değiĢik örgüt kültürü ortamının duygusal, normatif, devam 

bağlıllığı gibi farklı bağlılıklara neden olacağını ortaya koymuĢtur. ÇalıĢmada 

DanıĢman ve Özgen
216

'in  örgüt kültürü, Meyer ve Allen'ın örgütsel bağlılık 

ölçeklerini kullanmıĢtır. 45 kamu kuruluĢu ve 112 özel sektör kuruluĢu üzerinde 

yapılan araĢtırmanın sonucunda ise özel sektör kuruluĢları kamu sektörü 

kuruluĢlarına göre daha çok geliĢme eğilimli, daha profesyonel, buna karĢılık 

kamu kuruluĢları özel sektör kuruluĢlarına göre daha fazla bürokratik kültürü 

sahip bulunmuĢtur. Bürokrasi eğilimiyle örgütsel bağlılık arasında negatif bir 

iliĢki olmasına karĢın diğer bütün kültür faktörleriyle örgütsel bağlılık arasında 

pozitif bir iliĢki görülmüĢtür.  
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5. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ 

 

5.1.  AraĢtırmanın Türü Ve Modeli 

 

ÇalıĢma ortamına iliĢkin gözlemler ve örgütsel davranıĢ yazınındaki 

güncel eğilimler göz önünde bulundurularak tez konusu saptanmıĢ, yerli ve 

yabancı literatürün kapsamlı bir Ģekilde taranması, makale ve kitaplar öncelikli 

olmak üzere tez çalıĢmaları ve elektronik kaynaklardan da yararlanılması 

sonucunda araĢtırma ĢekillenmiĢtir. AraĢtırmanın ilk safhasında, literatür taraması 

yapılmıĢ ve aralarındaki iliĢkinin incelendiği konuların ayrı ayrı birçok  

araĢtırmacı tarafından birçok kez ele alındığı görülmüĢtür. GeçmiĢ çalıĢmaların 

sağladığı birikimin teorik zemini oluĢturduğu fark edilmiĢtir. AraĢtırma 

hipotezleri mevcut bir teorik temele dayandırılarak oluĢturulmuĢtur.  AraĢtırmanın 

genelinde tümdengelimci bir yaklaĢım izlenmiĢtir.  

Bu yüksek lisans tezi, konusuna iliĢkin araĢtırmaların sentezinin 

yapılmaya çalıĢıldığı bir kuramsal temel bölümü içeriyor ise de çalıĢmanın 

gerçekleĢtirilmesindeki ana amaç pratik yönelimli bir sonuç üretme kaygısı 

olmuĢtur. Bu nedenle çalıĢma uygulamalı araĢtırmalar kapsamında 

değerlendirilebilir. 

Üzerinde çalıĢılan örnek kütleden derlenerek oluĢturulmuĢ sayısal veriler 

üzerinden hareket edilerek ve hipotez testlerine dayandırılarak, rakamlarla 

açıklanabilen sonuçlara ulaĢıldığından uygulama biçimi olarak araĢtırma, 

niceliksel bir özellik taĢımaktadır.  

Uygulanan istatistiki analizler açısından araĢtırma karma bir nitelik 

taĢımaktadır. UlaĢılan veriler tanımlayıcı ve iliĢki belirleyici analizler aracılığıyla 

anlamlandırılmaya çalıĢılacaktır. 
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5.2. AraĢtırmanın Hipotezleri 

 

AraĢtırmanın asıl amacı, örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiyi incelemektir.  

 

 

5.2.1. Temel hipotezler  

AraĢtırmanın amacı göz önünde bulundurularak, aĢağıda görülen temel 

hipotez oluĢturulmuĢtur. 

 

H1: Algılanan kültür boyutları ile örgütsel bağlılık boyutları arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır.  

 

5.2.2. Alt Hipotezler 

 

H1: Algılanan kültür boyutları ile demografik faktörler arasında anlamlı 

bir fark vardır. 

 

H1: Örgütsel bağlılık boyutları ile demografik faktörler arasında anlamlı 

bir fark vardır. 

 

 

5.3. AraĢtırmanın Ön Kabulleri 

 

AraĢtırmada elde edilecek bulguları etkileme olasılıkları düĢünülen bazı 

hususlar önkabul olarak belirlenmiĢtir. 

AraĢtırmanın konusu itibariyle, veriler örnek birimlerin beyanlarına 

dayanmaktadır. Yapılan araĢtırmalar, cevaplayıcıların gerçeği tam olarak 

yansıtmayan cevaplar vermelerine neden olan bazı sistematik hataların, analiz 

sonuçlarını etkileyebileceğini göstermiĢtir. Ġlgili etkiler, cevaplayıcıların kendisi, 

ölçüm aracını oluĢturan ifadeler veya anketin yapısı ile ilgili birçok kaynaktan 
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doğabilmektedir. Cevaplayıcıların ruh halleri, sosyal beğenilirlik kaygısı, ölçek 

uzunluğu, ifadelerin pozitif ve negatif anlamlılığı gibi çeĢitli hata kaynaklarının 

sonuçlar üzerindeki etkileri olasıdır. Bu ve benzeri hata kaynaklarının etkilerini en 

aza indirmek için çeĢitli tedbirler alınmıĢtır. Ancak tedbir mekanizmalarının ne 

kadar iĢlev gördüğü bilinmemektedir. Dolayısı ile araĢtırmanın vurgulanması 

gereken ön kabullerinden biri de araĢtırmacı tarafından kontrol edilemeyen bu 

sistematik hataların, bulguları gerçeklerden uzaklaĢtırmayacağıdır.  

 

 

5.4. Ana Kütle Ve Örneklem 

 

AraĢtırmamızın anakütlesinde, zaman ve maliyet kısıtları göz önünde 

bulundurularak, coğrafi ve mesleki sınırlandırmalara baĢvurulduğu halde 

araĢtırmada tam sayıma gidilmesi rasyonel gözükmemektedir. Bu nedenle 

araĢtırmamızda örnekleme yöntemine baĢvurulması uygun görülmüĢtür.  

AraĢtırmanın baĢlangıcında anakütle Ġstanbul il sınırları içinde bulunan 

kamu hastaneleri olarak belirlenmiĢtir. Ancak Ġstanbul Ġl Sağlık Müdürlüğü 

Strateji GeliĢtirme Birimi‟nden ve tıp fakültesi olan üniversitelerin ilgili 

birimlerinden alınan izinler doğrultusunda,  araĢtırmanın anakütlesi, Ġ.Ü. Ġstanbul 

Tıp Fakültesi ve Ġ.Ü. CerrahpaĢa Tıp Fakültesi olmak üzere 2 üniversite hastanesi 

ve Haseki Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi, HaydarpaĢa Numune Eğitim ve 

AraĢtırma Hastanesi, Ġstanbul Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi (Samatya) olmak 

üzere 3 eğitim araĢtırma hastanesi olarak belirlenmiĢtir. Ġlgili anakütleden tesadüfi 

örnekleme yöntemi ile veri toplanması kararlaĢtırılmıĢtır.  
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 5.5. Veri Toplama Yöntemi Ve DeğiĢkenler 

 

AraĢtırma hipotezlerinin ortaya konmasından sonra beliren en önemli 

problem, analizler için gerekli olan verilerin nasıl elde edileceğidir. AraĢtırmada 

veri toplama aracı olarak araĢtırma amacına yönelik oluĢturulmuĢ bir anket 

kullanılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan soru formu toplam 3 bölümden 

oluĢmaktadır. Soru formunda toplam 55 soru bulunmaktadır. Birinci bölümde 

demografik sorular yer almaktadır.  

Örgütsel bağlılık konusunda literatür taraması yapıldığında, yabancı 

kaynakların baskınlığı görülmüĢtür. Özellikle araĢtırmamızda kullandığımız 

Meyer ve Allen‟in geliĢtirdiği ölçeğin yoğun olarak araĢtırmalarda kullanıldığı 

dikkat çekmiĢtir. Bu nedenle ilgili soru formunun ikinci bölümünde Meyer ve 

Allen‟ın geliĢtirdiği örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. Örgüte bağlılık ölçeği; 

duygusal (affective), sürekli (continuance) ve normatif (normative) bağlılık olmak 

üzere 3 alt bölümden oluĢmaktadır. Her alt bölümde 6‟Ģar ifade yer almaktadır. 

6‟sı sürekli bağlılığı, 6‟sı normatif bağlılığı ve 6‟sı da duygusal bağlılığı ölçmeye 

yönelik toplam 18 ifadeden oluĢmaktadir. Bu ifadeler türkçeleĢtirilerek ilgili 

ölçeğimiz hazırlanmıĢtır. 

Örgüt kültürü literatürü araĢtırıldığında birçok farklı ölçek türünün 

kullanıldığı görülmüĢtür. Ancak çalıĢmamıza uygun bir ölçek bulunamamıĢtır. 

AraĢtırmamızın konusunu spesifik ve kapsamlı bir Ģekilde araĢtırma olanağı 

veren, Sn. Yrd. Doç. Dr. Güven Ordun ve Sn. Doç. Dr. Turhan Erkmen ‟in 

birlikte hazırladığı örgüt kültürü ölçeği kullanılmıĢtır. Soru formunun üçüncü 

bölümünde yer alan ilgili ölçek örgüt kültürünün 4 boyutuna iliĢkin 

yapılandırılmıĢ olup toplam 28 ifadeden oluĢmaktadır. Bu boyutlar; BaĢarı 

Kültürü, Destek Kültürü, Rol Kültürü ve Güç Kültürü‟dür.  

2. ve 3. bölümlerinde “kesinlikle katılıyorum” dan “kesinlikle 

katılmıyorum” a doğru değiĢen 4‟lü likert tipi ölçek kullanılmıĢtır.  
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5.6. Uygulanan Ġstatistiki Analizler 

 

AraĢtırma verileri “SPSS 16.0” istatistik paket programı yardımıyla analiz 

edilmiĢtir. Uygulanan analizler, araĢtırmada kullanılan iki ölçeğe güvenilirlik 

analizi yapılarak baĢlatılmıĢtır. AraĢtırma uygulanan örnek kütlenin demografik 

özellikleri görev değiĢkeniyle çapraz tablo yapılarak belirlenmiĢ, Anova analizi 

ile örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık boyutları karĢılaĢtırılmıĢtır. Anova analizi 

sonucunda aralarında fark çıkan boyutların hangi gruplar arasında olduğunu 

görmek için ise Bonferroni testine bakılmıĢtır. Ġki ölçekteki boyutların 

birbirleriyle iliĢkisini belirlemek için korelasyon analizi uygulanmıĢtır. 

Korelasyon analizi sonucu anlamlı çıkan boyutlar regresyon analizi ile 

modellenmiĢtir. 

 

 

 

6. BULGULAR VE DEĞERLENDĠRME 

 

Toplam 5 hastanede 144 doktor ve hemĢireyi kapsayan bu araĢtırmanın 

bulgularını araĢtırmada temel ve alt hipotezler doğrultusunda incelemek uygun 

olacaktır.  

 

6.1. Örneklemin Tanıtılması  

 

AraĢtırma örneklemi doktor ve hemĢirelerden oluĢmaktadır. Bu nedenle 

örneklemin demografik özellikleri doktor ve hemĢire olarak çapraz tablo ile 

sorgulanmıĢtır. 
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Doktor ve hemĢirelerin hastanelere göre dağılımları tablo 1‟de 

görülmektedir. Cevaplanan 144 soru formunun 24 tanesi Ġ.Ü. Ġstanbul Tıp 

Fakültesi ( Çapa), 24 tanesi Haseki Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi, 25 tanesi Ġ.Ü. 

CerrahpaĢa Tıp Fakültesi, 23 tanesi HaydarpaĢa Numune Eğitim ve AraĢtırma 

Hastanesi, 48 tanesi Ġstanbul Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi ( Samatya) tarafından 

araĢtırmacıya ulaĢmıĢtır. Toplamda 80 doktor 64 hemĢire araĢtırmaya katılmıĢtır.  

 

 

Tablo1:  Görev- Hastane DeğiĢkenleri Çapraz Tablosu 

 

  Hastaneler 

Toplam   Çapa Haseki CerrahpaĢa Numune Samatya 

Görev Doktor 16 9 15 14 26 80 

HemĢire 8 15 10 9 22 64 

Toplam 24 24 25 23 48 144 

 

 

Soru formlarını cevaplayanların 93 tanesi kadın, 51 tanesi erkektir. 

Örneklem grubu doktor ve hemĢirelerden oluĢtuğundan, hemĢire cevaplayıcıların 

hepsinin kadın olması dolayısıyla katılımcıların çoğunluğunun kadınlardan 

oluĢtuğu görülmektedir.  (Tablo2) 

 

Tablo 2: Görev-Cinsiyet DeğiĢkenleri Çapraz Tablosu 

 

  Cinsiyet 

Toplam   Kadın Erkek 

Görev Doktor 29 51 80 

HemĢire 64 0 64 

Toplam 93 51 144 
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Soru formlarını cevaplayanların 60 tanesi 20-30 yaĢ grubunda, 54 tanesi 

31-40 yaĢ grubunda, 29 tanesi 41-50 yaĢ grubunda, 1 kiĢi ise 51 ve üzeri yaĢ 

grubundadır. (Tablo3) 

 

Tablo 3: Görev- YaĢ DeğiĢkenleri Çapraz Tablosu 

 

  YaĢ 

Toplam   20-30 31-40 41-50 51 ve üzeri 

Görev Doktor 43 28 9 0 80 

HemĢire 17 26 20 1 64 

Toplam 60 54 29 1 144 

 

 

Soru formlarını cevaplayanların 43 tanesi bekar, 95 tanesi evli, 4 tanesi 

dul, 2 tanesi boĢanmıĢ görülmektedir. (Tablo4) 

 

Tablo 4: Görev- Medeni Durum DeğiĢkenleri Çapraz Tablosu 

 

  Medeni Durum 

Toplam   Bekar Evli Dul BoĢanmıĢ 

Görev Doktor 23 54 1 2 80 

HemĢire 20 41 3 0 64 

Toplam 43 95 4 2 144 
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Soru formlarını cevaplayan hemĢirelerin 12 tanesi lise mezunu, 52  tanesi 

yüksek okul mezunudur. Doktorların 24 tanesi  lisans mezunu, 57 tanesi ise lisans 

üstü mezunudur. (Tablo5) 

 

Tablo 5: Görev- Eğitim DeğiĢkenleri Çapraz Tablosu 

 

  Eğitim 

Toplam   Lise Yüksek Okul Lisans Lisans Üstü 

Görev Doktor 0 0 24 56 80 

HemĢire 12 52 0 0 64 

Toplam 12 52 24 56 144 

 

 

 

Soru formlarını cevaplayan hemĢirelerin 10 tanesi 1000tl‟den az, 51 tanesi 

1000-2000tl arasında, 3 tanesi 2000-3000tl arasında gelir sahibidir. HemĢireler 

içinde 3000tl üzeri geliri olan kimsenin olmadığı görülmektedir. Soru formlarını 

cevaplayan doktorlar içinde 1000tl‟den az geliri olan kimse görülmemektedir. 

1000-2000tl arasında geliri olan 24 kiĢi, 2000-3000tl geliri olan 35 kiĢi ve 3000tl 

ve üzerinde geliri olan 21 kiĢi görülmektedir.  

 

Tablo 6: Görev- Aylık Gelir DeğiĢkenleri Çapraz Tablosu 

 

   Aylık Gelir 

Toplam 

  1000TL‟den 

Az 

1000-2000 TL 

Arasında 

2000-3000 TL 

Arasında 

3000TL 

Üzeri 

Görev Doktor 0 24 35 21 80 

HemĢire 10 51 3 0 64 

Toplam 10 75 38 21 144 
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Cevaplayanların toplam iĢ tecrübelerine bakıldığında hemĢireler içinde 1 

yıldan az tecrübesi olan 2 kiĢi, 1-5 yıl arasında 10 kiĢi, 6-10 yıl arasında 6 kiĢi ve 

10 yıldan fazla tecrübesi olan 46 kiĢi olduğu görülmektedir. Doktorlara 

baktığımızda ise 1 yıldan az tecrübesi olan 5 kiĢi, 1-5 yıl arasında 28 kiĢi, 6-10 yıl 

arasında 36 kiĢi ve 10 yıldan fazla tecrübesi olan 11 kiĢi olduğu görülmektedir.  

 

 

Tablo 7: Görev- Toplam Tecrübe DeğiĢkenleri Çapraz Tablosu 

 

  Toplam Tecrübe 

Toplam 

  1 Yıldan 

Az 

1-5 Yıl 

Arasında 

6-10 Yıl 

Arasında 10 Yıldan Fazla 

Görev Doktor 5 28 36 11 80 

HemĢire 2 10 6 46 64 

Toplam 7 38 42 57 144 

 

 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerden 4 tanesi 1 yıldan az, 15 tanesi 1-5 yıl 

arasında, 10 tanesi 6-10 yıl arasında, 35 tanesi ise 20 yıldan fazla süredir mevcut 

iĢ yerlerinde çalıĢmaktadır. Doktorlara bakıldığında ise 9 tanesi 1 yıldan az, 49 

tanesi 1-5 yıl arasında, 15 tanesi 6-10 yıl arasında 7 tanesi ise 10 yıldan fazla 

süredir mevcut iĢ yerlerinde çalıĢmaktadır. 

 

Tablo 8: Görev- ĠĢ Yeri ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenleri Çapraz Tablosu 

 

  ĠĢ Yeri ÇalıĢma Süresi 

Toplam 

  

1 Yıldan Az 

1-5 Yıl 

Arasında 

6-10 Yıl 

Arasında 

10 Yıldan 

Fazla 

Görev Doktor 9 49 15 7 80 

HemĢire 4 15 10 35 64 

Toplam 13 64 25 42 144 
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6.3. Güvenilirlik Analizi Bulguları 

 

AraĢtırmada Meyer ve Allen‟ın geliĢtirdiği örgütsel bağlılık ölçeği 

kullanılmıĢtır. Ölçeğin güvenilirliğinin test edilmesi sonucunda Cronbach Alfa 

,757 olarak bulunmuĢtur. Sosyal bilimlerde güvenilirlik katsayısının ,70‟in 

üstünde olması genelde yeterli göründüğünden elde edilen güvenilirlik 

katsayısının yeterli olduğu söylenebilir.  

AraĢtırmada kullanılan kültür ölçeğinin güvenilirliği test edildiğinde ise 

Cronbach Alfa değeri ,824 olarak bulunmuĢtur. Güvenilirlik katsayısı ,70„in 

üzerinde bulunduğundan elde edilen güvenilirlik katsayısının yeterli olduğu 

söylenebilir.  

 

Yapılan literatür taraması sonucunda Örgütsel Bağlılık ölçeğinin; duygusal 

(affective), sürekli (continuance) ve normatif (normative) bağlılık olmak üzere 3 

boyuttan oluĢtuğu belirlenmiĢtir. Yapılan faktör analizi sonucunda literatürde yer 

alan boyutlar altında girmeyen ifadeler çıkarılarak boyutlar belirlenmiĢtir.  

 

Tablo 9:  Örgütsel Bağlılık Ölçeği Faktör Yükleri  

 Duygusal Bağlılık Normatif Bağlılık Devam Bağlılığı 

Ġfade 2 ,782   

Ġfade 1 ,719   

Ġfade 16 ,684   

Ġfade 6 ,640   

Ġfade 14  ,753  

Ġfade 17  ,747  

Ġfade 15  ,714  

Ġfade 18  ,633  

Ġfade 12   ,846 

Ġfade 10   ,714 

Ġfade 7   ,622 

Ġfade 9   ,493 
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Yapılan literatür çalıĢması sonucunda Örgüt Kültürü ölçeğinde rol kültürü, 

baĢarı kültürü, güç kültürü ve destek kültürü olmak üzere 4 boyut bulunduğu 

belirlenmiĢtir. Ölçek faktör analizine alındığında ilgili boyutlar altına girmeyen 

ifadeler çıkarılarak boyutlar belirlenmiĢtir.  

 

 

Tablo 10: Örgüt Kültürü Ölçeği Faktör Yükleri  

 Rol Kültürü BaĢarı Kültürü Güç Kültürü Destek Kültürü 

Ġfade 19 ,836    

Ġfade 18 ,797    

Ġfade 16 ,792    

Ġfade 4 ,650    

Ġfade 17 ,570    

Ġfade 2  ,932   

Ġfade 1  ,921   

Ġfade 3  ,900   

Ġfade 25   ,789  

Ġfade 24   ,758  

Ġfade 28   ,748  

Ġfade 20   ,694  

Ġfade 8    ,866 

Ġfade 7    ,732 

Ġfade 10    ,594 

Ġfade 6    ,499 
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6.2. Hipotezlerin Yorumlanması  

 

Demografik değiĢkenlerle örgütsel bağlılık boyutları ve örgüt kültürü 

boyutları ortalamaları incelenecektir. Bunun ardından ise varyans analizi (Anova) 

ile demografik değiĢkenlerle boyut ortalamaları arasında fark olup olmadığı test 

edilecektir.  

Hastanelerin örgüt kültürü tarzı algıları ve gösterdikleri örgütsel bağlılık 

boyutlarının ortalamaları arasında fark olup olmadığı varyans (Anova) analizi 

kullanılarak test edilmiĢtir.  

Yapılan çalıĢmada Örgütsel Bağlılık boyutları varyans analizinde test 

edildiğinde tablo 11‟de de görüldüğü üzere %5 anlamlılık düzeyinde kamu 

hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin devam bağlılığı boyutu  ile çalıĢılan 

hastaneler arasında istatistiki olarak anlamlı bir fark gözlemlenmiĢtir.  

 

Tablo 11: Hastanelere Göre Gösterilen Örgütsel Bağlılık Boyutları 

Ortalamalarının KarĢılaĢtırması 

BOYUTLAR  F ANLAMLILIK 

DUYGUSAL BAĞLILIK 1,128 ,346 

NORMATĠF BAĞLILIK 1,771 ,138 

DEVAM BAĞLILIĞI 3,177 ,016 

 

 

Varyans analizinde aralarında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiki olarak 

fark bulunan devam bağlılığı boyutunu hastane grupları açısından karĢılaĢtırmak 

için  Bonferroni testi uygulanmıĢtır.   

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, Ġstanbul Eğitim ve AraĢtırma 

Hastanesi ( Ġstanbul E.A.H.) nde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin devam bağlılığı 

boyutunda, CerrahpaĢa Tıp Fakültesi (CerrahpaĢa T.F.) ile  aralarında (sig.=,007) 

%5 anlamlılık düzeyinde anlamlı fark vardır. (Tablo12) 
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Tablo12: Hastanelere Göre Devam Bağlılığı Ortalamalarının Farkı Testi 

Hastane          Hastane   Ortalama Farkları         Std Hata        Anlamlılık 

CerrahpaĢa         Çapa  -,44292 ,22716 ,532 

Haseki -,34917 ,22716 1,000 

Numune -,53304 ,22967 ,218 

Ġstanbul E.A.H -,68383 ,19677 ,007 

 

 

Devam bağlılığı açısından hastanelerin boyut ortalamalarına bakıldığında, 

Ġstanbul Eğitim ve AraĢtırma Hastanesinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin devam 

bağlılığını diğer hastanelerde çalıĢan doktor ve hemĢirelere oranla daha yüksek 

hissetmektedirler diyebiliriz.  

 

Tablo 13: Hastaneler Açısından Örgütsel Bağlılık Boyut Ortalamaları 

HASTANE Çapa Haseki CerrahpaĢa Numune Ġstanbul 

Devam 

Bağlılığı 

Ort N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

 Ort   N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

  2,82 24 ,54 2,73 24 ,64 2,38 25 1,02 2,90 23 ,79 3,06 48 ,83 

 

Yapılan çalıĢmada örgüt kültürü boyutları varyans analizinde test 

edildiğinde tablo 14‟de de görüldüğü üzere kamu hastanelerinde çalıĢan doktor ve 

hemĢirelerin rol kültürü, baĢarı kültürü ve destek kültürü ile çalıĢılan hastaneler 

arasında istatistiki olarak anlamlı bir fark gözlemlenmiĢtir.  

 

Tablo14: Hastanelerin Örgüt Kültürü Algıları Boyutları Ortalamalarının 

KarĢılaĢtırması 

BOYUTLAR  F ANLAMLILIK 

ROL KÜLTÜRÜ 2,733 ,031 

BAġARI KÜLTÜRÜ 4,313 ,003 

GÜÇ KÜLTÜRÜ 1,978 ,100 

DESTEK KÜLTÜRÜ 3,467 ,010 
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Varyans analizinde aralarında istatistiki olarak fark bulunan rol kültürü, 

baĢarı kültürü ve destek kültürü boyutlarını hastane grupları açısından 

karĢılaĢtırmak için  Bonferroni testi uygulanmıĢtır.   

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, Çapa Tıp Fakültesi 

Hastanesi‟nde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin rol kültürü boyutunda, CerrahpaĢa 

Tıp Fakültesi Hastanesi ile aralarında aralarında (sig.=,066) %10 anlamlılık 

düzeyinde anlamlı fark vardır.  

 

Tablo15: Hastanelere Göre Rol Kültürü Ortalamalarının Farkı Testi 

Hastane          Hastane       Ortalama  Farkları      Std Hata            Anlamlılık 

Çapa                 Haseki -,55833 ,26068 ,340 

   CerrahpaĢa -,71133 ,25806 ,066 

Numune -,09638 ,26350 1,000 

Ġstanbul E.A.H -,27083 ,22576 1,000 

 

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, Haseki Eğitim ve AraĢtırma 

Hastanesi‟nde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin baĢarı kültürü boyutunda, 

CerrahpaĢa Tıp Fakültesi Hastanesi ile aralarında aralarında (sig.=,009) %5 

anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark vardır. 

 

CerrahpaĢa Tıp Fakültesi Hastanesi ve Ġstanbul Eğitim ve AraĢtırma 

Hastanesi arasında (sig.=,006) %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark vardır.   
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Tablo16: Hastanelere Göre BaĢarı Kültürü Ortalamalarının Farkı Testi 

Hastane            Hastane      Ortalama Farkları Std Hata     Anlamlılık 

Haseki                   Çapa -,69444 ,32903 ,366 

   CerrahpaĢa -1,10111 ,32572 ,009 

Numune -,55676 ,33258 ,964 

Ġstanbul E.A.H -,11806 ,28495 1,000 

CerrahpaĢa            Çapa ,40667 ,32572 1,000 

Haseki 1,10111 ,32572 ,009 

Numune ,54435 ,32931 1,000 

Ġstanbul E.A.H ,98306 ,28112 ,006 

 

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, CerrahpaĢa Tıp Fakültesi 

Hastanesi‟nde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin destek kültürü boyutunda, Çapa Tıp 

Fakültesi Hastanesi ile aralarında aralarında (sig.=,098) %10 anlamlılık düzeyinde 

anlamlı bir fark vardır. 

 

Tablo 17: Hastanelere Göre Destek Kültürü Ortalamalarının Farkı Testi 

Hastane            Hastane       Ortalama Farkları          Std Hata     Anlamlılık 

CerrahpaĢa             Çapa ,62125 ,23721 ,098 

Haseki ,03792 ,23721 1,000 

Numune ,57913 ,23982 ,170 

Ġstanbul E.A.H ,09521 ,20473 1,000 

 

Rol kültürü boyut ortalamalarına hastaneler açısından bakıldığında en 

düĢük ortalama Çapa Tıp Fakültesinde, en yüksek ortalama ise CerrahpaĢa Tıp 

Fakültesinde görülmektedir.  Uygulanan bonferroni analizine bakıldığında da bu 

iki hastane üyelerinin rol kültürünü algılama ve değerlendirmeleri birbirinden 

farklılaĢtığı görülmektedir.  
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CerrahpaĢa Tıp Fakültesi üyesi doktor ve hemĢireler diğer hastanelere 

kıyasla çalıĢtıkları kurumda bürokratik, rol, iĢ ve otorite tanımlarının açık bir 

Ģekilde tanımlandığı bir ortam hissetmektedirler. CerrahpaĢa Tıp Fakültesinde 

çalıĢan doktor ve hemĢireler rol kültüründe olduğu gibi baĢarı ve destek 

kültürlerini diğer hastanelere oranla daha yüksek değerlendirmiĢlerdir.  

 

Tablo 18: Hastaneler Açısından Örgüt Kültürü Boyut Ortalamaları 

 

YaĢ demografik değiĢkeni ile örgüt kültürü tarzı algıları ve gösterdikleri 

örgütsel bağlılık boyutlarının ortalamaları arasında fark olup olmadığı Anova 

analizi kullanılarak test edilmiĢtir.  

Yapılan çalıĢmada Örgütsel Bağlılık boyutları varyans analizinde test 

edildiğinde tablo 19‟da da görüldüğü üzere %5 anlamlılık düzeyinde kamu 

hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin devam bağlılığı, normatif bağlılık 

ve duygusal bağlılık boyutları  ile yaĢ değiĢkeni arasında istatistiki olarak anlamlı 

bir fark gözlemlenmiĢtir.  

Tablo 19: Örgütsel Bağlılık Boyutları Ortalamalarının YaĢ DeğiĢkeni 

Açısından KarĢılaĢtırması 

BOYUTLAR  F ANLAMLILIK 

DUYGUSAL BAĞLILIK 2,928 ,036 

NORMATĠF BAĞLILIK 2,716 ,047 

DEVAM BAĞLILIĞI 2,680 ,049 

Hastane Çapa Haseki CerrahpaĢa Numune Ġstanbul 

Rol 

kültürü 

Ort N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

Ort N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

  3,02 24 ,95 3,58 24 1,02 3,73 25 ,82 3,10 23 1,04 3,29 48 ,78 

BaĢarı 

kültürü 

Ort N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

Ort N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

  3,17 24 1,10 2,47 24 1,25 3,57 25 1,34 3,03 23 1,29 2,59 48 ,89 

Destek 

kültürü 

Ort N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

Ort N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

  2,47 24 ,60 3,05 24 ,88 3,09 25 ,85 2,50 23 ,89 2,99 48 ,86 
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Varyans analizinde aralarında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiki olarak 

fark bulunan duygusal bağlılık boyutunu yaĢ değiĢkeni açısından karĢılaĢtırmak 

için  Bonferroni testi uygulanmıĢtır. YaĢ demografik değiĢkeninde “51 ve üzeri”  

Ģıkkını seçen bir kiĢi olduğundan dolayı bu cevaplayıcıyı da “41-50” seçeneği 

içinde değerlendirilmiĢtir. 

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, cevaplayıcılardan duygusal 

bağlılık hissedenlerde 41-50 yaĢ grubu ile 20-30 yaĢ grubu arasında %5 anlamlılık 

düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. (sig.=,014)   

Yine 41-50 yaĢ grubu ile 31-40 yaĢ grubu arasında %5 anlamlılık 

düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. (sig.=,044)   

 

Tablo 20: YaĢ DeğiĢkenine Göre Duygusal Bağlılık Ortalamalarının Farkı 

Testi 

YaĢ                    YaĢ Ortalama Farkları Std Hata Anlamlılık 

41-50 arası       20-30 arası           -,54583 ,19035 ,014 

 31-40 arası -,47963 ,19384 ,044 

 

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, 41-50 yaĢ grubundaki doktor 

ve hemĢirelerin normatif bağlılık boyutunda, 20-30 yaĢ grubu ile (sig.=,022)  %5 

anlamlılık düzeyinde ve 31-40 yaĢ grubu ile (sig.=,070) %10 anlamlılık 

düzeyinde anlamlı fark vardır.    

 

Tablo 21: YaĢ DeğiĢkenine Göre Normatif Bağlılık Ortalamalarının Farkı 

Testi 

YaĢ                       YaĢ Ortalama Farkları Std Hata Anlamlılık 

41-50 arası       20-30 arası           -,54583 ,20095 ,022 

 31-40 arası -,46944 ,20464 ,070 
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Bonferroni testine bakıldığında, cevaplayıcılardan devam bağlılığı 

hissedenlerde 41-50 yaĢ grubu ile 31-40 yaĢ grubu arasında %5 anlamlılık 

düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. (sig.=,031)   

 

Tablo 22: YaĢ DeğiĢkenine Göre Devam Bağlılığı Ortalamalarının Farkı 

Testi 

YaĢ                           YaĢ Ortalama Farkları Std Hata Anlamlılık 

41-50 arası          20-30 arası           ,33333 ,17952 ,196 

 31-40 arası ,47500 ,18281 ,031 

 

Literatürde yer alan birçok araĢtırma hissedilen örgütsel bağlılığın yaĢ 

ilerledikçe artacağı tezini savunmaktadır. Ancak yapılan araĢtırmada yaĢ 

değiĢkeni açısından duygusal bağlılık ve normatif bağlılık ortalamaları 

incelendiğinde yaĢ arttıkça ortalama değerinin düĢtüğü gözlemlenmektedir. 

Devam bağlılığının değerlendirilmesinde ise en yüksek ortalamanın 41-50 yaĢ 

aralığında olduğu görülmektedir. Doktor ve hemĢirelerin kariyerlerinin 

baĢlangıcındaki heyecan ve isteklerini kaybetmeleri hissedilen duygusal bağlılığın 

azalmasında bir etken olabilir. Doktor ve hemĢireler belli bir yaĢ grubundan sonra 

yeni bir iĢ arama sürecine girmektense mevcut kurumlarında kalmayı 

istemektedirler. Yeni bir baĢlangıç bu grup için ciddi riskleri beraberinde 

getirebilir. BaĢka bir kurumda mevcut hakları ve pozisyonu yaĢamaları mevcut 

olamayabilir.  

Tablo 23:YaĢ DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık Boyut Ortalamaları 

YAġ 

20-30 

arasında 

  31-40 

arasında 

     41-50 

arasında 

    

Duygusal 

Bağlılık 

Ort N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort N Std. Hata 

  3,03 60  ,86 2,96 54  ,92 2,48 30  ,71 

Normatif 

Bağlılık 

Ort N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort N Std. Hata 

  3,31 60  ,91 3,24 54  ,90 2,77 30  ,88 

Devam 

Bağlılığı 

Ort N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort N Std. Hata 

  2,81 60  ,86 2,67 54  ,80 3,14 30  ,69 
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Yapılan çalıĢmada Örgüt Kültürü boyutları varyans analizinde test 

edildiğinde tablo 24‟de de görüldüğü üzere %5 anlamlılık düzeyinde kamu 

hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin baĢarı kültürü ve destek kültürü 

boyutları  ile yaĢ değiĢkeni arasında istatistiki olarak anlamlı bir fark 

gözlemlenmiĢtir.  

 

Tablo 24: Örgüt Kültürü Boyutları Ortalamalarının YaĢ DeğiĢkeni 

Açısından KarĢılaĢtırması 

BOYUTLAR  F ANLAMLILIK 

BAġARI KÜLTÜRÜ 3,695 ,013 

DESTEK KÜLTÜRÜ 3,824 ,011 

 

Bonferroni testine bakıldığında, cevaplayıcılardan örgüt kültürü tarzı 

olarak baĢarı kültürünü algılayan 41-50 yaĢ grubu ile 20-30 yaĢ grubu arasında 

%5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. (sig.=,004)   

 

Tablo 25: YaĢ DeğiĢkenine Göre BaĢarı Kültürü Ortalamalarının Farkı 

Testi 

YaĢ                       YaĢ Ortalama Farkları          Std Hata     Anlamlılık 

41-50 arası          20-30 arası           -,84444 ,25837 ,004 

 31-40 arası -,44444 ,26311 ,280 

 

 

Bonferroni testine bakıldığında, cevaplayıcılardan örgüt kültürü tarzı 

olarak destek kültürünü algılayan 31-40 yaĢ grubu ile 20-30 yaĢ grubu arasında 

%5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. (sig.=,042)   

Yine cevaplayıcılardan örgüt kültürü tarzı olarak destek kültürünü 

algılayan 31-40 yaĢ grubu ile 41-50 yaĢ grubu arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

anlamlı bir fark bulunmuĢtur. (sig.=,008)   
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Tablo 26: YaĢ DeğiĢkenine Göre Destek Kültürü Ortalamalarının Farkı 

Testi 

YaĢ                       YaĢ    Ortalama Farkları         Std Hata  Anlamlılık 

31-40 arası          20-30 arası           ,38889 ,15612 ,042 

 41-50 arası ,58056 ,18952 ,008 

 

YaĢ değiĢkeni açısından baĢarı kültürü boyut ortalamalarına bakıldığında 

yaĢ ilerledikçe algılanan baĢarı kültürünün de düĢtüğü görülmektedir. BaĢarı 

kültürüne sahip bir örgüt, üyelerinden, meĢgul oldukları iĢe ve çalıĢtıkları kuruma 

fazla zaman harcamalarını ve tüm enerjileri ile katkıda bulunmalarını bekler. YaĢı 

ilerleyen doktor ve hemĢireler, zaman içerisinde bu enerjilerini kaybedecekleri ve 

örgütün istediği katkıyı daha az sağlamaya baĢlayacak olmaları nedeniyle baĢarı 

kültürü algısının düĢmesi anlamlı kabul edilebilir.  

 

Tablo 27:YaĢ DeğiĢkeni Açısından Örgüt Kültürü Boyut Ortalamaları 

YAġ 
20-30 arasında 31-40 arasında 41-50 arasında 

BaĢarı Kültürü 
Ort N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort N Std. Hata 

  3,23 60 1,24 2,83 54 1,2 2,39 30 ,84 

Destek Kültürü 
Ort N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort N Std. Hata 

  2,75 60 ,83 3,14 54 ,86 2,56 30 ,77 

 

Medeni durum olarak boĢanmıĢ Ģıkkını seçen 2 kiĢi olduğu için boĢanmıĢ 

ve dul Ģıkları birlikte incelenmiĢtir.  

Medeni durum değiĢkeni ile örgüt kültürü tarzı algıları ve gösterilen 

örgütsel bağlılık boyutları ortalamaları arasında fark olup olmadığı Anova analizi 

kullanılarak test edilmiĢtir.  

Yapılan çalıĢmada Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü boyutları varyans 

analizinde test edildiğinde kamu hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin 

örgütsel bağlılıkları ve Örgüt Kültürü algıları ile medeni durumları arasında 

anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 
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Eğitim durumu değiĢkeni ile örgüt kültürü tarzı algıları ve gösterdikleri 

örgütsel bağlılık boyutlarının ortalamaları arasında fark olup olmadığı Anova 

analizi kullanılarak test edilmiĢtir.  

Yapılan çalıĢmada Örgütsel Bağlılık boyutları varyans analizinde test 

edildiğinde tablo 28‟de de görüldüğü üzere %5 anlamlılık düzeyinde kamu 

hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin devam bağlılığı, normatif bağlılık 

ve duygusal bağlılık boyutları  ile eğitim düzeyleri arasında istatistiki olarak 

anlamlı bir fark gözlemlenmiĢtir.  

 

Tablo 28: Örgütsel Bağlılık Boyutları Ortalamalarının Eğitim Durumu 

Açısından KarĢılaĢtırması 

BOYUTLAR  F ANLAMLILIK 

DUYGUSAL BAĞLILIK 6,077 ,001 

NORMATĠF BAĞLILIK 3,646 ,014 

DEVAM BAĞLILIĞI 4,483 ,005 

 

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, çalıĢtıkları kurumda duygusal 

bağlılık hisseden cevaplayıcılardan eğitim durumu “Lise” olanlar ile “Yüksek 

Okul” olanlar arasında %10 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,078)   

Yine eğitim durumu “Lise” olanlar ile eğitim durumu “Lisans Üstü” 

olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,001)   

Tablo 29: Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Duygusal Bağlılık 

Ortalamalarının Farkı Testi 

Eğitim               Eğitim       Ortalama Farkları Std Hata  Anlamlılık 

Lise         Yüksek Okul           -,67092 ,26682 ,078 

Lisans -,66346 ,28911 ,139 

Lisans üstü -1,05482 ,26311 ,001 
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Bonferroni testine bakıldığında, çalıĢtıkları kurumda normatif bağlılık 

hisseden cevaplayıcılardan eğitim durumu “Lise” olanlar ile “Lisans Üstü” olanlar 

arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. (sig.=,040)   

 

Tablo 30: Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Normatif Bağlılık 

Ortalamalarının Farkı Testi 

Eğitim                  Eğitim    Ortalama Farkları         Std Hata        Anlamlılık 

Lise            Yüksek Okul           -,38435 ,28744 1,000 

Lisans -,35256 ,31144 1,000 

Lisans üstü -,78070 ,28344 ,040 

 

Bonferroni testine bakıldığında, çalıĢtıkları kurumda devam bağlılığı 

hisseden cevaplayıcılardan eğitim durumu “Lise” olanlar ile “Yüksek Okul” 

olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,023)   

Yine eğitim durumu “Lise” olanlar ile eğitim durumu “Lisans” olanlar 

arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. (sig.=,012)   

 

Tablo 31: Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Devam Bağlılığı 

Ortalamalarının Farkı Testi 

Eğitim                 Eğitim       Ortalama Farkları       Std Hata  Anlamlılık 

Lise            Yüksek Okul           -,75043 ,25456 ,023 

Lisans -,86699 ,27583 ,012 

Lisans üstü -,45833 ,25142 ,423 
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Örgütsel bağlılık ile eğitim arasındaki iliĢki incelendiğinde elde edilen 

sonuçlara göre yüksek eğitim düzeyine sahip çalıĢanların örgütsel bağlılığı daha 

az hissettikleri tespit edilmiĢtir. Bunun en büyük nedeni iyi eğitim düzeyine sahip 

olanların daha kolay iĢ bulabildikleri ve bunun sonucu olarak da bulundukları 

mevkiye daha az adapte oldukları düĢünülmektedir.
217

 Yapılan araĢtırmada ise 

eğitim düzeyi arttıkça duygusal bağlılık ortalamalarında artıĢ olduğu 

görülmektedir. Lise düzeyinde eğitimi olan hemĢireler duygusal bağlılığı en az 

oranda hissetmektedirler denilebilir. En yüksek oranda duygusal bağlılık hisseden 

grup ise lisans üstü eğitimi olan yani uzmanlığını almıĢ doktorlar olarak görülür. 

Bu grup, örgütle bütünleĢmiĢ, örgütsel amaç ve değerleri kabul etmiĢ ve örgüt 

yararına yüksek çaba sarf eden özelliktedir. Normatif bağlılık açısından 

bakıldığında ise yine lise düzeyinde eğitimi olan hemĢireler en az oranda normatif 

bağlılık hissederlerken, uzmanlığını almıĢ doktorlar ise en yüksek oranda normatif 

bağlılık hissetmektedirler. Devam bağlılığı ortalaması en yüksek grup ise lisans 

eğitimi düzeyindeki doktorlardır. Uzmanlıklarını henüz almamıĢ doktorların diğer 

gruplara oranla yüksek oranda devam bağlılığı hissetmelerinin nedenleri örgütten 

ayrılma maliyetlerini göz önüne almaları ve seçenek azlığı olabilmektedir.  

 

Tablo 32:Eğitim DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık Boyut 

Ortalamaları 

EĞĠTĠM Lise Yüksek Okul Lisans Lisans Üstü 

Duygusal 

Bağlılık 

Ort N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

Ort N Std. 

Hata 

Ort N Std. 

Hata 

  2,13 12 ,70 2,80 49 ,85 2,79 26 ,91 3,18 57 ,79 

Normatif 

Bağlılık 

Ort N  Std.     

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

Ort N Std. 

Hata 

Ort N Std. 

Hata 

  2,67 12 1,09 3,05 49 ,90 3,02 26 ,78 3,45 57 ,89 

Devam 

Bağlılığı 

Ort N Std. 

Hata 

Ort. N Std. 

Hata 

Ort N Std. 

Hata 

Ort N Std. 

Hata 

  2,23 12 ,47 2,98 49 ,80 3,10 26 ,75 2,69 57 ,85 
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 R.T. Modway, R.M. Steers, L.W. Porter, "The Measurement Of Organizational Commitment", 

Journal Of Vocational Behavior, 1979, 14, ss: 224-247 
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Yapılan çalıĢmada Örgüt Kültürü boyutları varyans analizinde test 

edildiğinde tablo 33‟de de görüldüğü üzere %5 anlamlılık düzeyinde kamu 

hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin BaĢarı Kültürü, Güç Kültürü ve 

Destek Kültürü boyutları  ile eğitim düzeyleri arasında istatistiki olarak anlamlı 

bir fark gözlemlenmiĢtir 

 

Tablo 33: Örgüt Kültürü Boyutları Ortalamalarının Eğitim Durumu 

Açısından KarĢılaĢtırması 

BOYUTLAR  F ANLAMLILIK 

ROL KÜLTÜRÜ 2,185 ,092 

BAġARI KÜLTÜRÜ 22,953 ,000 

GÜÇ KÜLTÜRÜ 3,794 ,012 

DESTEK KÜLTÜRÜ 5,396 ,002 

 

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, örgüt kültürü tarzı olarak 

baĢarı kültürünü algılayan cevaplayıcılardan eğitim durumu “Lisans Üstü” olanlar 

ile “Lise” olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,000)   

 Eğitim durumu “Lisans Üstü” olanlar ile eğitim durumu “Yüksek Okul” 

olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,000)   

Yine Eğitim durumu “Lisans Üstü” olanlar ile eğitim durumu “Lisans” 

olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,002)   

Tablo 34: Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre BaĢarı Kültürü 

Ortalamalarının Farkı Testi 

Eğitim                  Eğitim     Ortalama Farkları        Std Hata  Anlamlılık 

Lisans Üstü              Lise 1,69591 ,31311 ,000 

Yüksek Okul 1,45101 ,19205 ,000 

Lisans ,84975 ,23330 ,002 
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Bonferroni testine bakıldığında, örgüt kültürü tarzı olarak güç kültürünü 

algılayan cevaplayıcılardan eğitim durumu “Lise” olanlar ile “Yüksek Okul” 

olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,018)   

 

Tablo 35: Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Güç Kültürü Ortalamalarının 

Farkı Testi 

Eğitim              Eğitim    Ortalama Farkları       Std Hata    Anlamlılık 

Lise         Yüksek Okul           -,78614 ,25992 ,018 

Lisans -,66506 ,28163 ,117 

Lisans üstü -,43750 ,25631 ,540 

 

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, örgüt kültürü tarzı olarak 

destek kültürünü algılayan cevaplayıcılardan eğitim durumu “Lisans Üstü” olanlar 

ile “Yüksek Okul” olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. (sig.=,005) 

Yine Eğitim durumu “Lisans Üstü” olanlar ile eğitim durumu “Lisans” 

olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,011)   

 

Tablo 36: Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Destek Kültürü 

Ortalamalarının Farkı Testi 

Eğitim                  Eğitim Ortalama Farkları Std Hata Anlamlılık 

Lisans Üstü              Lise ,46382 ,26081 ,465 

Yüksek Okul ,55013 ,15998 ,005 

Lisans ,61606 ,19433 ,011 
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BaĢarı kültürünün hakim olduğu örgütler, bireylerin onları içsel olarak 

tatmin eden görevlerde çalıĢmaktan hoĢlandıklarını varsayar. Bu tip kültürde, 

çalıĢanlar iĢin kendisi ile ilgilenirler ve iĢin yapılması ile ilgili bireysel bir çaba ve 

ilgi gösterirler.  

Tablo 37‟deki baĢarı kültürü değerlerine bakıldığında eğitim düzeyi 

arttıkça baĢarı kültürüne yönelik algıların yükseldiği görülmektedir. Lisans üstü 

eğitimi olan doktorlar uzmanlıklarını tamamlamıĢ olduklarından dolayı diğer 

eğitim düzeyindeki çalıĢanlara göre daha baĢarı odaklı davranmaları 

gerekmektedir denilebilir. Onların gözden kaçıracakları bir nokta ya da 

yapacakları bir hata telafisi zor sonuçlar doğurabilecektir. Güç kültürü algısı en 

düĢük grup lise mezunu hemĢirelerken, güç kültürü algısı en yüksek grup ise 

yüksek okul mezunu hemĢireler olarak görülmektedir.  

Destek kültüründe en yüksek değer lisans üstü eğitimi olan grupta 

görülmektedir. Uzmanlığını almıĢ doktorlar destek kültürünü en baskın Ģekilde 

hissetmektedirler. Bu doktorlar farklı uzmanlık alanlarındaki diğer doktorlarla 

koordineli bir çalıĢma içerisinde olabilmektedirler.  

 

 

Tablo 37:Eğitim DeğiĢkeni Açısından Örgüt Kültürü Ortalamaları 

 

 

 

 

 

EĞĠTĠM 
Lise Yüksek Okul Lisans Lisans üstü 

BaĢarı Kültürü Ort N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  2,00 12 0,38 2,24 49 0,86 2,85 26 1,05 3,70 57 1,13 

Güç Kültürü Ort N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  1,98 12 0,58 2,77 49 0,9 2,64 26 0,86 2,42 57 0,73 

Destek Kültürü Ort N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  2,73 12 1,03 2,64 49 0,65 2,58 26 0,59 3,19 57 0,98 
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Aylık Gelir Durumu değiĢkeni ile örgüt kültürü tarzı algıları ve 

gösterdikleri örgütsel bağlılık boyutlarının ortalamaları arasında fark olup 

olmadığı Anova analizi kullanılarak test edilmiĢtir.  

Yapılan çalıĢmada Örgütsel Bağlılık boyutları varyans analizinde test 

edildiğinde kamu hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin örgütsel 

bağlılıkları  ile aylık gelir durumları arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

Örgüt Kültürü boyutları varyans analizinde test edildiğinde tablo 38‟de de 

görüldüğü üzere %5 anlamlılık düzeyinde kamu hastanelerinde çalıĢan doktor ve 

hemĢirelerin BaĢarı Kültürü ile aylık gelir durumları arasında istatistiki olarak 

anlamlı bir fark gözlemlenmiĢtir 

 

Tablo 38: Örgüt Kültürü Boyutları Ortalamalarının Aylık Gelir Durumu 

Açısından KarĢılaĢtırması 

BOYUTLAR  F ANLAMLILIK 

ROL KÜLTÜRÜ ,561 ,642 

BAġARI KÜLTÜRÜ 5,311 ,002 

GÜÇ KÜLTÜRÜ ,787 ,503 

DESTEK KÜLTÜRÜ 1,361 ,257 

 

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, örgüt kültürü tarzı olarak 

baĢarı kültürünü algılayan cevaplayıcılardan aylık gelir durumu 2000-3000TL 

arası olanlar ile 10000TL‟den az olanlar arasında %10 anlamlılık düzeyinde 

anlamlı bir fark bulunmuĢtur. (sig.=,051)   

 

 Aylık gelir durumu 2000-3000TL arası olanlar ile aylık gelir durumu 

1000-2000TL arası olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. (sig.=,002)   
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Tablo 39: Aylık Gelir Durumu DeğiĢkenine Göre BaĢarı Kültürü 

Ortalamalarının Farkı Testi 

Aylık Gelir            Aylık Gelir 
Ortalama 

Farkları 
Std Hata Anlamlılık 

2000-3000TL arası      10000TL‟den az   1,08246 ,40551 ,051 

                    1000-2000TL arası ,83801 ,22719 ,002 

                           30000 TL üzeri ,43484 ,31024 ,979 

 

1000TL‟den az aylık geliri olan grup sadece hemĢirelerden oluĢmaktadır. 

En düĢük baĢarı kültürü algısı olan bu grup içerisindeki hemĢireler olduğu 

görülmektedir. BaĢarı kültürünün beklediği motive olmuĢ ve tüm enerjisini iĢine 

harcayan, tablo 40‟da baĢarı kültürü değeri en yüksek olan grup ise 2000-3000TL 

arasında aylık geliri olan grup olarak görülmektedir. 3000TL üzeri aylık geliri 

olan grupta sadece doktorlar bulunmaktadır. Bu grup ise 2000-3000TL arasında 

aylık geliri olan gruptan sonra baĢarı kültürü algısı değeri yüksek gözlemlenen 

gruptur.   

 

Tablo 40:Gelir Durumu DeğiĢkeni Açısından Örgüt Kültürü Ortalamaları 

GELĠR 

1000TL‟den az  1000-2000TL 

arasında 

 2000-3000TL 

arasında 

3000TL üzeri 

BaĢarı Kültürü Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  2,40 10 0,94 2,64 75 1,14 3,48 38 1,19 3,05 21 1,13 

 

Toplam iĢ tecrübesi değiĢkeni ile örgüt kültürü tarzı algıları ve 

gösterdikleri örgütsel bağlılık boyutlarının ortalamaları arasında fark olup 

olmadığı Anova analizi kullanılarak test edilmiĢtir.  

Yapılan çalıĢmada Örgütsel Bağlılık boyutları varyans analizinde test 

edildiğinde tablo 41‟de de görüldüğü üzere %5 anlamlılık düzeyinde kamu 

hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin duygusal bağlılık boyutu ile toplam 

iĢ tecrübeleri arasında istatistiki olarak anlamlı bir fark gözlemlenmiĢtir.  
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Tablo 41: Örgütsel Bağlılık Boyutları Ortalamalarının Toplam ĠĢ 

Tecrübesi Açısından KarĢılaĢtırması 

BOYUTLAR  F ANLAMLILIK 

DUYGUSAL BAĞLILIK 4,794 ,003 

NORMATĠF BAĞLILIK ,345 ,793 

DEVAM BAĞLILIĞI ,627 ,599 

 

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, çalıĢtıkları kurumda duygusal 

bağlılık hisseden cevaplayıcılardan toplam iĢ tecrübesi 1 yıldan az olanlarla 6-10 

yıl arasında olanlar arasında %10 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. (sig.=,064)   

Toplam iĢ tecrübesi 1-5 yıl arasında olanlarla toplam iĢ tecrübesi 6-10 yıl 

arasında olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,035)   

Yine toplam iĢ tecrübesi 1-5 yıl arasında olanlarla toplam iĢ tecrübesi 10 

yıldan fazla olanlar arasında %10 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. (sig.=,054)   

 

Tablo 42: Toplam ĠĢ Tecrübesi DeğiĢkenine Göre Duygusal Bağlılık 

Ortalamalarının Farkı Testi 

T. ĠĢ Tecrübesi   T. ĠĢ Tecrübesi Ortalama Farkları Std Hata Anlamlılık 

1 yıldan az         1-5 yıl arasında          ,36090 ,34495 1,000 

6-10 yıl arasında ,88690 ,34239 ,064 

10 yıldan fazla ,82581 ,33589 ,091 

1-5 yıl arasında         1 yıldan az            -,36090 ,34495 1,000 

6-10 yıl arasında ,52600 ,18777 ,035 

10 yıldan fazla ,46491 ,17564 ,054 
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Yapılan araĢtırmalarda, toplam iĢ tecrübesi ile örgütsel bağlılık arasında 

bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre iĢ görenin toplam iĢ tecrübesi ile 

örgütsel bağlılık arasında olumlu yönde bir iliĢki bulunmuĢtur.
218

  

Yapılan araĢtırmada ise en yüksek duygusal bağlılık hisseden grubun 1 

yıldan daha az iĢ tecrübesi olan grup olduğu gözlemlenmiĢtir. Bunun nedeni ise 

okuldan yeni mezun olmuĢ ve iĢ yaĢamının zorluklarıyla henüz karĢılaĢmamıĢ 

kiĢilerin görevlerine büyük bir heyecan ve istekle baĢlamaları, örgütte kalmaktan 

mutluluk duymaları olarak tahmin edilebilir. 6-10 yıl arasında toplam iĢ tecrübesi 

olan çalıĢanların en az oranda duygusal bağlılık hissettikleri tablo 43‟te 

görülmektedir. Bunun nedeni ise çalıĢma yaĢamından umduğunu bulamamıĢ ve 

bıkkınlık hissedilmesi olarak görülebilir.  

 

Tablo 43:Toplam ĠĢ Tecrübesi DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık 

Ortalamaları 

TOPLAM 

TECRÜBE 

1 yıldan az 1-5 yıl arasında 6-10 yıl arasında 10 yıldan fazla 

Duygusal 

Bağlılık 

Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  3,57   7 ,66 3,21 38 ,91 2,68 42 ,79 2,75 57 ,84 

 

 

Örgüt Kültürü boyutları varyans analizinde test edildiğinde tablo 44‟de de 

görüldüğü üzere kamu hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin BaĢarı 

Kültürü ve Rol Kültürleri ile toplam iĢ tecrübeleri arasında istatistiki olarak 

anlamlı bir fark gözlemlenmiĢtir 
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 Azmi Yalçın, Fatma Nur Ġplik, “BeĢ Yıldızlı Otellerde ÇalıĢanların Demografik Özellikleri Ġle 

Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiyi Belirlemeye Yönelik Bir AraĢtırma: Adana Ġli Örneği”, 

Çukurova Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 2005, ss.400-407. 
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Tablo 44: Örgüt Kültürü Boyutları Ortalamalarının Toplam ĠĢ Tecrübesi 

Açısından KarĢılaĢtırması 

BOYUTLAR  F ANLAMLILIK 

ROL KÜLTÜRÜ 2,277 ,082 

BAġARI KÜLTÜRÜ 7,706 ,000 

GÜÇ KÜLTÜRÜ 1,611 ,190 

DESTEK KÜLTÜRÜ ,176 ,913 

 

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, örgüt kültürü tarzı olarak 

baĢarı kültürünü algılayan cevaplayıcılardan toplam iĢ tecrübesi 10 yıldan fazla 

olanlarla 1 yıldan az olanlar arasında %10 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. (sig.=,086)   

Toplam iĢ tecrübesi 10 yıldan fazla olanlarla toplam iĢ tecrübesi 1-5 yıl 

arasında olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,000)   

Yine toplam iĢ tecrübesi 10 yıldan fazla olanlarla toplam iĢ tecrübesi 6-10 

yıl arasında olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. (sig.=,006)   

 

Tablo 45: Toplam ĠĢ Tecrübesi DeğiĢkenine Göre BaĢarı Kültürü 

Ortalamalarının Farkı Testi 

T.ĠĢ Tecrübesi  T.ĠĢ Tecrübesi Ortalama Farkları Std Hata Anlamlılık 

10 yıldan fazla    1 yıldan az          -1,10777 ,44677 ,086 

1-5 yıl arasında -,99123 ,23362 ,000 

6-10 yıl arasında -,76650 ,22685 ,006 

 

Toplam iĢ tecrübesi değiĢkenine göre rol kültürü ortalamaları farkı testi     

( Bonferroni) uygulandığında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 
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Yapılan araĢtırmalar, toplam iĢ tecrübesi ile örgüt kültürü arasında iliĢkiyi 

ortaya koymuĢtur. Buna göre, toplam iĢ tecrübesi arttıkça örgütsel kültür algısı da 

artıĢ göstermektedir.
219

  

Tablo 46‟de görüldüğü üzere toplam iĢ tecrübesi arttıkça baĢarı kültürü 

algısı ortalama değerleri azalmaktadır. Buna göre çalıĢanların toplam tecrübeleri 

arttıkça iĢ motivasyonları, iĢle ilgili çaba ve ilgileri de azalmaktadır denilebilir. 

Doktor ve hemĢireler yoğun ve stresli bir ortamda çalıĢmalarını 

sürdürmektedirler. Bu nedenle zaman içinde motivasyonlarını kaybetmiĢ 

olabilmektedirler bu da baĢarı kültürü algısının azalmasına neden olabilmektedir.  

Rol kültüründe de baĢarı kültürü ile benzer bir durum görülmektedir. 

Toplam iĢ tecrübesi arttıkça rol kültürü ortalama değerleri düĢmektedir.  

 

Tablo 46: Toplam ĠĢ Tecrübesi DeğiĢkeni Açısından Örgüt Kültürü Ortalamaları 

TOPLAM 

TECRÜBE 

1 yıldan az 1-5 yıl arasında 6-10 yıl arasında 10 yıldan fazla 

Rol 

Kültürü 

Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  3,80 7 1,17 3,59 38 ,93 3,22 42 1,05 3,20 57 ,75 

BaĢarı 

Kültürü 

Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  3,48 7 1,44 3,36 38 1,28 3,13 42 1,07 2,37 57 ,99 

 

Mevcut iĢ yerinde çalıĢma süresi değiĢkeni ile örgüt kültürü tarzı algıları 

ve gösterdikleri örgütsel bağlılık boyutlarının ortalamaları arasında fark olup 

olmadığı Anova analizi kullanılarak test edilmiĢtir.  

Yapılan çalıĢmada Örgütsel Bağlılık boyutları varyans analizinde test 

edildiğinde tablo 47‟de de görüldüğü üzere %5 anlamlılık düzeyinde kamu 

hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin duygusal bağlılık boyutu ile mevcut 

iĢ yerinde çalıĢma süresi arasında istatistiki olarak anlamlı bir fark 

gözlemlenmiĢtir.  
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 Atilla Karahan, “ÇalıĢanların Örgüt Kültürünü Algılamalarına Yönelik Ampirik Bir ÇalıĢma”, 

Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 20, 2008, ss.406-473.   
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Tablo 47: Örgütsel Bağlılık Boyutları Ortalamalarının Mevcut ĠĢ Yerinde 

ÇalıĢma Süresi Açısından KarĢılaĢtırması 

BOYUTLAR  F ANLAMLILIK 

DUYGUSAL BAĞLILIK 5,814 ,001 

NORMATĠF BAĞLILIK ,435 ,728 

DEVAM BAĞLILIĞI 1,049 ,373 

 

Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, çalıĢtıkları kurumda duygusal 

bağlılık hisseden cevaplayıcılardan mevcut iĢ yerinde çalıĢma süresi 1-5 yıl 

arasında olanlarla 6-10 yıl arasında olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

anlamlı bir fark bulunmuĢtur. (sig.=,006)   

Mevcut iĢ yerinde çalıĢma süresi 1-5 yıl arasında olanlarla 10 yıldan fazla 

olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,006)   

Tablo 48: Mevcut ĠĢ Yerinde ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Duygusal 

Bağlılık Ortalamalarının Farkı Testi 

M.Ġ.Y. Ç. Süresi  M.Ġ.Y. Ç. Süresi            Ortalama Farkları Std Hata Anlamlılık 

1-5 yıl arasında            1 yıldan az      ,14123 ,25265 1,000 

6-10 yıl arasında ,65969 ,19587 ,006 

10 yıldan fazla ,55469 ,16492 ,006 

 

Tablo 49‟dan da görüleceği üzere 1-5 yıl arasında mevcut iĢ yerinde 

çalıĢan kiĢiler diğer gruplara göre daha fazla duygusal bağlılık hissetmektedirler. 

Bu anlamda, 1-5 yıldır çalıĢanların bu dönem içerisinde örgütlerinin değerlerini 

ve amaçlarını daha fazla benimseyerek çalıĢtıkları söylenebilir.   
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Duygusal bağlılık olumlu iĢ deneyimleri sonucunda geliĢir ve bu da iĢ 

verimliliği üzerinde pozitif etkiler yaratarak, iĢ doyumunu sağlar. ĠĢ doyumu 

içerisinde, iĢin genel yapısından duyulan tatmin, iĢ arkadaĢlarına karĢı duyulan 

tatmin, üstlerden duyulan tatmin, maddi kazançlardan duyulan tatmin yer 

almaktadır. Buna bağlı olarak da, çalıĢanlar örgütün çıkarlarını, kendi çıkarlarının 

üstünde tutarlar ve diğerlerinin kendilerinden beklentilerine cevap vermeye 

çalıĢırlar.
220

 Bu araĢtırmada, 1-5 yıldır çalıĢanlar arasında görülen duygusal 

bağlılığın, bu faktörlerden kaynaklandığı tahmin edilmektedir. 

 

Tablo 49:Mevcut ĠĢ Yerinde ÇalıĢma Süresi DeğiĢkeni Açısından Örgütsel 

Bağlılık Ortalamaları 

   MEVCUT Ġġ YERĠ       

ÇALIġMA SÜRESĠ 

            

1 yıldan az 1-5 yıl arasında 6-10 yıl arasında 10 yıldan fazla 

 
     Duygusal Bağlılık Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

   3,04 13 ,97 3,18 64 ,91 2,52 25 ,63 2,63 42 ,77 

 

Örgüt Kültürü boyutları varyans analizinde test edildiğinde tablo 50‟de de 

görüldüğü üzere %5 anlamlılık düzeyinde kamu hastanelerinde çalıĢan doktor ve 

hemĢirelerin BaĢarı Kültürü ve Rol Kültürleri ile mevcut iĢ yerinde çalıĢma 

süreleri arasında istatistiki olarak anlamlı bir fark gözlemlenmiĢtir 

 

Tablo 50: Örgüt Kültürü Boyutları Ortalamalarının Mevcut ĠĢ Yerinde 

ÇalıĢma Süresi Açısından KarĢılaĢtırması 

BOYUTLAR  F ANLAMLILIK 

ROL KÜLTÜRÜ 2,647 ,051 

BAġARI KÜLTÜRÜ 7,196 ,000 

GÜÇ KÜLTÜRÜ ,547 ,651 

DESTEK KÜLTÜRÜ 1,065 ,366 

 

                                                 
220

 M. Özkaya, Ġ. Kocakoç, E. Karaa, “Yöneticilerin Örgütsel Bağlılıkları Ve Demografik 

Özellikleri Arasındaki ĠliĢkileri Ġncelemeye Yönelik Bir Alan ÇalıĢması”, Yönetim Ve Ekonomi 

Dergisi, 13(2), 2006, ss:82-91. 
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Uygulanan Bonferroni testine bakıldığında, örgüt kültürü tarzı olarak 

baĢarı kültürünü algılayan cevaplayıcılardan mevcut iĢ yerinde çalıĢma süresi 1-5 

yıl arasında  olanlarla 6-10 yıl arasında olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

anlamlı bir fark bulunmuĢtur. (sig.=,021)   

Mevcut iĢ yerinde çalıĢma süresi 1-5 yıl arasında olanlarla 10 yıldan fazla 

olanlar arasında %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

(sig.=,000)   

 

Tablo 51: Mevcut ĠĢ Yerinde ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre BaĢarı 

Kültürü Ortalamalarının Farkı Testi 

M.Ġ.Y. Ç. Süresi   M.Ġ.Y. Ç.Süresi                               Ortalama Farkları Std Hata Anlamlılık 

1-5 yıl arasında            1 yıldan az     ,15385 ,34097 1,000 

6-10 yıl arasında ,78667 ,26434 ,021 

10 yıldan fazla ,94444 ,22257 ,000 

 

Mevcut iĢ yerinde çalıĢma süresi değiĢkenine göre rol kültürü ortalamaları 

farkı testi ( Bonferroni) uygulandığında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

Rol kültürü açısından mevcut iĢ yeri çalıĢma süresi çalıĢanların örgüt 

kültürü algılayıĢlarında farklılığa neden olmamaktadır. 

 BaĢarı ve rol kültürleri algı ortalamalarında en yüksek değerler 1-5 yıl 

arasında bulunmuĢtur. ĠĢ yerinde deneyim kazanan çalıĢan rol ve baĢarı 

kültürlerini daha yoğun hissetmeye baĢlamaktadır denilebilir. En düĢük baĢarı 

kültürü algılaması 10 yıldan fazla mevcut iĢ yerlerinde çalıĢanlar olarak 

görülürken, rol kültüründe ise 6-10 yıl arasında çalıĢanlar en düĢük rol kültürü 

algısı olan gruptur.  
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Tablo 52:Mevcut ĠĢ Yerinde ÇalıĢma Süresi DeğiĢkeni Açısından Örgüt 

Kültürü Ortalamaları 

MEVCUT Ġġ YERĠ 

ÇALIġMA SÜRESĠ 

            

1 yıldan az 1-5 yıl arasında 6-10 yıl arasında 10 yıldan fazla 

 
Rol Kültürü Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

   3,23 13 1,27 3,57 64 ,91 3,06 25 ,82 3,18 42 ,83 

 
BaĢarı Kültürü Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

   3,18 13 1,32 3,33 64 1,21 2,55 25 ,80 2,39 42 1,07 

 

 

 

 

Cinsiyet değiĢkeni açısından kültür tarzı algıları ve gösterilen örgütsel 

bağlılık boyutlarının ortalamaları arasındaki farkı karĢılaĢtırmada Levene testi ve 

T-test analizleri yapılmıĢtır. 

Kamu hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin duygusal bağlılığı, 

normatif ve devam bağlılıkları ile cinsiyetleri arasında anlamlı bir fark 

bulunamamıĢtır. 

Kamu hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin algıladıkları baĢarı 

kültürü ve destek kültürü ile cinsiyetleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

Algılanan rol kültürü ve güç kültürü ile cinsiyet arasında anlamlı bir fark yoktur. 
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Tablo 53: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Örgüt Kültürü Boyut 

Ortalamalarının Farkı Testi 

  
Varyansların Denkliği 

Ġçin Levene Testi 

Ortalamaların Denkliği       

Ġçin T-Testi 

  
   F       Anlamlılık         t 

Anlamlılık  Çift 

Taraflı   

ROL KÜLTÜRÜ 

Varyanslar 

Denk 
8,440 ,004 -,407 ,684 

Denk değil   -,383 ,702 

BAġARI KÜLTÜRÜ 

Varyanslar 

Denk 
4,810 ,030 -7,050 ,000 

Denk değil   -6,720 ,000 

GÜÇ KÜLTÜRÜ 

Varyanslar 

Denk 
1,786 ,184 ,903 ,368 

Denk değil   ,945 ,347 

DESTEK KÜLTÜRÜ 

Varyanslar 

Denk 
9,842 ,002 -2,360 ,020 

Denk değil   -2,132 ,036 

 

 

Tablo 54‟de de görüldüğü üzere erkek çalıĢanların baĢarı kültürü ve destek 

kültürü algısı kadın çalıĢanlara göre daha yüksek bulunmuĢtur.  

 

Tablo 54: Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Örgüt Kültürü Boyut Ortalamaları 

CĠNSĠYET Kadın Erkek 

BaĢarı Kültürü Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  2,45 92 ,96 3,71 52 1,14 

Destek Kültürü 
Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  2,73 92 ,71 3,08 52 1,04 
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Görev değiĢkeni açısından kültür tarzı algıları ve gösterilen örgütsel 

bağlılık boyutlarının ortalamaları arasındaki farkı karĢılaĢtırmada Levene testi ve 

T-test analizleri yapılmıĢtır. 

Kamu hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin duygusal ve normatif 

bağlılıkları ile cinsiyetleri arasında anlamlı bir fark vardır. Devam bağlılığı ile ise 

anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

 

Tablo 55: Görev DeğiĢkenine Göre Örgütsel Bağlılık Boyut 

Ortalamalarının Farkı Testi 

  
Varyansların Denkliği 

Ġçin Levene Testi  

Ortalamaların Denkliği 

Ġçin T-Testi 

  
        F    Anlamlılık             t 

   Anlamlılık  

    Çift Taraflı    

DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

Varyanslar Denk ,023 ,879 2,756 ,007 

Denk değil   2,760 ,007 

NORMATĠF 

BAĞLILIK 

Varyanslar Denk ,100 ,752 2,156 ,033 

Denk değil   2,148 ,034 

DEVAM 

BAĞLILIĞI 

Varyanslar Denk 1,227 ,270 -,113 ,910 

Denk değil   -,114 ,910 

 

Tablo 56‟ya bakıldığında doktorların hemĢirelere oranla daha fazla 

duygusal ve normatif bağlılık hissettikleri görülmektedir. Örgüte bağlılık 

derecesinde verimlilik-ödül iliĢkisinin etkisi önemli yer tutar. Kar paylaĢımı 

olarak ele alınan verimlilik ödül zincirinin çalıĢanın örgüte bağlılığını artırmada 

iĢletmelerce kullanılabileceği Florkowski ve Schuster tarafından öne 

sürülmektedir.
221

  

                                                 
221

 Florkowski, G. W., Schuster, M. H. “Support for Profit Sharing and Organizational 

Commitment: A path Analysis.” Human Relations, 45, 1992, No.5:507-523. Bkz: M. Örs, A.M. 

Acuner, N.Sarp, Ö.R.Önder, “Antalya Tıp Fakültesi Hastanesi‟nde, Antalya Sosyal Sigortalar 

Kurumu Hastanesi‟nde Ve Antalya Devlet Hastanesi‟nde ÇalıĢan Hekimler Ġle HemĢirelerin 

Örgütlerine Bağlılıklarına ĠliĢkin GörüĢlerinin Değerlendirilmesi”, Ankara Üniversitesi Tıp 

Fakültesi Mecmuası, 56(4), 2003, s.222. 
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Buna göre doktorlar, özel muayene ve döner sermayeden pay alarak 

hemĢirelerden farklı olarak ek ücret almaktadırlar. Bu yüksek kazancın 

doktorların hemĢirelere oranla örgütlerine daha çok bağlı olmalarını sağladığı 

düĢünülmektedir.  

Allen ve Meyer duygusal bağlılık faktörlerini açıklarken iĢ güçlüğü ve 

kiĢisel önem kavramlarından bahsetmiĢlerdir. ĠĢ güçlüğü, iĢ görenin çalıĢtığı 

örgüte yaptığı iĢin güç, mücadele gerektiren ve heyecanlı bir iĢ olması; KiĢisel 

önem ise iĢgören tarafından yapılan iĢin, örgütün büyük amaçlarına önemli 

katkılar yaptığı yönündeki duyguların güçlenmesini teĢvik etmek. Bu iki 

kavramın varlığı görev tanımlarından dolayı doktorlarda hemĢirelere oranla daha 

fazla hissedilebilmektedir.  

Normatif bağlılık ise kiĢinin örgüte karĢı sorumluluğu ve yükümlülüğü 

olduğuna inanması dolayısıyla kendini örgütte kalmaya zorunlu görmesine 

dayanmaktadır. Normatif bağlılıktaki zorunluluk erdemlilik ve ahlaki duygulara 

dayanmaktadır. Doktorlar üyesi oldukları örgüte karĢı daha yoğun bir sorumluluk 

hissettikleri ve kendilerini örgütte kalmak için hemĢirelere oranla daha sorumlu 

hissettikleri söylenebilir.  

 

Tablo 56:Görev DeğiĢkeni Açısından Örgütsel Bağlılık Ortalamaları 

GÖREV Doktor HemĢire 

Duygusal Bağlılık Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  3,07 80 ,86 2,67 64 ,85 

Normatif Bağlılık 
Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  3,32 80 ,89 2,99 64 ,92 

 

 

Kamu hastanelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerin algıladıkları baĢarı 

kültürü, rol kültürü ve destek kültürü ile görevleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

Algılanan güç kültürü ile görevleri arasında anlamlı bir fark yoktur denilebilir. 
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Tablo 57: Görev DeğiĢkenine Göre Örgüt Kültürü Boyut Ortalamalarının 

Farkı Testi 

  

Varyansların 

Denkliği Ġçin Levene 

Testi  

Ortalamaların Denkliği 

Ġçin T-Testi 

  

        F      Anlamlılık        t 

        Anlamlılık 

   Çift 

      Taraflı 
  

ROL 

KÜLTÜRÜ 

Varyanslar 

Denk 
10,475 ,002 2,337 ,021 

Denk değil   2,407 ,017 

BAġARI 

KÜLTÜRÜ 

Varyanslar 

Denk 
32,569 ,000 7,614 ,000 

Denk değil   7,939 ,000 

GÜÇ 

KÜLTÜRÜ 

Varyanslar 

Denk 
1,404 ,238 -,999 ,320 

Denk değil   -,987 ,326 

DESTEK 

KÜLTÜRÜ 

Varyanslar 

Denk 
4,689 ,032 2,806 ,006 

Denk değil   2,884 ,005 

 

 

 

Tablo 58‟e bakıldığında doktorların rol, baĢarı ve destek kültürü 

algılarının hemĢirelere oranla daha yüksek olduğu görülmektedir. Özellikle baĢarı 

kültürüne bakıldığında doktor ve hemĢirelerin ortalama değerlerinin daha 

farklılaĢtığı görülmektedir. Doktorlar meslekleri gereği yaratıcılık, kiĢisel geliĢim 

ve uzmanlığa göre insiyatif kullanma gibi unsurları içeren bir çalıĢma yapısı 

içerisindedirler. HemĢireler ise doktorlara büyük ölçüde bağımlı ve bireysel 

sorumluluğu daha az bir çalıĢma yapısı içinde bulunmaktadırlar.  Bütün bunların 

hissedilen baĢarı kültürünü etkilediği düĢünülmektedir. 
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Tablo 58:Görev DeğiĢkeni Açısından Örgüt Kültürü Ortalamaları 

GÖREV Doktor HemĢire 

Rol Kültürü Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

 3,50 80 1,01 3,14 64 ,77 

BaĢarı Kültürü 
Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

  3,48 80 1,16 2,19 64 ,78 

Destek Kültürü Ort. N Std. Hata Ort. N Std. Hata 

 3,03 80 ,92 2,64 64 ,72 
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AraĢtırmanın temel hipotezini test etmek amacıyla Örgütsel Bağlılık 

ölçeğinin üç boyutu ile Örgüt Kültürü ölçeğinin dört boyutu doktor ve hemĢireler 

için ayrı ayrı Pearson Korelasyon Analizi ile incelenmiĢtir. Bu analiz sonucunda 

elde edilen korelasyon katsayıları ve anlamlılık değerleri tablo 59 ve tablo 60‟da 

sunulmuĢtur. 

 

Tablo 59: Doktorlara Ait Örgüt Kültürü Algısı ve Gösterilen Örgütsel Bağlılık 

Boyutlarına ĠliĢkin Korelasyon Tablosu 

 

** Ortalama farkları ,01 düzeyinde anlamlıdır. 

* Ortalama farkları ,05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Tablo 59‟da görüleceği üzere 0,01 anlamlılık düzeyinde rol kültürü boyutu 

ile duygusal bağlılık boyutu arasında ,692 düzeyinde olumlu bir iliĢki söz 

konusudur. Öte yandan güç kültürü boyutu ile duygusal bağlılık arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır. Duygusal bağlılık ile destek kültürü arasında ise 0,01 

anlamlılık düzeyinde ,612 düzeyinde olumlu bir iliĢki görülmektedir. 

 

 

BOYUTLAR  ROL  BAġARI  GÜÇ DESTEK  

DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

Pearson 

Korelasyonu 
,692

**
 ,489

**
 -,033 ,612

**
 

Anlamlılık ,000 ,000 ,772 ,000 

N 80 80 80 80 

NORMATĠF 

BAĞLILIK 

Pearson  

Korelasyonu 
,242

*
 ,088 -,105 ,231

*
 

Anlamlılık ,031 ,439 ,356 ,039 

N 80 80 80 80 

DEVAM 

BAĞLILIĞI 

Pearson  

Korelasyonu 
-,223

*
 -,300

**
 ,072 -,199 

Anlamlılık ,047 ,007 ,526 ,077 

N 80 80 80 80 
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Normatif bağlılık boyutu ile baĢarı kültürü ve güç kültürü boyutları 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Buna karĢılık 0,05 anlamlılık 

düzeyinde rol kültürü boyutu ile ,242 düzeyinde, destek kültürü boyutu ile ,231 

düzeyinde olumlu iliĢki bulunmuĢtur.  

Devam bağlılığı boyutu ile güç kültürü ve destek kültürü boyutları 

arasında anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. Devam bağlılığı boyutu ile rol kültürü 

boyutu arasında 0,05 anlamlılık düzeyinde negatif bir iliĢki gözlemlenirken, 

baĢarı kültürü boyutu ile 0,01 anlamlılık düzeyinde negatif bir iliĢki bulunmuĢtur. 

 

 

Tablo 60: HemĢirelere Ait Örgüt Kültürü Ve Gösterilen Örgütsel Bağlılık 

Boyutlarına ĠliĢkin KorelasyonTablosu 

 

** Ortalama farkları ,01 düzeyinde anlamlıdır. 

* Ortalama farkları ,05 düzeyinde anlamlıdır 

 

 

 

BOYUTLAR  ROL  BAġARI  GÜÇ  DESTEK  

DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

Pearson  

Korelasyonu 
,463

**
 ,394

**
 ,319

*
 ,155 

Anlamlılık ,000 ,001 ,010 ,222 

N 64 64 64 64 

NORMATĠF 

BAĞLILIK 

Pearson  

Korelasyonu 
,612

**
 ,064 -,177 ,450

**
 

Anlamlılık ,000 ,616 ,162 ,000 

N 64 64 64 64 

DEVAM 

BAĞLILIĞI 

Pearson  

Korelasyonu 
,150 -,005 ,378

**
 ,104 

Anlamlılık ,237 ,971 ,002 ,416 

N 64 64 64 64 
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Duygusal bağlılık boyutu ile rol kültürü boyutu arasında 0,01 anlamlılık 

düzeyinde ,463 düzeyinde, baĢarı kültürü boyutu arasında ise ,394 düzeyinde 

olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. Güç kültürü boyutuyla 0,05 anlamlılık düzeyinde 

,319 düzeyinde olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. Destek kültürüyle ise anlamlı bir 

iliĢki gözlemlenememiĢtir.  

Normatif bağlılık boyutu ile en kuvvetli iliĢki 0,01 anlamlılık düzeyinde 

rol kültürü boyutu ile görülürken, destek kültürü boyutu ile de ,450 düzeyinde 

olumlu bir iliĢki görülmektedir. Normatif bağlılık boyutu ile baĢarı ve güç kültürü 

boyutları ile anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır.  

Devam bağlılığı boyutu ile ,378 düzeyinde olumlu bir iliĢki 

gözlemlenirken, diğer kültür boyutları ile anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır.  

Doktorlara ait korelasyonları gösteren tablo 59‟dan görüleceği üzere hiç 

bir bağlılık boyutu ile güç kültürü boyutu arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Buna karĢılık tablo 60‟a baktığımız da ise üç bağlılık boyutu ile 

güç kültürü arasında anlamlı iliĢki bulunduğu görülmektedir. Güç kültüründe 

otorite sahibi olan kiĢiler baskındır. ÇalıĢanlardan söylenenleri sorgusuz yapması 

beklenir ve yönetsel stil olarak emredicidir. HemĢireler görev ve sorumlulukları 

itibariyle bir üst pozisyonda olan doktorların emirlerine bire bir uymak 

durumunda olmalarına rağmen doktorlar için üstlerinin direktiflerini yerine 

getirme durumu daha ender yaĢanan bir durumdur. Bu nedenle güç kültürü 

algısında böyle bir farklılık ortaya çıkması anlamlıdır.  

Doktor ve hemĢirelere ait korelasyonlara bakıldığında duygusal bağlılık ve 

normatif bağlılık ile pozitif ve en yüksek iliĢkide rol kültürü görülmektedir. Rol 

kültürü kamu kurumlarında baskın olarak görülen bir kültür türü olduğundan 

böyle bir iliĢki beklenen bir durumdur ve elde edilen bulgular anlamlıdır.  
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Devam bağlılığı boyutuna bakıldığında doktorların devam bağlılığı 

boyutunu rol kültürü ve baĢarı kültürü boyutlarıyla negatif iliĢkilendirmelerine 

rağmen hemĢireler devam bağlılığını güç kültürü boyutuyla pozitif olarak 

iliĢkilendirmiĢlerdir. Devam bağlılığı hisseden bir kiĢi örgütte kalmak için bir 

mecburiyet duyacağından güç kültürünün zorlayıcı ve baskıcı yapısıyla pozitif bir 

iliĢki kurulmuĢtur.  

Doktorlarda ise kamu kuruluĢlarının yapısının getirdiği ve görev 

tanımlarının, yetki ve sorumluluk alanlarının ve iletiĢim biçimlerinin açıkça 

tanımlandığı rol kültürü ile devam bağlılığı arasında negatif bir iliĢki 

gözlemlenmiĢtir. BaĢarı kültüründe ise iĢin kendisi ile ilgilenilir ve iĢin yapılması 

ile ilgili bireysel çaba gösterilir. Bu nedenle doktorların baĢarı kültürü ve devam 

bağlılığı arasında negatif bir iliĢki kurmuĢ olması anlamlı kabul edilir.  

 

 

 

Korelasyon analizinde iliĢki tespit edilen boyutların bir birlerine etkisi 

regresyon analizi ile belirlenecektir. 
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Tablo 61: Doktorlara Ait Örgüt Kültürü Boyutlarının Duygusal Bağlılığa 

Etkisi Özet Tablosu  

Model R R Kare 

DüzeltilmiĢ R 

Kare 

Tahminlemenin 

Standart Hatası 

1        ,761
a
       ,580        ,563      ,56626 

 

 

a. Öngörü Değerleri: (Sabit), Destek Kültürü, BaĢarı Kültürü, Rol Kültürü 

 

Regresyon analizinin özet tablosundaki R kare değeri, modele dahil edilen 

üç değiĢkenin bağımlı değiĢkeni açıklama oranıdır. AraĢtırmada destek kültürü, 

baĢarı kültürü ve rol kültürü, duygusal bağlılığı ,580 düzeyinde açıklamaktadır.  

 

Tablo 62: Regresyon Modeli Katsayıları 

 

Model 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırlımıĢ 

Katsayılar 

T Anl. B Std. Hata Beta 

1 (Sabit) ,414 ,269  1,540     ,128 

Rol Kültürü ,412 ,087 ,485 4,754 ,000 

BaĢarı Kültürü ,202 ,060 ,273 3,398 ,001 

Destek Kültürü ,167 ,097 ,180 1,725 ,089 

     

 

Bağımlı DeğiĢken: Duygusal Bağlılık 

 

Duygusal Bağlılık = 0,414 + (0,412*Rol Kültürü) + (0,202* BaĢarı 

Kültürü) + (0,167*Destek Kültürü) 

 

Kurulan modelde, duygusal bağlılığa en yüksek etki eden boyutun rol 

kültürü olduğu görülmektedir. Destek kültürünün katsayısı ise önemsiz 

bulunduğundan duygusal bağlılığa etkisi bulunmamaktadır.  
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Doktor ve hemĢirelerin görev ve sorumlulukları meslekleri itibariyle net 

bir biçimde çizilmiĢtir. Rol kültürünün özellikleri olan açıkça belirlenmiĢ yetki-

sorumluluk alanları, iletiĢim biçimleri ve kurallar doktor ve hemĢirelerin 

organizasyonel durumlar yerine asıl görevlerine odaklanmalarını 

sağlayabilemektedir. Görevlerini yerine getirdiğini düĢünen doktorlarda da 

duygusal bağlılığa pozitif etki etmektedir. Doktorlarda rol kültürü algısı arttıkça 

duygusal bağlılık artmaktadır.  

Duygusal bağlılığa anlamlı etkisi olan bir diğer boyut ise baĢarı 

kültürüdür. BaĢarı kültüründe kiĢiler iĢin kendisi ile ilgilenirler ve iĢin 

yapılmasıyla ilgili bireysel çaba gösterirler. Doktorların görevleri gereği 

hastalarını muayene etmeleri, uzmanlıklarına göre ameliyatların yapılması 

kısacası hastaların sağlıklarına kavuĢması baĢarı kütürü bağlamında doktorların 

duygusal bağlılıklarını arttırıcı bir durumdur.  

Destek kültürünün uzmanlaĢmaya karĢı olan yapısı gereği duygusal bağlılığı 

etkilememesi gerekçesine bağlanabilir.  
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Tablo 63: Doktorlara Ait Örgüt Kültürü Boyutlarının Normatif Bağlılığa 

Etkisi Özet Tablosu  

Model R R Kare 

DüzeltilmiĢ R 

Kare 

Tahminlemenin 

Standart Hatası 

1 ,258
a
 ,067 ,042 ,87276 

 

a. Öngörü Değerleri: (Sabit), Destek Kültürü, Rol Kültürü 

 

AraĢtırmada destek kültürü, baĢarı kültürü ve rol kültürü, normatif 

bağlılığı ,067 oranında açıklamaktadır. Bu açıklama oranı çok az bulunduğundan 

regresyon modeli kurulmayacaktır. 

 

Tablo 64: Doktorlara Ait Örgüt Kültürü Boyutlarının Devam Bağlılığına 

Etkisi Özet Tablosu  

Model R R kare 

DüzeltilmiĢ R 

Kare 

Tahminlemenin 

Standart Hatası 

1 ,330
a
 ,109 ,086 ,81217 

 

a. Öngörü Değerleri: (Sabit), BaĢarı Kültürü, Rol Kültürü 

 

AraĢtırmada baĢarı kültürü ve rol kültürü, devam bağlılığını ,109 

düzeyinde açıklamaktadır. 
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Tablo 65: Regresyon Modeli Katsayıları 

 

Model 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırlımıĢ 

Katsayılar 

T Anl. B Std. Hata Beta 

1 (Sabit) 3,896 ,379  10,293 ,000 

Rol Kültürü -,121 ,095 -,144 -1,274 ,206 

Başarı Kültürü -,188 ,083 -,256 -2,262 ,027 

    

 

Bağımlı DeğiĢken : Devam Bağlılığı 

 

Devam Bağlılığı = 3,896 – (0,121*Rol Kültürü) – (0,188*BaĢarı Kültürü) 

 

Devam bağlılığı ile rol kültürü ve baĢarı kültürü arasındaki bağıntıyı 

açıklayan bu modelde, rol kültürü değiĢkeninin katsayısı önemsiz, baĢarı 

kültürünün katsayısı ise önemli bulunmuĢtur.  

BaĢarı kültürünün devam bağlılığı üzerinde negatif bir etkisi olduğu 

görülmektedir. Algılanan baĢarı kültürü arttıkça hissedilen devam bağlılığı 

azalmaktadır. ĠĢin kendisi ile ilgilenilen, iĢin yapılmasında bireysel ilgi gösterilen 

ve çaba harcanan bir kültür yapısında doktorların üyesi bulundukları kurumda 

örgütteki varlıklarını sürdürmek için hissettikleri mecburiyet duygusu 

azalmaktadır denebilir. 

Model dahilinde rol kültürünün ise devam bağlılığı üzerinde etkisi 

görülmemektedir.  
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Tablo 66: HemĢirelere Ait Örgüt Kültürü Boyutlarının Duygusal Bağlılığa 

Etkisi Özet Tablosu  

Model R R Kare 

DüzeltilmiĢ R 

Kare 

Tahminlemenin 

Standart Hatası 

1 ,606
a
 ,368 ,336 ,68942 

 

 

a. Öngörü Değerleri: (Sabit), Güç Kültürü, Rol Kültürü, BaĢarı Kültürü 

 

AraĢtırmada güç kültürü, baĢarı kültürü ve rol kültürü, duygusal bağlılığı 

,368 düzeyinde açıklamaktadır. 

 

            Tablo 67: Regresyon Modeli Katsayıları 

 

Model 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırlımıĢ 

Katsayılar 

t Anl. B Std. Hata Beta 

1 (Sabit) -,040 ,472  -,084 ,933 

Rol Kültürü ,481 ,129 ,438 3,727 ,000 

BaĢarı Kültürü ,152 ,128 ,140 1,184 ,241 

Güç Kültürü ,331 ,102 ,344 3,234 ,002 

     

 

Bağımlı DeğiĢken: Duygusal Bağlılık 

 

Duygusal Bağlılık = - 0,040 + (0,481*Rol Kültürü) + (0,152*BaĢarı Kültürü) + 

(0,331*Güç Kültürü) 

 

Duygusal bağlılık ile rol kültürü, baĢarı kültürü ve güç kültürü arasındaki 

bağıntıyı açıklayan bu modelde, baĢarı kültürü değiĢkeninin katsayısı önemsiz, rol 

kültürü ve güç kültürü değiĢkenlerinin katsayıları ise önemli bulunmuĢtur.  

 



 134 

Doktorlarda olduğu gibi hemĢirelerde de duygusal bağlılığa en yüksek etki 

eden değiĢken rol kültürü olarak bulunmuĢtur.  

Doktorlardan farklı olarak hemĢirelerde güç kültürü algısı duygusal 

bağlılığı büyük bir oranda etkilemektedir. Bu fark da hemĢirelerin bir üst 

pozisyonunda yer alan doktorların varlığıyla hemĢirelerin güç kültürünü yoğun 

olarak hissetmeleridir.  

 

Tablo 68: HemĢirelere Ait Örgüt Kültürü Boyutlarının Normatif Bağlılığa 

Etkisi Özet Tablosu  

Model R R Kare 

DüzeltilmiĢ R 

Kare 

Tahminlemenin 

Standart Hatası 

1 ,655
a
 ,429 ,410 ,70830 

 

a. Öngörü Değerleri: (Sabit), Destek Kültürü, Rol Kültürü 

 

AraĢtırmada destek kültürü ve rol kültürü, normatif bağlılığı ,429 

düzeyinde açıklamaktadır. 

Tablo 69: Regresyon Modeli Katsayıları 

 

Model 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırılmıĢ 

Katsayılar 

t Anl. B Std. Hata Beta 

1 (Sabit) ,198 ,426  ,466 ,643 

Rol Kültürü ,617 ,125 ,515 4,916 ,000 

Destek Kültürü ,323 ,134 ,252 2,407 ,019 

    

 

Bağımlı DeğiĢken: Normatif Bağlılık 

 

Normatif Bağlılık = 0,198 + (0,617*Rol Kültürü) + (0,323*Destek Kültürü) 
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Kurulan modelde hemĢirelerin hissettikleri normatif bağlılığa rol kültürü 

ve destek kültürünün etkileri anlamlı bulunmuĢtur. Normatif bağlılık çalıĢanın 

örgütüne bağlılık göstermesini bir görev olarak algılaması ve örgüte bağlılığın 

doğru olduğunu düĢünmesi sonucunda geliĢen bir bağlılık türüdür.  

Destek kültüründe çalıĢanlara karĢı sürekli destekleyici bir yönetim tarzı 

sergilenir ve çalıĢanların da yönetimde yer aldığı karar verme sistemleri yaratılır. 

Bu özelliğiyle destek kültürünün hemĢirelerin hissettikleri normatif bağlılık 

üzerinde etkili olması anlamlıdır.  

 

 

Tablo 70: HemĢirelere Ait Örgüt Kültürü Boyutlarının Devam Bağlılığına 

Etkisi Özet Tablosu  

Model R R Kare 

DüzeltilmiĢ R 

Kare 

Tahminlemenin 

Standart Hatası 

1 ,378
a
 ,143 ,129 ,72710 

 

a. Öngörü Değerleri: (Sabit), Güç Kültürü 

 

AraĢtırmada güç kültürü devam bağlılığını ,143 düzeyinde açıklamaktadır. 

 

Tablo 71: Regresyon Modeli Katsayıları 

 

Model 

StandartlaĢtırılmamıĢ 

Katsayılar 

StandartlaĢtırlımıĢ 

Katsayılar 

t Anl. B Std. Hata Beta 

1 (Sabit) 1,953 ,288  6,791 ,000 

GÜÇKÜLTÜRÜ ,336 ,104 ,378 3,219 ,002 

 

Bağımlı DeğiĢken: Devam Bağlılığı 

 

Devam Bağlılığı = 1,953 + (0,336*Güç Kültürü) 
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HemĢireler devam bağlılığı ile kültür türlerinden sadece güç kültürünü 

iliĢkilendirmiĢlerdir. Kurulan modelde de güç kültürünün devam bağlılığına olan 

etkisinin anlamlı olduğu görülmektedir. HemĢirelerin algıladıkları güç kültürü 

arttıkça hissedilen devam bağlılığı da artmaktadır.  

HiyerarĢik yapıda hemen üstlerinde bulunan doktorların, hemĢirelerin güç 

kültürünü hissetmelerinde en önemli etken olduğu söylenebilir. HemĢireler devam 

bağlılığını hissettikleri ölçüde kendilerini örgütte kalmaya mecbur  hissedip, 

örgütten ayrılma maliyetine katlanmak istemeyecektirler. BaĢka bir kurumda 

çalıĢma yaĢamlarına devam etseler bile her zaman gücü ve otoriteyi elinde 

bulunduran doktorların varlığını hissedecek ve bu nedenle güç kültürü algıları çok 

fazla değiĢmeyecektir.  
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SONUÇ 

 

Günümüzde iĢletmeler, ayakta kalmak ve yeni rakiplerin girmesiyle 

giderek azalan pazar paylarını arttırabilmek için, devamlı yarıĢ içerisindedirler. 

Artık, hemen hemen her iĢ, bir rekabetin ortasında yer almaktadır. Yüksek pazar 

paylarının alındığı fırsatlar neredeyse yok denecek kadar az durumdadır. Bunun 

neticesinde de, artan rekabet ortamında kendilerine yer sağlama çabaları 

iĢletmeler için hayatlarının bir parçası olmuĢtur. ĠĢletmeler kendi yaĢamlarını 

tehdit eden bu ortamlarda faaliyetlerini sürdürebilmeleri için kendilerine çeĢitli 

avantajlar sağlamaya çalıĢmaktadırlar. 

ĠĢletmelerin girdileri arasında olan insan faktörü önemini korumaktadır. 

Bu sebeple iĢletmeleri sosyal yapılar olarak görmek yanlıĢ olmayacaktır. Bu 

sosyal yapıda insan unsuru büyük önem arz etmektedir. Her ne kadar insan 

faktörü iĢletmeler için giderek azalan oranda ihtiyaç teĢkil etse de, halen insan, 

iĢletmeler için en önemli girdiler arasındadır. Yapılan iĢi verimliliğe 

dönüĢtürmede insan faktörünün önemi ise, günümüzde bir kat daha artmıĢtır. Bu 

noktada iĢletmelerin büyük bir çoğunluğu, insan kaynaklarını etkin 

kullanmalarının kendilerine katacağı faydaları daha iyi görmektedirler. 

 Ġnsan faktörü ve bu insan kaynaklarının iyi kullanılması her iĢletme 

açısından, onların karlılıkları ve hayatta kalmaları açısından önemlidir. ĠĢte insan 

kaynaklarının etkinliğini arttırma noktasında karĢımıza çıkan kavramlardan, 

'kültür' ve 'bağlılık' kavramları önemli bir yere sahiptir. Kültür her iĢletmenin 

yapısında güçlü ya da zayıf olarak kendine yer edinecektir. Ġnsanlar belirli bir 

kültür oluĢturma çabası içine girmeseler de ister istemez bu yapı kendini 

tamamlayacaktır. Ancak bunun sağlamlığı ve etkinliği değiĢkenlik arz 

edebilecektir. Bununla birlikte bağlılık kavramı da insanların verimliliklerini 

artırmada karĢılaĢılan kavramlardandır. 

Hem iyi oluĢturulmuĢ bir kültür hem de bağlılık seviyeleri yükseltilmiĢ 

insanların oluĢturduğu bir yapının baĢarı oranı hiç Ģüphesiz diğer durumlara 

nazaran yüksek olacaktır. Bu iki kavramın örgüt yapısına katkılarına daha önce de 
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değinildiği gibi, iĢletmeler bu iki kavramı, öncesinden daha fazla önemle takip 

etmektedirler. 

Örgüt kültürü tarzı algıları ile gösterilen örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiyi sınamaya yönelik bu çalıĢma, eğitim araĢtırma hastaneleri ve tıp fakültesi 

hastanelerinde çalıĢmakta olan doktor ve hemĢirelere uygulanmıĢtır. 

AraĢtırma bulguları basamaklar Ģeklinde incelenmiĢtir. Birinci basamakta 

demografik değiĢkenler incelenmiĢtir. Ġkinci basamakta örgütsel bağlılık ve örgüt 

kültürü boyutları demografik değiĢkenler açısından incelenmiĢtir. Üçüncü 

basamakta kültür ve bağlılık boyutları arasındaki iliĢkiye bakılmıĢtır. Dördüncü 

basamakta ise bu iliĢkilerin yönü ve Ģekli incelenmiĢtir. AraĢtırma, genelleme 

yapmamak ve elde edilen bulguları uygulama alanına giren hastaneler bazında 

incelemek koĢuluyla yorumlanmıĢtır.  

Üçüncü basamakta örgüt kültürü algıları ve gösterilen örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢki doktor ve hemĢireler için ayrı ayrı incelenmiĢtir. Göze çarpan en 

belirgin nokta doktorların üyesi bulundukları kurumlarda güç kültürünün hiçbir 

bağlılık türü ile iliĢkili bulunamamıĢ olmasıdır. Buna karĢılık hemĢirelere 

bakıldığında ise üç bağlılık boyutu ile güç kültürü arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunduğu görülmektedir. HemĢireler görev ve sorumlulukları nedeniyle 

doktorların kendilerini sorumlu tuttuğu görevleri yerine getirmek durumunda 

olmalarına rağmen doktorlar için üstlerinin direktiflerini yerine getirmeleri 

durumu daha ender yaĢanan bir durumdur. Bu nedenle güç kültürü algısında böyle 

bir farklılık ortaya çıkması anlamlıdır denilebilir. 

Devam bağlılığını etkileyen kültür boyutları doktor ve hemĢirelerde 

farklılık göstermiĢtir. Doktorlarda, sadece baĢarı kültürünün etkisi anlamlı 

bulunurken hemĢirelerde ise sadece güç kültürünün etkisi anlamlı bulunmuĢtur. 

Devam bağlılığı hisseden bir kiĢi örgütte kalmak için bir mecburiyet 

duyacağından güç kültürünün zorlayıcı ve baskıcı yapısıyla pozitif bir iliĢki 

kurulmuĢtur.  
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Doktorlarda baĢarı kültürünün devam bağlılığı üzerinde negatif bir etkisi 

olduğu görülmüĢtür. Algılanan baĢarı kültürü arttıkça hissedilen devam bağlılığı 

azalmaktadır. ĠĢin kendisi ile ilgilenilen, iĢin yapılmasında bireysel ilgi gösterilen 

ve çaba harcanan bir kültür yapısında doktorların üyesi bulundukları kurumda 

örgütteki varlıklarını sürdürmek için hissettikleri mecburiyet duygusu 

azalmaktadır denebilir.  

Doktor ve hemĢireler duygusal bağlılığa etki eden en yüksek ve pozitif 

kültür türünün rol kültürü olduğu görülmektedir. Bu durumu iki Ģekilde 

açıklayabiliriz; araĢtırmanın kamu kuruluĢlarında yapılmıĢ olması ve kamu 

kurumlarında rol kültürünün baskın bir Ģekilde hissediliyor olmasının tahmin 

edilmesi, Meyer ve Allen‟ın duygusal bağlılık faktörleri içinde saydığı “rol 

açıklığı ve  amaç açıklığı kavramları”.  

ĠĢ verenler için çalıĢanların kurumlarına karĢı hissettikleri bağlılık çok 

önemlidir. Ancak hissedilen bağlılığın ise mecbur olunduğu için değil içten 

bağlılık hissedildiği için olması istenmektedir. Bu durum iĢletmeleri baĢarıya 

ulaĢtıracak önemli anahtarlardan bir tanesidir. Bu nedenle hastane yöneticileri de, 

baĢarılı olmak için kurum üyesi doktor ve hemĢirelerin hissettikleri bağlılık 

türlerini duygusal bağlılık durumuna getirmeye çalıĢmalıdırlar.  

Doktorlar açısından bakıldığında duygusal bağlılığa en yüksek etki eden  

kültür türü rol kültürüdür. Doktorların rol kültürü algısı arttıkça hissedecekleri 

duygusal bağlılık da artıĢ gösterecektir. Bunun için de iĢ verenler rol, iĢ ve otorite 

tanımlarını belirginleĢtirmeli, belirsizlikleri minimuma indirmelidirler. Böylece 

zaman zaman görevleri gereği riskli kararlar verebilmeleri gereken doktorlar, 

kararlarını daha net bir biçimde alabilecekleri bir ortam hissedebileceklerdir. 

HemĢireler açısından da rol kültürü algısının bu Ģekilde arttırılması, duygusal 

bağlılığı arttırıcı bir etki gösterebilecektir.  

HemĢireler açısından bakıldığında ise duygusal bağlılığa doktorlardan 

farklı olarak güç kültürünün de etki ettiği görülmektedir. Güç kültürü baskıcı ve 

emredici bir kültürü türü olmasına rağmen hemĢirelerde duygusal bağlılığı pozitif 

yönde etkilediği görülmüĢtür. Bu durum ise Ģöyle açıklanabilir; hemĢirelerin 
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özellikle direktif aldıkları doktorların yeterli bilgi ve deneyime sahip olduklarını 

hissettikleri ölçüde güç kültürü algıları artıĢ gösterebilecektir. Bu durum da 

duygusal bağlılığı pozitif yönde etkileyecektir. Ġlgili durum doktorlar haricinde 

hemĢirelerin diğer üstleri açısından da geçerli olacaktır.  
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Sayın Katılımcı, 

 

Bu çalıĢmanın amacı, örgüt kültürünün örgütsel bağlılığa olan etkisini araĢtırmaktır. Anket 

formu üç ayrı bölümden oluĢmaktadır. Elde edilen veriler akademik amaçlı kullanılacak ve 

verilen cevaplar gizli tutulacaktır. 

Her soruyu cevaplamaya ve kurumunuz için en geçerli tek seçeneği iĢaretlemeye özen 

gösterdiğiniz için ve bu çalıĢmaya değerli katkılarınızla destek verdiğiniz için teĢekkür ederiz.  

 

1. BÖLÜM 

 
S.1. Şuan Çalışmakta Olduğunuz Kurum. 

 

........................................... 

 

S.2. Cinsiyetiniz. 

 

1.( )Kadın        2.( )Erkek 

 
S.3. Yaşınız. 

 

1.( )20-30         2.( )31-40                    3.( ) 41-50          4.( )51 ve üzeri  

 

S.4. Medeni Durumunuz 

 

1.( )Bekar         2.( ) Evli                      3.( )Dul              4.( ) BoĢanmiĢ  

 

S.5. Eğitim Durumunuz. 

 

1.( )Lise            2.( )Yüksek Okul        3.( ) Lisans         4.( )Lisans Üstü 

 

S.6.Göreviniz. 

 

1.( )Doktor        2.( )HemĢire 

 

S.7. Gelir Durumunuz (Aylık). 

 

1.( )1000ytl‟den az      2.( )1000-2000ytl arasında      3.( )2000-3000ytl arasında        4.( )3000 üzeri 

 

S.8.Toplam İş Tecrübeniz. 

 

1.( )1 yıldan az             2.( )1-5 yıl arasında              3.( )6-10 yıl arasında                 4.( )10 yıldan fazla 

  

S.9.Mevcut İş Yerinde Çalışma Süreniz. 

 

1.( )1 yıldan az             2.( )1-5 yıl arasında              3.( )6-10 yıl arasında                  4.( )10 yıldan fazla 
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Aşağıdaki ifadeleri şu an çalışmakta olduğunuz kurumu gözönünde bulundurarak 

değerlendiriniz. 

 
2. BÖLÜM 
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1. Tüm kariyerimi bu hastanede geçirmekten mutluluk duyarım.      

2.  Hastanemin problemlerini kendi Ģahsi problemlerim gibi 

algılarım. 

     

3.  Hastaneme  karĢı çok güçlü bir “aidiyetlik” duygusu  

hissetmiyorum. 

     

4.  Kendimi bu hastaneye “duygusal olarak bağlı” hissetmiyorum. 
     

5.  Bu hastanede kendimi  “ailenin bir üyesi” olarak hissetmiyorum. 
     

6. Bu hastane benim için, kiĢisel olarak çok Ģey ifade etmektedir. 
     

7. ġu an bu hastanede bulunmamın sebebi burada bulunmayı 

istemem kadar burada olmaya ihtiyacımın olmasıdır. 

     

8. Ġstesemde Ģu an çalıĢmakta olduğum hastanemi bırakmanın benim 

için zor olduğunu düĢünüyorum 

     

9. ġu an çalıĢmakta olduğum iĢimi bırakırsam hayatımda birçok Ģey 

alt üst olur. 

     

10.  Bu hastaneyi bırakmak için çok az alternatifimin olduğunu 

düĢünüyorum. 

     

11.  Eğer bu hastaneye bu kadar emek vermemiĢ olsaydım baĢka bir 

iĢte çalıĢmayı düĢünebilirdim. 

     

12.  Üyesi  olduğum hastanemi bırakmamın negatif sonuçlarından 

biri de diğer olası alternatif iĢ olanaklarının kıtlığıdır. 

     

13.  ġu anki iĢverenimle kalmak için herhangi bir yükümlülük 

hissetmiyorum. 

     

14.  Bu hastaneyi bırakıp gitmek benim yararıma olsa bile bunun 

doğru bir hareket olduğunu düĢünmüyorum. 

     

15.  Hastanemi Ģu an bırakıp gidersem suçluluk  duygusu hissederim 
     

16.  Bu hastane sadakatimi hak etmektedir. 
     

17.  Hastanemi Ģu an bırakıp gidemem çünkü bu kurum üyelerine 

karĢı bir yükümlülüğüm var. 

     

18.  Hastaneme çok Ģey borçluyum. 
     



 1 

3. BÖLÜM 

 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

N
e 

k
at

ıl
ıy

o
r 

 

N
e 

k
at

ıl
m

ıy
o

ru
m

 

K
at

ıl
m

ıy
o

ru
m

 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
m

ıy
o

ru
m

 

1.  Bu hastanede, yeni alınan personel görev ve sorumluluklarının 

gerektirdiği davranıĢları benimsemeye yönelik bir oryantasyon 

programına alınır. 

     

2.   Hastanemizdeki oryantasyon programı, yeni baĢlayan personelin 

baĢarısının kurum için önemini anlamasına yardımcı olmaya 

yöneliktir. 

     

3.  Hastanemizdeki oryantasyon programı yeni baĢlayan personelin 

baĢarı kriterlerini benimsemesine yardımcı olmaya yöneliktir. 

     

4.  Kurumumuzda çalıĢanların rollerine bağlı olarak yeni ve yüksek 

hedeflere yönelik sergiledikleri performansları dikkate alınır. 

     

5.  Hastanemizde bireyin performansı değil ekibin performansı 

değerlemeye alınır. 

     

6. ÇalıĢanlar bağlı bulundukları ekibin belirlediği normaların 

elverdiği ölçüde kaynaklardan faydalanabilir. 

     

7. Yönetim çalıĢanalrın ihtiyaç duydukları kaynaklardan ekip olarak 

faydalanmalarına yardımcı olur. 

     

8. Ekibin baĢarısı doğrultusunda çalıĢanlar gerekli kaynaklardan 

yararlanabilirler. 

     

9. ÇalıĢanların görevlerini yerine getirirken müdahale edebileceği 

konular görev tanımlarında belirlenmiĢtir. 

     

10.  Bu hastanede çalıĢanlar görevlerini baĢarı ile gerçekleĢtirmek 

için ekip içerisinde gerekli ölçüde insiyatif kullanma yetkisine 

sahiptirler. 

     

11.  Hastanemizde yönetici yaptırımları istediği gibi belirler. 
     

12.  Kural ve talimatlara uyulmaması halinde karĢılaĢılabilecek 

yaptırımlar açık bir biçimde belirlenmiĢtir. 

     

13.  Hastanemizde ekip olarak çalıĢmanın gerektirdiği yetkinliklere 

sahip kiĢilerin alınmasına yönelik bir seçim sistemi vardır. 

     

14.  Hastanemize eleman seçilirken baĢarı güdüsü yüksek olan 

kiĢilerin alınmasına özen gösterilir.  

     

15.  Hastanemizdeki personle seçim sisteminde ekip olarak çalıĢma 

arzusu ve yeteneği olan kiĢiler tercih edilir. 

     

16.  Hastanemizde çalıĢanlar görevlerinin gereklerini yerine 

getirdikleri ölçüde terfi etme Ģansına sahip olurlar. 

     

17.  Hastanemizde çalıĢanlar yönetimin uygun gördüğü biçimde terfi 

ettirilir. 

     

18.  Hastanemizdeki terfi sisteminde yaĢ veya kıdemden zıyade iĢin 

gereklerini yerine getirmedeki durumu dikkate alınır. 

     

19. Hastanemizde rolleri sorumlulukları ölçüsünde baĢarı gösterenler 

ödüllendirilir. 

     

 



 2 

 

 

 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

K
at

ıl
ıy

o
ru

m
 

N
e 

k
at

ıl
ıy

o
r 

 

N
e 

k
at

ıl
m

ıy
o

ru
m

 

K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
at

ıl
m

ıy
o
ru

m
 

20. Bu hastanede amaç ve hedefler yönetim tarafından belirlenir ve 

yönetici istediğinde değiĢtirebilir. 

     

21. ÇalıĢanlar baĢarılı olma yolunda, belirlenen hedeflere 

ulaĢtıklarında, kendileri için daha yüksek hedefler oluĢtururlar. 

     

22. Hastanemizde amaç ve hedefler yönetim ve çalıĢanlar tarafından 

beraberce belirlenir. 

     

23. Hastanemiz çalıĢanlarından beklenen herkesin iĢinde 

mükemmele ulaĢmasıdır. 

     

24. Hastanemizde çalıĢanlardan beklenen yöneticinin talimatlarına 

harfiyen uymaktır. 

     

25. Hastanemizde tepe yönetim çalıĢan herkesin görevine müdahale 

eder. 

     

26. Yetki ve sorumluluk görevinde ekip içerisindeki uzmanlık 

gücüne bağlı olarak değiĢir. 

     

27. Bu hastanede çalıĢanlar grubun ortak görevlerini yerine 

getirmekle yükümlüdürler. 

     

28. Hastanemizeki tek güç kaynağı yöneticidir. 
     


