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Ġġ TATMĠNĠNĠN ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA ETKĠSĠNDE 

ÖRGÜT KÜLTÜRÜNÜN ARACI ROLÜ VE BUNA YÖNELĠK 

BĠR ARAġTIRMA 

ÖZET 

Bu araĢtırmanın amacı, iĢletmelerde iĢ tatmininin örgütsel bağlılığa 

etkisinde örgütsel kültürün aracı rolünün ortaya konulması ve gerekli verilerin 

toplanıp literatüre sunulmasıdır. AraĢtırmanın evreni Ġstanbul ilinde bir tarım 

finansman Ģirketi ve faaliyetlerinde iliĢkili (çalıĢan, iĢ birliği içerisindeki banka, 

bayi ve kurumlar) kiĢilerden oluĢmaktadır.  AraĢtırmaya konu olan iĢ tatmini, 

örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü değiĢkenlerini içeren anket, kurumun 

çalıĢanları, iĢ ortakları ve çalıĢtıkları kurumlardaki bireyler üzerinde 

uygulanmıĢtır. Katılımcılar farklı birimlerde istihdam edilen kiĢilerdir ve 

gönüllülük esasına göre katılım sağlamıĢlardır. Rastgele seçilmiĢ olup çalıĢan ve 

yöneticilerden oluĢan toplam 302 katılımcı olmakla birlikte 302 kullanılabilir veri 

elde edilmiĢtir. AraĢtırmada veri toplama aracı olarak kiĢisel bilgi formu, iĢ 

tatmini ölçeği, örgütsel bağlılık ölçeği ve örgüt kültürü ölçeği kullanılmıĢtır.  

Tüm veriler, analiz için SPSS 22.0 paket programı kullanılarak incelendi. Sürekli 

değiĢkenlerin gösterimi için ortalama ve standart sapma kullanıldı. Verilerin 

normal dağılıma uyumu, Shapiro-Wilk Testi ve çarpıklık basıklık katsayısı gibi 

yöntemlerle değerlendirildi. Ortalamaları karĢılaĢtırmak için T Testi ve ANOVA 

analizleri kullanıldı. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiyi incelemek için Pearson 

Korelasyon testi kullanıldı. Bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki etkiyi 

değerlendirmek için Regresyon analizi yapıldı. Ġstatistiksel anlamlılık düzeyi 0,05 

olarak kabul edildi. Aracılık etkisini ölçmek için Hayes tarafından geliĢtirilen 

HAYES Process eklentisi kullanıldı. AraĢtırmada, çalıĢanların ve yöneticilerin 

örgüt kültürü, iĢ tatmini ile örgütsel bağlılık arasında önemli bir köprüdür ve iĢ 

tatmininin örgütsel bağlılığa etkisinde aracılık rolü oynar. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ tatmini, Örgütsel Bağlılık, Örgüt Kültürü. 
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THE MEDIATORY ROLE OF ORGANIZATIONAL CULTURE 

IN THE EFFECT OF JOB SATISFACTION ON 

ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND A RESEARCH ON 

THIS 

ABSTRACT 

The purpose of this research is to reveal the mediating role of organizational 

culture in the effect of job satisfaction on organizational commitment in 

businesses and to collect the necessary data and present it to the literature. The 

population of the research consists of an agricultural finance company in Istanbul 

and the people associated with its activities (employees, collaborating banks, 

dealers and institutions). The survey, which includes the job satisfaction, 

organizational commitment and organizational culture variables that are the 

subject of the research, was applied to the employees of the institution, business 

partners and individuals in the institutions they work for. Participants are people 

employed in different units and participated on a voluntary basis. A total of 302 

participants, consisting of employees and managers, were randomly selected, and 

302 usable data were obtained. Personal information form, job satisfaction scale, 

organizational commitment scale and organizational culture scale were used as 

data collection tools in the research. All data were examined using the SPSS 22.0 

package program for analysis. Mean and standard deviation were used to 

represent continuous variables. The fit of the data to normal distribution was 

evaluated using methods such as the Shapiro-Wilk Test and the skewness and 

kurtosis coefficient. T Test and ANOVA analyzes were used to compare means. 

Pearson Correlation test was used to examine the relationship between variables. 

Regression analysis was performed to evaluate the effect between dependent and 

independent variables. The statistical significance level was accepted as 0.05. The 

HAYES Process plugin developed by Hayes was used to measure the mediation 

effect. In the research, the organizational culture of employees and managers is 

an important bridge between job satisfaction and organizational commitment and 
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plays a mediating role in the effect of job satisfaction on organizational 

commitment.  

Keywords: Job satisfaction, Organizational Commitment, Organizational 

Culture. 
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I. GĠRĠġ 

ĠĢ dünyasında, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü gibi kavramlar, 

örgütlerin baĢarısını etkileyen önemli faktörler arasında yer almaktadır. Bu 

kavramlar, çalıĢanların iĢlerine ve örgütlerine olan tutumlarını, davranıĢlarını ve 

performanslarını Ģekillendirmede kilit roller oynamaktadır. ĠĢ tatmini, bir 

çalıĢanın iĢini ne kadar olumlu bir Ģekilde değerlendirdiğini ve memnun olduğunu 

ifade ettiği bir kavramdır. Örgütsel bağlılık ise çalıĢanın örgüte bağlılık düzeyini 

yansıtan bir terimdir. Bu iki faktör, çalıĢanların iĢlerindeki performanslarını, 

devamsızlık oranlarını ve örgütlerine olan sadakatlerini belirlemede belirleyici rol 

oynar.  

ĠĢ tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi, iĢ dünyasında uzun süredir 

araĢtırılan bir konu olmuĢtur. ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerine olan tutumlarını 

olumlu bir Ģekilde etkileyerek örgütsel bağlılığı artırabilir. Yüksek iĢ tatmini, 

çalıĢanların iĢlerine daha fazla bağlılık göstermelerine ve örgütlerine sadık 

olmalarına yol açabilir. Ancak, bu iliĢki karmaĢık olabilir ve birçok faktörün 

etkisi altında değiĢebilir.  

Örgüt kültürü, bu iliĢkinin anlaĢılmasında önemli bir role sahiptir. Örgüt 

kültürü, örgütlerin değerlerini, inançlarını, normlarını ve davranıĢlarını belirleyen 

bir dizi paylaĢılan özellikten oluĢur. Örgüt kültürü, çalıĢanların iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık düzeylerini etkileyebilir. Özellikle, bir örgütün kültürü, 

çalıĢanların iĢlerini nasıl değerlendirdiklerini, örgütlerine olan bağlılıklarını ve 

davranıĢlarını Ģekillendirebilir.  

Bu tez, iĢ tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini ve bu iliĢkide 

örgüt kültürünün aracı rolünü incelemeyi amaçlamaktadır. ĠĢ tatmini, örgütsel 

bağlılık ve örgüt kültürü kavramlarını daha derinlemesine anlamak, örgütlerin 

baĢarısını artırmak ve çalıĢanların memnuniyetini sağlamak için önemlidir. Bu 

tez, iĢ dünyasında bu kavramların nasıl birbirleriyle etkileĢimde olduğunu 
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anlamak isteyen örgüt liderleri, insan kaynakları yöneticileri ve akademisyenler 

için değerli bir kaynak sunmayı amaçlamaktadır.  

Tezin ilerleyen bölümlerinde, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü 

kavramları daha ayrıntılı bir Ģekilde ele alınacak ve bu kavramların birbirleriyle 

olan iliĢkisi incelenecektir. Ayrıca, örgüt kültürünün iĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılık arasındaki iliĢkideki rolü üzerinde durulacaktır. Bu tezin sonuçları, 

örgütlerin bu kavramları daha etkili bir Ģekilde yönetmelerine yardımcı olabilir.  

 

 

 

 

 

  



 

1 

II. Ġġ TATMĠNĠ 

A. ĠĢ Tatmini Kavramı, Tanımı, Önemi, Ġlgili Olduğu Temel Kavramlar, ĠĢ 

Tatminini Etkileyen Temel Faktörler, ĠĢ Tatmini Konusunda Ġleri Sürülen 

Kuramlar, ĠĢ Tatmini-Tatminsizliğin Sonuçları ve ĠĢ Tatminini Artırma 

Yöntemleri 

1. Tatmini Kavramı ve Tanımı 

ĠĢletmelerin artmasıyla rekabet ortamları oluĢmuĢtur. Bu ortamda 

iĢletmelerin öne çıkması ortaya çıkarttıkları ürün ile mümkündür. ÇalıĢanların iĢe 

yansıyan olumlu düĢünce, davranıĢ ve tutumları ürünlerin daha hızlı ve daha 

güvenilir Ģekilde oluĢmasını sağlayacaktır. ÇalıĢanların iĢletme içerisinde oluĢan 

olumsuz düĢünce ve tutumları ise ürünlerin oluĢturulma süreçlerinde aksaklıklar 

meydana getirecek ve rekabet ortamında iĢletme için olumsuz sonuçlara neden 

olacaktır. 

ĠĢ tatmini kavramı çalıĢanlar tarafından en karmaĢık alanlardan biridir. Bu 

karmaĢık alan için uzun süre araĢtırmalar yapılmıĢ ancak net bir tanımı 

yapılamamıĢ, farklı boyutlarda incelenmiĢ ve etkilediği, etkilendiği faktörler 

bulunmuĢtur.
1
 

ĠĢ tatmini, iĢgörenlerin sadece iĢ ortamındaki tavır ve davranıĢları 

etkilemekle kalmayıp özel hayatında da etkili rol oynamaktadır. KiĢiler gün 

içerisinde iĢ yerindeki ruh halini kolay kolay üzerinden atamadığı için günleri de 

o Ģekilde devam etmektedir. ĠĢ yerinde tatmin olan iĢgörenlerin ruh hali mutlu, 

huzurlu ve sağlıklı iletiĢim kurduğunu, tatmin olmayan iĢgörenlerin ise mutsuz, 

çalıĢma isteği düĢük ve çevresiyle iletiĢimde sorun yaĢamasına sebep olmaktadır. 

Bu sebeple iĢ tatmini kavramı hem kiĢiler hem iĢletme açısından önem arz 

etmektedir. 

                                                 

1
 Alptuğ Aksoy ve Murat Türk, Algılanan Örgüt Yapısı, KiĢi-Örgüt Uyumunun ĠĢ Tatmini ve ĠĢe 

Kenetlenme Üzerine Olan Etkisi, Gazi Kitapevi, Ankara, 2021, s.38. 
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Literatür incelendiğinde sıkça rastlanan iĢ tatmini kavramına iliĢkin yapılan 

çeĢitli tanımlar bulunmaktadır. Bu tanımlardan bazılarını Ģöyle sıralayabiliriz: 

 ĠĢ tatmini, çalıĢanların yaptığı iĢi ve iĢ tecrübelerini değerlendirmesiyle 

elde ettikleri haz verici veya pozitif duyguların çalıĢanlar tarafından 

kiĢisel ve fiziksel olarak belirtileridir.
2
 

 ĠĢ tatmini, iĢgörenlerin çalıĢma ortamları için olumlu duygu ve 

düĢüncelerini yansıttıkları tepkilerin tamamıdır.
3
 

 ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerini ve daha önceki iĢ deneyimleriyle kazandığı 

olumlu duygularıdır.
4
 

 ĠĢ tatmini, iĢgörenin çalıĢma hayatındaki tecrübe, kazanım ve duyguları 

ile yaptığı iĢ arasındaki sevinç, mutluluk, hüzün, stres veya kızgınlık 

göstergeleriyle iliĢkisidir.
5
 

 ĠĢ tatmini, yönetimin davranıĢları, iĢ ve iĢ ortamının aynı zamanda iĢin 

kurumsal faktörlerinin çalıĢan tarafından yorumlanmasıdır.
6
 

 ĠĢ tatmini, çalıĢanın iĢinden beklediği ve iĢinde yaĢadıklarını 

değerlendirmesi sonucu ortaya koyduğu duygusal tepkiler bütünüdür.
7
 

 ĠĢ tatmini, bireylerin yaĢamlarının çoğunluğunu geçirdiği iĢ ortamlarından 

bekledikleri maddi ve manevi olarak karĢılanma durumudur.
8
 

                                                 

2
 Serap TaĢkaya, “Sağlık ÇalıĢanlarının Örgütsel Adalete ĠliĢkin Algılamaları ile Örgüte Bağlılık 

Düzeylerinin ĠĢ Tatmini ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkileri” (YayınlanmamıĢ Yüksek 

Lisans Tezi), Hacettepe Üniversitesi, Ankara, 2009, s.38. 
3
 Sezer Sevim, “Örgütsel Adaletin Örgütsel Sessizlik ve ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisi” 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul Sebahattin Zaim Üniversitesi, Ġstanbul, 2021, s.22. 
4
 Duygu Ongan, “ĠĢ Tatmini ve Örgütsel SosyalleĢmenin, Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢına Etkisi: 

Siirt Ġli Örneği, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Toros Üniversitesi, Mersin, 2022, s.6. 
5
 ġenol Atakul, “ĠĢyeri Maneviyatı ve Örgütsel Adaletin Örgütsel Bağlılık, ĠĢ Tatmini ve ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkileri”, (YayınlanmamıĢ Doktora Tezi), Ġstanbul Sebahattin Zaim 

Üniversitesi, Ġstanbul, 2022, s.39. 
6
 Muammer Kurkut, “ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi: Bir Otomotiv Firmasında 

Alan AraĢtırması” (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul Üniversitesi, Ġstanbul, 2021, s.4. 
7
 Fatih GümüĢ, “Örgüt Kültürü‟nün ĠĢ Tatminine Etkisi: Devlet ve Vakıf Üniversitelerindeki 

Akademisyenler Üzerine Bir AraĢtırma” (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Yalova 

Üniversitesi, Yalova, 2022, s.23. 
8
 Can Sarıkaya, “Etik Ġklim, ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılığın Kilit MüĢteri Yöneticilerinin ĠĢ 

Performansları Üzerine Etkisinin Ġncelenmesi”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul 

Aydın Üniversitesi, Ġstanbul, 2022, s.30. 
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 ĠĢ tatmini, çalıĢanın görevlerini sevip sevmeme durumlarını 

değerlendirmesidir.
9
 

 ĠĢ tatmini, iĢgörenin örgüt iklimindeki duygularını karĢılaĢtırması ve 

değerlendirici niteliğini vurgulamasıdır.
10

 

 ĠĢ tatmini, çalıĢanın isteklerinin bilincinde olması ve çalıĢmaları 

karĢılığında isteklerinin karĢılanıp karĢılanmadığını değerlendirmesi 

sonucu duygu durumudur.
11

 

Bu tanımları dikkate alırsak iĢ tatminini genel olarak Ģöyle tanımlayabiliriz. 

Bireylerin iĢ ortamlarındaki mutluluk veya mutsuzluk, huzurlu hissetme veya 

hissetmemesi gibi manevi duygularını ayrıca maddi beklentilerinin karĢılanıp 

karĢılanmadığını değerlendirmesi sonucu ortaya koyduğu duygu durumudur. 

2. ĠĢ Tatmininin Önemi 

Günümüzde her alanda oluĢan rekabet ortamının en önemli ve temel unsuru 

insandır. GeliĢen teknoloji ile her Ģeyin otomatikleĢmesi beklense dahi insan gücü 

vazgeçilmezdir. Ġnsan gücünden en verimli performansı almak her iĢletmenin 

ihtiyacıdır. ÇalıĢandan bu verimi alabilmek iĢ tatminiyle doğru orantılı olmakla 

birlikte çalıĢanların performansını olumlu yönde etkilemektedir. ÇalıĢanların 

performansları iĢletmelerin performanslarını da doğru oranda etkileyeceği için bu 

zincirde iĢ tatmininin önemi ilk basamak olarak belirtilebilir. 

ĠĢ tatmini devamlılık isteyen sürekli var olan bir kavramdır. Bir yönetici 

çalıĢanın isteklerini bir kere görüp o konuda bir kere aksiyon alıyor olması 

çalıĢanını tatmin etmeye yetmeyecektir. Bu durum iĢ tatminsizliğini ortaya 

çıkartacaktır. Ancak çalıĢanların yaptıkları iĢleri benimseyerek yapabilmelerini 

sağlamak, her iĢlerinin en verimli dönüĢlerini almak isteyen bir iĢletme 

                                                 

9
 Eya Abıdı, “Örgütsel Güven ile ÇalıĢanların ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki ve Buna Yönelik Bir 

AraĢtırma”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul Aydın Üniversitesi, Ġstanbul, 2022, 

s.61. 
10

 Eda ġahal, “Akademik Örgütlerde Örgüt Kültürü ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki: “Akdeniz 

Üniversitesi‟nde Doktora Yapan AraĢtırma Görevlilerinin Örgüt Kültürüne ve ĠĢ Tatminine Yönelik 

Algı ve Kanaatleri”” (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Akdeniz Üniversitesi, Antalya, 2005, 

s.43. 
11

 Burcu Akın, “ÇalıĢma YaĢamında Liderlik DavranıĢlarının Motivasyon ve ĠĢ Tatmini Üzerine 

Etkisi: Bir Alan AraĢtırması” (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Trakya Üniversitesi, Edirne, 

2019, s.45. 
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çalıĢanlarından beklentilerini göz önünde bulundurarak o kiĢilerinde 

beklentilerini karĢılamalıdır. 

ĠĢ tatmini kavramı çalıĢma alanındaki duygu ve davranıĢlarımızın 

ölçülmesiyle karar verebileceğimiz bir olgu değildir. Bireysel, örgütsel, sosyal ve 

kültürel gibi birçok alandaki özelliklerden etkilenebilen bir kavramdır. Bu 

özelliklerin her gün geliĢmesi iĢ tatmini kavramının önemini de arttırmaktadır.  

a. ĠĢ Tatmininin ÇalıĢanlar Açısından Önemi 

Ġnsanlar için çalıĢmak, yaĢamlarını idame edebilmek için bir iĢe sahip 

olmak önemli bir yere sahiptir. Bu yüzden sosyal hayatının çoğunu bu ortamda 

geçirmek zorunda kalan çalıĢanlar ortamın etkisine göre yaĢamlarını 

sürdürmektedir. Bu sebeple örgüt ikliminin çalıĢan açısından uygun olması 

gerekir. ÇalıĢanın iĢ hayatındaki olumlu veya olumsuz olaylar sosyal hayatına da 

doğrudan yansıyacağı için iĢ tatmini çalıĢan açısından önemlidir. 

ĠĢ tatmini birçok faktörden etkilenmekte ve kiĢilerin bireysel özelliklerine 

göre iĢ tatmini duyguları da farklılık gösterebilmektedir.
12

 ÇalıĢanların iĢ yeri 

içerisinde veya dıĢında değiĢim gösterebilecek her durum iĢ tatminine olan 

duygusunu olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir. ÇalıĢanların iĢine karĢı 

düĢünceleri, iĢ sorumluluklarındaki değiĢimler ve iĢ yerinden beklentilerinin 

karĢılığını alamaması durumunda veya beklentisinin karĢılanamayacağı algısına 

sahip olması iĢ tatminsizliğini ortaya çıkacaktır.
13

 ĠĢ tatminsizliği kiĢilerin mutsuz 

olmasını, olumsuz davranıĢlar sergilemesine sebep olacak ve hem kiĢiye hem 

iĢletmeye zarar verecektir. KiĢilerin iĢlerini tam yapmamasına, isteksiz 

çalıĢmasına, üretimin aksamasına ve kiĢiler arası iletiĢimlerin net olmamasına 

sebep olacaktır. 

ÇalıĢanı ruhsal ve bedensel olarak etkileme yeteneği olan iĢ tatmini 

kavramının olumlu olarak çalıĢana yansıması halinde ise kiĢi kendini hem daha 

mutlu hissedecek hem psikolojik yetkinliğe ulaĢmıĢ olmanın gururuyla yaptığı 

iĢleri en yüksek performansıyla ortaya çıkartacaktır. Sosyal çevresine daha pozitif 

                                                 

12
 Kemal Eroğluer, “Örgütlerde ĠletiĢimin ÇalıĢanların ĠĢ Tatmini Üzerinde Etkisi ve Konuya ĠliĢkin 

Bir Uygulama”, (YayınlanmamıĢ Doktor Tezi), Dokuz Eylül Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 

Ġzmir, 2008, s.7.  
13

 Neslihan Derin, ĠĢletmelerde Geride Kalan Sendromu ve Örgütsel Güven, Nobel Yayınevi, 

Ankara, 2011, s.42. 
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enerji yayacak, çalıĢma isteği artacak ve daha verimli olacaktır. 
14

 Bu sebeple 

çalıĢan açısından iĢ tatmininin sağlanması iĢletmelerin tüm süreçleri için en 

önemli olan gruptur. 

b. ĠĢ Tatmininin Yöneticiler Açısından Önemi 

ĠĢletmelerin hedeflerine ulaĢmalarındaki en önemli unsur çalıĢanlardır. 

ÇalıĢanların uyum içerisinde ve planlanan sürelerde iĢlerini tamamlamasından 

sorumlu olan yöneticilerde en az çalıĢanlar kadar önemlidir. Üretimin 

devamlılığı, kiĢilerin mesleki baĢarısı ve çalıĢanların kendisini iĢ ortamında mutlu 

ve güvende hissetmelerini sağlayan kiĢiler yöneticilerdir.
15

 ÇalıĢanların iĢ 

tatmininin yüksek olması ile iyi yönetiliyor oldukları kabul edilmektedir. ĠĢ 

tatmininin yöneticiler açısından önemli olan noktaları aĢağıda sıralanmıĢtır:
16

 

- ĠĢ tatmininden olumsuz etkilenen çalıĢan iĢten kaçmanın yollarını 

aramakta ve iĢletmedeki diğer çalıĢanları etkileyerek verimin azalmasına sebep 

olmaktadır. 

- ĠĢinden tatmin olan çalıĢanların fiziksel ve zihinsel olarak sağlıklıdır, 

iĢletmeden uzun süre çalıĢma isteği vardır. 

- ĠĢinden tatmin olan çalıĢanlar olumlu duygu ve düĢüncelerini çevrelerine 

de yansıtır, iĢ yeri içerisindeki ve dıĢındaki yaĢamında da pozitif davranıĢları 

yaĢamına katkı sağlamaktadır. 

Bir iĢletmede yöneticinin baĢarısı çalıĢanın baĢarılı olmasıyla doğru 

orantılıdır ve bu süreç için en önemli unsur çalıĢanın iĢinden tatmin olmasıdır.
17

 

Yöneticilerin bu süreçte olumlu etkilenmesi çalıĢanlarını motive etmede faydalı 

olacak ekip olarak sorumlu oldukları iĢlerin üstesinden gelmelerinde önemli rol 

oynayacaktır. 

                                                 

14
 BüĢra Bayender, “ÇalıĢma Stresinin ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisi: Avcılar Ġlçesindeki Banka 

ÇalıĢanları Üzerine Bir AraĢtırma”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul Aydın 

Üniversitesi, Ġstanbul, 2019, ss.103-104. 
15

 Constantino Pedro Batista, “Örgütsel Stres Kaynaklarının ÇalıĢanların ĠĢ Tatmini Üzerindeki 

Etkisinin Ġncelenmesi: Guine-Bissau‟daki Kamu ĠĢletme ÇalıĢanları Ġçin Yapılan Bir AraĢtırma”, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ege Üniversitesi, Ġzmir, 2018, s.50. 
16

 BarıĢ Sarıgül, “KiĢilik Özelliklerinin ĠĢ Tatmini Üzerinde Etkisi: Sosyal YardımlaĢma ve 

DayanıĢma Vakfı ÇalıĢanları Örneği”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), GümüĢhane 

Üniversitesi, GümüĢhane, 2019, s.22. 
17

 Constantino Pedro Batista, age., s.51. 
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c. ĠĢ Tatmininin Kurumlar Açısından Önemi 

Kurumlar açısından iĢ tatmini kavramı çalıĢan ve yöneticilerin baĢarısıyla 

elde edilmektedir. ÇalıĢan ve yöneticinin tatmin olduğu, baĢarı elde ettiği kurum 

rekabet ortamında çevresindeki kurumlara göre daha önde olacak ve kendini 

gösterebilecektir. 

ÇalıĢanlar kurumların en önemli kaynağıdır. Kurumlar çalıĢanlarının tatmini 

sonucu hedefledikleri noktalara ulaĢabilmektedir. Kurumların baĢarıları 

çalıĢanlarının tatmin olmasıyla doğrudan iliĢkilidir. Kurumlar çalıĢanların iĢ 

tatminini yükseltirlerse amaç ve hedeflerine de kolay ulaĢırlar. Örneğin; iĢ tatmini 

yüksek olan iĢgörenler üretimi arttırırlar, ürünün kalitesini yükseltirler, mümkün 

olduğunca üretim maliyetini düĢürürler.
18

 

Bu hedeflere ulaĢmak isteyen kurumların çalıĢanlarının da aynı hedefler için 

uğraĢ verdiğini görmelidir. ÇalıĢanların verimliliği, iĢ içerisindeki olumlu tutum 

ve davranıĢları kurumların baĢarı olmasını tetikler. Bunun için çalıĢanlarının 

yaptıkları iĢten tatmin olmaları çok önemlidir. Hem maddi hem manevi anlamda 

çalıĢanına iĢ tatminliğini temin edebilen kurum baĢarı basamaklarını çıktığını 

görecektir. 

3. ĠĢ Tatmininin Ġlgili Olduğu Temel Kavramlar 

ĠĢ tatmini ile ilgili birçok kavram mevcuttur. Bu kavramlardan bazılarının 

açıklaması aĢağıda verilmiĢtir. 

a. ĠĢ Tatmini ve Moral 

ĠĢ tatmini kavramı iĢ ile ilgili iken moral kavramı daha çok kiĢilerin 

bulunduğu ortamdan aldığı olumlu duyguların dönüĢümüdür. Örgüt içerisinde 

mutlu olan çalıĢanların iĢinden tatmin olduğu düĢüncesine varabildiğimiz gibi 

olumlu davranıĢları, çevresindeki kiĢileri yardımcı yönlendirmeleriyle moral 

seviyelerinin yüksek olduğunu ve bunu paylaĢarak çevresindekilerinde moralini 

yükseltebileceğini söyleyebiliriz. 

Moral kavramı değiĢkenlik gösterebilen bir kavramdır. KiĢilerin anlık ruh 

hallerine, karĢılaĢtıkları olaylara verdikleri tepkiler ile bazen yüksek, bazen de 

                                                 

18
 Kemal Eroğluer, age, s.7. 
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düĢük olduğunu anlayabiliriz. ĠĢ tatmini ile moral iliĢkisi karĢılıklı etkileĢim 

halindedir. ÇalıĢma hayatında iĢgörenlerin moral seviyeleri yapmaları gereken iĢ 

sorumluluklarının doğrudan yansımaktadır. Yüksek moral ile çalıĢma iĢletmenin 

kiĢilerden maksimum verimi, çalıĢanın isteyerek, mutlu çalıĢmasını tetikler. 

DüĢük moral ise hem iĢgörenin performansını hem de çevresindeki kiĢiler ile 

doğrudan iĢletmeyi olumsuz etkileyecektir. 

Moral, örgütlerin amaç ve hedeflerine bağlılık, inanç ve isteklerinden 

meydana gelen bir olgudur. Bu olgu iĢ tatminini, iĢ tatmini de morale etki 

etmektedir.
19

 Moral, bireylerin kiĢiliğinden etkilenmekte ayrıca kiĢilerin toplam 

mutluluğu ve tatminini ifade etmektedir. Örgütlerde çalıĢanların iĢlerine karĢı 

tutumları, ortak çabaları ve belirlenen hedefleri yüksek moralin önemli bir 

göstergesidir.
20

 

b. ĠĢ Tatmini ve Motivasyon 

ĠĢletmelerde belirli bir hedefe ulaĢmanın en önemli etken kaynağı 

iĢgörenlerdir. ĠĢgörenlerin belirlenen hedefe ulaĢmaları için motive edilmeleri en 

önemli kavramlardandır. 

Literatür incelendiğinde sıkça rastlanan motivasyon kavramına iliĢkin 

yapılan çeĢitli tanımlar bulunmaktadır. Bu tanımlardan bazılarını Ģöyle 

sıralayabiliriz: 

- Motivasyon, çalıĢanın iĢini beklenen nitelik ve nicelikte yerine getirmesini 

için etkilemek demektir.
21

 

- Motivasyon, Ģirketlerin ve çalıĢanların beklentilerini karĢılayan ve 

bireyleri istenen davranıĢı benimsemeye yönlendiren süreçtir.
22

 

- Motivasyon, davranıĢın gücünü ve yönünü belirleyerek, çalıĢanların 

davranıĢlarını belirli bir Ģekilde etkileyen faktörleri ifade eder.
23

 

                                                 

19
 Murat Özpehlivan, “ĠĢ Tatmini: Kavramsal GeliĢimi, Bireysel ve Örgütsel Etkileri, Yararları ve 

Sonuçları”, Kırklareli Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Sayı: 2(2), Kırklareli, 2018, s.59. 
20

 Serdar Kesici, “Bankalarda Motivasyon ve ĠĢ Tatmini ĠliĢkisi ve Uygulamadan Bir Örnek”, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Pamukkale Üniversitesi, Denizli, 2006, s.61. 
21

 Hüseyin Fazlı Ergül, “Motivasyon ve Motivasyon Teknikleri”, Elektronik Sosyal Bilimler 

Dergisi, Düzce, Sayı:14, 2005. s.69. 
22

 Sinan Ünsar, AyĢegül Ġnan, Pınar Yürük, “ÇalıĢma Hayatında Motivasyon ve KiĢiyi Motive Eden 

Faktörler: Bir Alan AraĢtırması”, Trakya Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Sayı:1, Edirne, 2010, 

s.250. 
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Tanımlardan yola çıkarak motivasyon, çalıĢanları etkileyerek istenilen 

davranıĢları benimsetme süreci olarak tanımlayabiliriz. 

ĠĢ tatmini ile motivasyon kavramları birbirine çok yakın iki kavramdır ve 

birbirlerine yakın iliĢki içerisindedirler. ÇalıĢanların iĢlerine daha sıkı 

bağlanması, verimli olabilmesi için motivasyonlarının yüksek olması 

gerekmektedir. Yüksek motivasyon hem iĢletmelerin hem iĢgörenlerin baĢarılı 

olmasında etkilidir. ĠĢ tatmini çalıĢanların iĢ ortamındaki duygu durumunu ifade 

ederken, motivasyon çalıĢanların davranıĢlarında gözlemlenir. KiĢileri motive 

eden olaylar farklılık gösterebilmektedir.
24

 ĠĢ veren tarafından tatmin edilen ve 

motive edilen çalıĢanların verimlilikleri de o derece kendini göstermektedir.  

c. ĠĢ Tatmini ve Performans 

ĠĢ tatmini kavramıyla yakından ilgili olan en önemli kavramlardan biri de 

performanstır. ĠĢletmeler çalıĢanlarının sorumluluklarını yerine getirmelerini 

isterler. Sorumluluklarını yerine getirirken sarf ettikleri çaba performanstır. 

ĠĢverenler çalıĢanın performansından verim alabilmek için çalıĢanı tatmin 

etmelidir. Bir çalıĢan ne kadar çalıĢma ortamında tatmin ediliyor ise performansı 

da o oranda değiĢiklik gösterecektir. Bir iĢveren çalıĢanının performansından ne 

kadar memnun ise davranıĢ ve düĢünceleri de o Ģekilde Ģekillenecektir.  

Literatür incelendiğinde sıkça rastlanan performans kavramına iliĢkin 

yapılan net bir tanıma ulaĢılamasa da çeĢitli tanımlar bulunmaktadır. Bu 

tanımlardan bazılarını Ģöyle sıralayabiliriz: 

- Performans, belirlenen hedef için yapılan planlarda ulaĢılan noktayı nitel 

ve nicel olarak belirlemeyi hedefleyen bir kavramdır. Bu sonuç iĢletmelerin 

hedeflerine ya da sorumluluklarının tamamlanma seviyesidir.
25

 

                                                                                                                                          

23
 Reyhan BaĢaran, Motivasyon Yönetimi, Kriter Yayınevi, Ġstanbul, 2019, s.2. 

24
 Sevgi TaĢdemir, “Motivasyon Kavramına Genel Bir BakıĢ, Motivasyon Araçları ve Bilgi 

Teknolojileri ve ĠletiĢim Kurumu Ölçeğinde Bir Model”, (YayınlanmamıĢ Ġdari Uzmanlık Tezi), 

Bilgi Teknolojileri ve ĠletiĢim Kurumu, Ankara, 2013, s.7. 
25

 Deniz Çetin, Performans Yönetim Sistemi ve Performans Değerlendirme Süreci Sonuçlarının 

ÇeĢitli Ġnsan Kaynakları Yönetimi ĠĢlevlerinde Karar Almaya Etkileri ve Bir Uygulama Örneği”, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul Üniversitesi, Ġstanbul, 2006, s.5. 
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- Performans, sorumlulukların hedeflenen kurallar çerçevesinde 

tamamlanması ve belirlenen hedefin yerine getirilmesi için ortaya sunulan ürün, 

hizmet ya da fikirdir.
26

 

- Performans, belirlenen Ģartlarda bir iĢin tamamlanma düzeyi veya 

çalıĢanın davranıĢları olarak ifade edilebilir. Ayrıca performans, bir iĢgörenin 

planlanan süre içerisinde sorumluluklarını tamamladığında ulaĢtığı neticedir.
27

 

Tanımlardan yola çıkarak performans, çalıĢanların hedeflenen baĢarı 

noktasına ulaĢmasındaki sergilediği davranıĢların derecesidir. Bir çalıĢan ne 

kadar tatmin ediliyor ise performansı da o oranda değiĢiklik gösterecektir. ĠĢ 

ortamında tatmin edilen, taktir edilen çalıĢanlar yüksek performans ile çalıĢırken, 

tam aksi durumda çalıĢanın performansı düĢüp iĢyerine bir katkısı olmayacaktır. 

Bu durum çalıĢanın zamanla devamsızlık ve sonrasında iĢten çıkma ve çıkarılma 

durumunu tetikleyecektir. Bu sebeple iĢletme ve iĢgören arasındaki karĢılıklı iĢ 

tatmini ve performansların geri dönüĢü çok önemlidir. 

d. ĠĢ Tatmini ve Kurumsal Bağlılık 

Kurumsal bağlılık, iĢletmelerin belirlenen hedeflerine ulaĢmak için sarf 

edilen çabanın açıklamasıdır. ÇalıĢanların kurumlarına olan bağlılıkları 

sorumluluklarını nasıl yerine getireceklerinin bir göstergesidir. Kurumuna bağlı 

olan çalıĢan sorumluluklarını yerine getirmek için elinden geleni yapacak, hedefe 

ulaĢmak için çaba harcayacaktır. Ancak çalıĢtığı kuruma karĢı bağlı olmayan 

çalıĢanda tam aksine süreçlerin uzadığı tam veya istenilen sonuçların elde 

edilemediği görülecektir. Bu konu için tamamlanan çok sayıda araĢtırmanın 

sonuçları iĢ tatminin, kurumsal bağlılığı etkileyen unsurlardan biri olarak ifade 

etmektedir.
28

 

Kurumsal bağlılık, çalıĢanların görevlerini benimseyerek yapmaları iĢlerine 

karĢı sergiledikleri davranıĢlar ile görülebilmektedir. Sadece çalıĢma hayatında 

değil sosyal alanda da kiĢilerin tavır ve davranıĢları olaylara olan ilgi, alaka ve 

                                                 

26
 Akif Helvacı, “Performans Yönetimi Sürecinde Performans Değerlendirmenin Önemi”, Ankara 

Üniversitesi Eğitim Bilimleri Fakültesi Dergisi, Sayı:1-2, Ankara, 2002, s.156. 
27

 Polat Tunçer, “Örgütlerde Performans Değerlendirme ve Motivasyon”, SayıĢtay Dergisi, Sayı:88, 

2013, s.89. 
28

 Hüseyin Burgazoğlu, “Çift Kültürlülük ile Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve ĠĢ Tatmini Arasındaki 

ĠliĢkinin Yapısal EĢitlik Modeli ile Ġncelenmesi”, (YayınlanmamıĢ Doktora Tezi), Ġstanbul 

Üniversitesi, Ġstanbul, 2022, s.32. 
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bağımlılıklarını göstermektedir. ÇalıĢanların bu konudaki tavırlarının olumlu 

olabilmesini tetikleyen etken tatmin edilme durumlarıdır. Kurum tarafından 

tatmin edilen çalıĢan yüksek motivasyon ile çalıĢacak ve kendisini daha çok o 

kurumdan hissederek benimseme duygusu ile bağlılığı artacaktır. Kurumsal 

bağlılık, çalıĢanların iĢletmeye olan psikolojik sadakat duygusudur.
29

 

e. ĠĢ Tatmini ve Devamsızlık 

Devamsızlık kavramı, çalıĢanların iĢletmelerini olumsuz etkileyen 

davranıĢlarıdır. ÇalıĢanların aktif olmaları gereken saatlerde iĢlerinin baĢında 

olmaması, kaçma veya iĢe ara vermeleri durumudur. 

ĠĢletmeler çalıĢanlarının devamsızlık yapmalarını istemezler. Bu davranıĢ 

örgütün rekabet ortamında gerilemesine sebep olur. Üretim aksar, iĢletme hem 

maddi hem manevi olarak yıpranır. Devamsızlık yapan kiĢinin sorumlu olduğu 

iĢin devam etmesi için çalıĢanın yerine yeni bir kiĢinin bulunmasını gerektirir ki 

üretim aksamasın, diğer çalıĢanlara ekstra iĢ yükü olmasın ve tamamlanması 

gereken iĢ zamanında teslim edilebilir duruma gelsin. ÇalıĢanların yaptıkları iĢten 

memnun olmamaları, iĢletme tarafından tatmin olmamaları devamsızlık 

yapmalarına sebep olmaktadır. ĠĢgörenlerin iĢ hayatı sebebiyle etkisiyle halsiz, 

bıkkınlık, mola verme ihtiyacı veya mutsuz olmaları iĢ tatminsizliğine sebep 

olduğundan devamsızlık yaparlar.
30

 ĠĢ tatmini azaldıkça çalıĢan devamsızlık 

yapma eğiliminde olacaktır. 

f. ĠĢ Tatmini ve ÇatıĢma 

ĠĢletmelerde kiĢiler arası duygu, bilgi ve tecrübe gibi konularda fikir 

ayrılıklarının da yaĢanması ile çatıĢmalar meydana gelebilmektedir. Bu çatıĢmalar 

iĢveren tarafından müdahale edilmesi ve iĢletmenin bu durumdan olumsuz 

etkilenmemesi yönünde aksiyon alınmasını gerektirirken doğrudan olumsuz 

yönde de etkileyebilir. ĠĢletmeleri baĢarılı ya da baĢarısız yapan Ģartların, 

çalıĢanlara ve isteklerine gösterilen anlayıĢla ilgilidir.
31

 

                                                 

29
  Fatih GümüĢ, age., s.37. 

30
 Selin Karasu, “Algılanan Örgütsel Adaletin ĠĢ Tatmini Üzerindeki Etkisini Ġncelemeye Yönelik Bir 

AraĢtırma”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Marmara Üniversitesi, Ġstanbul, 2020, s.62. 
31

 Engin Üngüren, Funda Cengiz, Seden Algür, “ĠĢ Tatmini ve Örgütsel ÇatıĢma Yönetimi Arasındaki 

ĠliĢkinin Belirlenmesi: Konaklama ĠĢletmeleri Üzerinde Bir AraĢtırma”, Elektronik Sosyal Bilimler 

Dergisi, Antalya, Cilt:8, Sayı:27, KIġ-2009, s.42. 
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ÇatıĢmalar, çalıĢanların motivasyonunu düĢürüp iĢ tatmini yönünden 

olumsuz etkileyebilmektedir. ÇalıĢanın çatıĢmalardan kaynaklı mutsuz olmasına 

sebep olabilir. Bu durum iĢverene olan güveni ve saygıyı azaltırken iĢte 

performans düĢüklüğü, örgütsel bağlılıkta düĢüĢ, devamsızlık ve iĢten çıkmaları 

arttırabilir. 

ÇatıĢmalar her zaman olumsuz yönde iĢletmeleri etkilemek zorunda 

değildir. Bu durumu hırs haline getiren iĢgörenler çatıĢma ortamını iĢletme için 

olumlu Ģekilde değerlendirip çalıĢmalarıyla, rekabet ortamının oluĢmasıyla 

olumlu yönde iĢletmeye faydalı hale getirebilir. 

4. ĠĢ Tatminini Etkileyen Temel Faktörler 

ĠĢ tatminini etkileyen faktörler ele alındığında iĢgörenin tatmin edilmesi 

yani beklentilerinin karĢılanması çalıĢtıkları kurumların olanaklarıyla ilgilidir. 

ĠĢletmenin bu olanaklarına karĢı iĢgörenlerin sergilediği performansla doğru 

iliĢkilidir. ĠĢ tatmininin sağlanmasında ve yükseltilmesinde iĢgörenlerin 

belirlenen hedefleri iĢletmenin hedefleri ile doğru orantılı olmasını 

sağlanmalıdır.
32

 ĠĢgören için bu olanaklar tatmin edici ise örgütün belirlediği 

hedefleri kendi iĢ tanımındaki iĢleyiĢine göre hedef edinerek bu yönde iĢletmeye 

yararlı Ģekilde tutum sergilemelidir. ĠĢletme açısından bu tutum ile iĢ tatmini 

unsurlarının iliĢkisi dikkate alınmalıdır. 

ĠĢ tatminini sağlayan faktörler iĢgöreni tatmin edebildiği gibi tatminsizliğe 

de sebep olabilmektedir. Bu tatminsizliğin sebebi iĢgörenin beklentisinin 

artmasıyla da meydana gelebilmektedir. ĠĢletmenin hedeflerini yerine getiren 

iĢgörenin beklentilerinin artmasıyla iĢletmeden bu yönde bir geri dönüĢ 

alamaması, geri dönüĢün yetmemesi veya yaptığı iĢi farklı bir iĢletmede yapmak 

istemesiyle de sonuçlanabilir. Bu durumda sadece iĢletme kaynaklı değil çevresel 

faktörler tarafından da düĢünceleri Ģekillenebilmektedir.
33

 ĠĢgörenlerin 

kendilerindeki değiĢimi fark etmesi ve farklı Ģekilde geliĢtirmek istemesi 

iĢletmedeki iĢ tatminsizliğine yol açabilir. 

                                                 

32
 Müçteba ÇalıĢır, “ĠĢ Tatmini Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi: BaĢakĢehir Ġlçesi Özel Okul Öğretmenleri 

Örneği”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul Sabahattin Zaim Üniversitesi, Ġstanbul, 

2021, s.14. 
33

 Ġlhan Erdoğan, ĠĢletme Yönetiminde Örgütsel DavranıĢ, ĠĢletme Fakültesi Yayını, Ġstanbul, 1996, 

s.14 
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ĠĢ tatminini etkileyen faktörler iki etkenden oluĢmaktadır. Bunlar;
34

 

- Bireylerin kiĢisel yapısıyla ilgili olan hislerinin, düĢüncelerinin, 

isteklerinin ve o zamandaki ihtiyaçlarının karĢılanıp karĢılanmasının içsel 

değerlendirilmesi sonucu verdiği kararlar ile ilgilidir. 

- Bireylerin çalıĢtığı kurum tarafından iĢ Ģartlarıyla ilgili olan maddi ve 

manevi olarak ele aldığı unsurların hangi ölçüde karĢılandığının değerlendirilmesi 

sonucu verdiği kararlarla ilgilidir. 

ĠĢ tatminini etkileyen faktörler hem bireysel hem kurumsal olarak iki baĢlık 

altında incelenmiĢtir. 

a. ĠĢ Tatminini Etkileyen Bireysel Faktörler 

Bireysel faktörler insanların doğuĢtan sahip oldukları ve zaman içerisinde 

sahip oldukları özelliklerdir. Bu özellikler; yaĢ, cinsiyet, eğitim, medeni durum, 

tecrübe, makam, kiĢilik yapısı, zekâ düzeyi gibi birçok değiĢken sıralanabilir. 

Ġnsanlar bu özelliklerine göre iĢ tatminini değerlendirirler. Bireysel faktörler iĢ 

tatmininin ortaya çıkmasında büyük bir role sahiptir. 

i. ĠĢ Tatmini ve YaĢ 

ĠĢ tatmininde yaĢ önemli bir unsurdur. Ġnsanların tepkileri, davranıĢları, 

tecrübeleri yaĢlarına göre değiĢiklik göstermektedir. Bu nedenle çalıĢanların iĢ 

tatmini konusunda yaĢ unsuru önemli bir rol oynamaktadır. 

Literatürler incelendiğinde yaĢa göre iĢ tatmini değerlendirmesi „U‟ harfi 

gibi eğri özellik gösterdiği ifade edilmektedir. Genç yaĢta yüksek, orta yaĢta 

düĢük, ilerleyen yaĢta yüksek iĢ tatmininin var oluĢu gözlemlenmektedir.
35

 

ÇalıĢma hayatına yeni giren genç yaĢtaki bireylerin çalıĢma istek ve arzuları 

yüksek olduğu için aldıkları sorumlulukları en iyi Ģekilde sergilemek isterler. Bu 

sebeple genç yaĢtaki çalıĢanların iĢ tatminini arttırır. ÇalıĢma hayatında uzun süre 

zaman geçiren yetiĢkinlerde ise iĢten doyma durumu, yeni iĢe geçme isteği, yeni 

kariyer hedefleri gibi hem kendini geliĢtirme hem değiĢtirme isteklerinin arttığı 

dönemde iĢ tatmininde azalma görülür. ÇalıĢma hayatının profesyonel kısmında 

                                                 

34
 Mütçeba ÇalıĢır, age., s.14. 

35
 Sezer Sevim, age., s.24. 
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ise çalıĢanlarda iĢ tatmini artıĢ göstermektedir. 
36

 ĠĢ tatmini yaĢ ile pozitif bağ 

kurmaktadır. Bu açıdan bakıldığında yaĢ çalıĢanların iĢ tatminini etkilemektedir.  

ii. ĠĢ Tatmini ve Cinsiyet 

ÇalıĢma hayatında iĢ Ģartları, koĢulları ve çalıĢma ortamları çalıĢanların 

cinsiyetine göre farklılık göstermektedir. KiĢilerin iĢlerinden tatmin olmaları için 

değerlendirdikleri kriterlerde iĢ yerindeki motivasyonları, sosyal destek hakları, 

çalıĢma saatleri gibi imkanları göz önüne alarak cinsiyete göre farklı bir iliĢki 

gözlemlenebilir. 

Cinsiyet ayrımında bakıldığında kadın çalıĢanlar ve ailesine katkıda 

bulunmak amacıyla çalıĢan kadınlar arasında da iĢ tatmini konusunda farklılık 

bulunmaktadır. ÇalıĢma koĢulları eĢit olan kadın ve erkek çalıĢanlarında ücret 

farkı, kariyer imkanları arasındaki farklılıklar iĢ tatminlerini etkilemektedir. 
37

 

Kadınların kariyer fırsatlarının erkeklere oranla kısıtlanması, ev genelinde 

sorumluluğu daha fazla olan kadınların ayrıca iĢ yerindeki sorumluluklarının da 

olması kadınların iĢ tatminini olumsuz yönde etkilemektedir. Bu yönde erkeklerin 

iĢ tatmini kadınların iĢ tatminine oranla daha fazladır. 

iii. ĠĢ Tatmini ve Eğitim 

ĠĢ tatmininin belirlenmesinde eğitim düzeyinin de önemli bir yeri vardır. 

Ġnsanlar yaĢadıkları ortama, aile yapısına ve sosyo-ekonomik durumlarına göre 

eğitim hayatlarını tamamlar veya geliĢen çağa ayak uydurmak için eğitimlerini 

sürdürebilirler. Eğitim günümüzde her sektör için teorik bilginin elde edilmesine 

bireylere bu konuda özgüvenlerini arttırma konusunda yardımcı olan en önemli 

unsurdur. 

Literatüre bakıldığında eğitim durumuna göre kiĢilerin iĢ tatmini 

düzeylerini etkilediği gözlemlenmiĢtir. Eğitim durumuna göre düĢük 

pozisyonlarda çalıĢan kiĢilerin mutsuz oldukları ve iĢ tatmini konusunda olumsuz 

etkilendikleri, yeterli eğitim ve tecrübeye sahip olmadıkları konumda çalıĢanların 

stresli ve endiĢeli çalıĢtıkları için iĢ tatminsizliği yaĢadıkları 

                                                 

36
 Constantino Pedro Batista, age., ss.51-52. 

37
 Damla Yılmaz, “ĠĢ Tatmini Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi: Havayolu ĠĢletmesi ÇalıĢanları Üzerine Bir 

AraĢtırma”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Dokuz Eylül Üniversitesi, Ġzmir, 2019, ss.28-29. 
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söylenebilmektedir.
38

 KiĢilerin eğitim durumları çalıĢtıkları pozisyona göre 

belirlendiği durumda çalıĢtıkları kurumdan beklentileri zamanla artacak ve iĢ 

tatmini konusunda örgütten aldıkları dönüĢe göre olumlu veya olumsuz 

etkilenecektir. Bu durumda eğitim düzeyi yüksek kiĢilerin talepleri bu yönde 

karĢılandığında iĢ tatmini yönünde artıĢ olabilmektedir. Eğitim düzeyi düĢük olan 

kiĢilerin ise iĢ tatmin seviyesi genel anlamda yüksek olmasının sebebi var olan 

iĢini sahiplenmesi ve yükselme durumunu düĢünmemesinden kaynaklıdır.
39

 

ĠĢ tatminini eğitim durumu net bir Ģekilde olumlu veya olumsuz etkiliyor 

demek doğru bir yaklaĢım olmamakla beraber eğitim düzeyinin kiĢilerin iĢ 

sorumlulukları ve çalıĢtıkları kurumların çalıĢanlarının arz ve isteklerine olan 

yaklaĢımlarının olumlu veya olumsuz Ģekilde etkilediğini söylemek mümkündür.  

iv. ĠĢ Tatmini ve Medeni Durum 

ĠĢ tatminini etkileyen bir unsurda medeni durumdur. Literatür 

incelendiğinde kesin bir sonuç elde edilemese de evli çalıĢanların ailesine olan 

sorumluluklarından kaynaklı iĢ tatmin düzeyinin bekar çalıĢanlara göre daha fazla 

olduğu gözlenmiĢtir.
40

 Bekar çalıĢanların aile geçindirme sorumluluğunun 

olmamasından kaynaklı daha fazla iĢ yeri ile ilgili konuları düĢünme, isteklerinin 

karĢılanması konusunda beklentileri ve evli çalıĢanlara oranla devamsızlık 

yaptıkları iĢ tatmini konusunda daha az memnun oldukları görülmektedir.
41

 

Medeni durum iĢ tatmini konusunda net bir sonuç vermemesine rağmen evli 

kiĢilerin sorumluluklarının bekar kiĢilerin sorumluluklarına oranla daha fazla 

olmasından, sosyal yaĢamlarında etkilendikleri olumlu veya olumsuz olaylara 

karĢılık çalıĢma ortamlarına yansıtmaları noktasında daha sorumluluk bilinciyle 

hareket etmelerine sebebiyet vermektedir. Bu ayrımda evli çalıĢanların bekar 

çalıĢanlara oranla iĢ tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu belirtilebilir.  

 

                                                 

38
 Nuran AkĢit AĢık, “ÇalıĢanların ĠĢ Doyumunu Etkileyen Bireysel ve Örgütsel Faktörler ile 

Sonuçlarına ĠliĢkin Kavramsal Bir Değerlendirme”, Türk Ġdare Dergisi, Sayı:467, 2010, ss.39-40. 
39

 AĢkın Keser, ÇalıĢma YaĢamında Motivasyon, Alfa Akademi Basım Yayım, Bursa, 1. Basım, 

2006, s.112. 
40

 Ziya Günay, “ÇalıĢanların Algıladıkları Performansları ile 360 Derece Performans Değerleme 

Arasındaki ĠliĢki: Bir Telekomünikasyon ġirketi Örneği”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), 

Süleyman Demirel Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Isparta, 2015, s.18. 
41

 Constantino Pedro Batista, age., s.53. 
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v. ĠĢ Tatmini ve Tecrübe 

Tecrübe zaman içinde kazanılan bilgi birikimidir. Hem eğitim hayatıyla 

hem çalıĢma hayatında elde edilen bilgiler sonucu kiĢilerin kendisini geliĢtirip 

öğrenme sürecinin tamamı tecrübe olarak tanımlanabilmektedir.
42

 ĠĢ tatmininde 

tecrübenin önemli bir yeri vardır. 

Literatür incelendiğinde çalıĢma hayatında uzun iĢ tecrübesine sahip 

çalıĢanların bilgi birikiminin fazla olmasından kaynaklı örgüt içerindeki 

sorumluluklarında nasıl yol izleyebileceklerine dair cevapları hızla üretebilmeleri 

avantajlarına bir durumdur. Bu sebeple tecrübesi olan kiĢilerin iĢ tatmini pozitif 

yönde etkilenmektedir. ÇalıĢma hayatına yeni baĢlayanlarda beklentilerin yüksek 

olması tecrübelerinin yetersiz olmasından dolayı baĢlangıçta negatif yönde 

etkilenmektedir. Bu süreçte tecrübelenme zamanla gözlemlenecektir. Hata 

çeĢitlerini, hataların sebeplerini ve sonuçlarını gözlemlemeleri uygun sorumluluk 

verilerek çalıĢanların üzerinde pozitif etkilenmesine ve iĢ tatminini yükseltmesine 

yardımcı olacaktır.
43

  Tecrübe için çalıĢma hayatında belli bir zaman sorumluluk 

sahibi olmak gerekmektedir. Farklı açılardan süreçleri takip etmek çalıĢanlarda 

tecrübeyi arttırıcı ve çalıĢanın konumunu yükseltmesine yardımcı olan bir 

süreçtir. 

ÇalıĢanların elde ettiği tecrübe iĢ hayatındaki beklentilerine sahip olmasına 

yardımcı olur. Yeni iĢe baĢlayan çalıĢanlarının beklentileri birden 

karĢılanamayacağı için negatif yönde etkilenmelerine karĢılık öğrenime açık ve 

sabırlı olmalarıyla ancak zaman içerisinde elde ettikleri tecrübe sonucu 

karĢılanabilir. Zaman içerisinde elde edilen tecrübe çalıĢanların bakıĢ açısını 

geliĢtirmektedir. Bu sebeple tecrübeli çalıĢanların yeni iĢe baĢlayanlara göre iĢ 

tatmini daha yüksektir. 

  

                                                 

42
 Rahman Rahman, “Örgüt Kültürünün iĢ Tatminine Etkisi: HemĢireler Üzerine Bir AraĢtırma”, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Sakarya Üniversitesi, Sakarya, 2022, s.28. 
43

Salih Bayraktar, “Uzaktan ÇalıĢmamanın Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ Tatmini Üzerine Etkisi ve Bir 

Uygulama” (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ġstanbul Arel Üniversitesi, Ġstanbul, 2021, s.51. 



 

16 

vi. ĠĢ Tatmini ve Makam 

Makam, bireyin örgüt hiyerarĢindeki konumunu belirleyen kavramdır. Bu 

hiyerarĢide bireylerin çalıĢtığı statünün sabit kalması veya yükselmesi iĢ tatminini 

etkilemektedir. 

ÇalıĢan her birey için pozisyon önemlidir. Literatür incelendiğinde 

çalıĢanların makamlarının yüksek olanlar ile olmayanların iĢ tatmini bakımından 

farklı etkilendikleri görülmektedir. Makam sahibi kiĢilerin iĢ performanslarındaki 

artıĢ, yüksek ücret ve konumlarından kaynaklı saygınlık kazanmaları iĢ tatmin 

düzeylerinde de pozitif yönde etkilenmektedir.
44

 Makam yüksekliği bireylerin 

beklentilerinin karĢılanmasını da olumlu yönde etkilediği için iĢ tatmini makam 

arttıkça arttığı yönünde gözlenmiĢtir. 

vii. ĠĢ Tatmini ve KiĢilik Yapısı 

KiĢilik, inĢaları birbirinden ayıran bedensel, zihinsel ve ruhsal özelliklerin 

tamamıdır.  Bireylerin kiĢilik yapısı birbirlerinden farklıdır. KiĢilik yapısı 

bireylerin karakterlerini ön plana çıkaran, tutum ve davranıĢları bakımından iĢ 

tatminini etkileyen önemli bir unsurdur. 

Örgüt içerisine dahil edilecek bireylerin kiĢilik yapılarının çalıĢma ortamına 

uygunluğu göz önüne alınarak hem örgütü hem çalıĢmak isteyen bireye 

uygunluğu dikkat edilerek karar verilmelidir. Örgütte çalıĢanlar var olan 

özelliklerine göre yönlendirilmelidir. ÇalıĢan bu Ģekilde yönetildiğinde iĢ 

tatminini pozitif yönde arttıracaktır. 
45

 ĠĢ yerinde kiĢisel geliĢim için yürütülen 

süreçler motivasyon bakımdan, örgüte verimli olma bakımından hem de 

çalıĢanların kiĢiliklerinin olumlu etkilenmesiyle iĢ tatmini bakımından da oldukça 

önemlidir. ÇalıĢanların kiĢiliği örgüt içerisindeki sorumlulukları ve diğer 

çalıĢanlar ile uyumlu olduğu taktirde iĢ tatmini olumlu etkilenecek iĢ bakımından 

baĢarılı olmalarına katkı sağlayacaktır.
46

 

  

                                                 

44
 Nurten Uruk, “Ücretlendirme ile ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki Üzerine Bir AraĢtırma”, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Marmara Üniversitesi, Ġstanbul, 2019, s.92. 
45

 Salih Bayaktar, age., s.54. 
46

 Kemal Eroğluer, age., s.16. 
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viii. ĠĢ Tatmini ve Zekâ Düzeyi 

ĠĢ tatminini etkileyen unsurlardan biri de zekâ düzeyidir. Zekâ, bireylerin 

anlama, kavrama, öğrenme, çevreye uyma, davranıĢlarında gösterme yeteneği; 

kalıtsal, biyolojik, fizyolojik özellikler gibi birçok kavram ve açıklama ile 

tanımlanabilir.
47

 

Literatür incelendiğinde zekâ düzeyinin iĢ tatminine doğrudan bir iliĢkisi 

olduğunu söylenememektir. ÇalıĢma hayatında bireylerin sorumlu olduğu iĢler 

tecrübe, yetenek gerektirdiği kadar zekada gerektiren iĢler olabilir. Zekâ, 

bireylerin sorumlu olduğu iĢlerin sonuçları ile ölçümlenebilir. Zekâ gerektiren 

iĢler bireylere uygun ise iĢ tatmini olumlu etkilenirken, zekâ düzeyinin altında 

veya üstünde olan iĢler bireylerin iĢ tatmini olumsuz etkileyeceği için iĢ 

tatminsizliğine neden olmaktadır. 

b. ĠĢ Tatminini Etkileyen Kurumsal Faktörler 

ĠĢ tatminini etkileyen bireysel faktörlerin yanı sıra dıĢ faktörler olarak 

adlandırılan örgütsel faktörlerde etkilemektedir. ÇalıĢma ortamındaki fiziksel 

Ģartların en uygun düzeyde ve yeterli olması çalıĢanların verimli olmasına, 

motivasyonlarının artmasına neden olmaktadır. Bu durum çalıĢanın kurum ile 

uyum içerisinde olmasına ve iĢ görme istekleri üzerindeki etkisi iĢ tatmin 

düzeyinin artmasını sağlamaktadır. 

i. ĠĢ Tatmini ve Ücret 

ÇalıĢanları kurumla bağlayan birçok faktör bulunmaktadır. Bunlardan ilki 

çalıĢanların yaĢam standartlarını sürdürmesini sağlamaları için sorumluluklarının 

karĢılığında ücret alabilmelidir. Ücret, çalıĢanın emeği karĢılığında ödenen 

bedeldir.
48

 Sektörler ele alındığında ücret düzeyi çalıĢanı tatmin edici ise örgüte 

olan bağlılığı ve verimli çalıĢmasını sağlayan en önemli etkenlerden biridir.  

Kurumların ülke genelinde sektör olarak düĢünerek çalıĢanlarının 

sorumluluğu karĢısında verecekleri ücret doğru orantılı olmalıdır. Aynı zamanda 

kurum içerisindeki çalıĢanların ücret dağılımında adaletli davranması çok 

                                                 

47
 ġule Erçetin, “Örgütsel Zekâ”, Kuram ve Uygulamada Eğitim Yönetimi Dergisi, Ankara, 

Sayı:24, 2000, s.513. 
48

 Kemal Eroğluer, age., s.18. 
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önemlidir. ÇalıĢanlar bu konuda tatmin ediliyor ise kurum için en verimli 

performansı sergileyecektir ki iĢ tatmini konusunda olumlu etkilendiğinin bir 

göstergesidir. Tam aksi durumda kurum içinde ücretlendirme de adaletsizlik 

olduğunu bilen çalıĢanlarda iĢ tatmini olumsuz etkilenmektedir. 

ii. ĠĢ Tatmini ve ĠĢin Yapısı 

ÇalıĢan ile yaptığı iĢin birbiriyle uyumu çok önemlidir. Bu uyum iĢ 

tatminini olumlu veya olumsuz etkilemektedir.  ÇalıĢanların yaptığı iĢi severek 

yapması, iĢe olan yeteneği ve zekâsı iĢ ile uyumlu ise kurumdan dönen geri 

bildirim çok önemlidir. ÇalıĢan motive ediliyor, iĢte kararlarını kendi verebiliyor 

inisiyatif kullanabiliyor ise iĢ tatmini pozitif yönde etkilenmektedir.
49

 Sürekli 

aynı iĢi yapan, kendini geliĢtirmeye müsaade edilmeyen iĢ kollarında görev yapan 

çalıĢanlarda ise iĢ tatmini negatif yönde etkilenmektedir. Bu sebeple çalıĢanların 

iĢ tatmini düzeyini arttırıcı eğitimler, motive araçlarına yönlendirilmeleri 

gerekmektedir. 

iii. ĠĢ Tatmini ve Kurumsal iklimi 

Kurumsal iklim, bireylerin çalıĢma ortamları için düĢündükleri, algıladıkları 

kurum kiĢiliğidir.
50

 Kurumsal iklim, çalıĢanların kurum içerisinde 

motivasyonlarını, davranıĢlarını etkileyen ölçülebilir tüm durumların tamamıdır. 

ÇalıĢanın kurumsal iklimden olumlu veya olumsuz etkilenmesi iĢ tatmini 

bakımdan önemli bir unsurdur. Her çalıĢan huzurlu, adaletli ve iletiĢimin iyi 

olduğu ortamda verimli çalıĢmayı ister. Böyle algılanan ortamda iĢ tatmini 

olumlu etkilenirken, olumsuz algılanan kurum ikliminde iĢ tatmini olumsuz 

etkilenmektedir.
51

 

iv. ĠĢ Tatmini ve Yönetim Biçimi 

Örgütlerde yöneticilerin yönetim için belirledikleri uygulama Ģekilleri ve 

yönetim biçimleri vardır. Bu durum çalıĢan ile yönetici iliĢkilerini oluĢtururken iĢ  

tatminini olumlu veya olumsuz Ģekilde etkilemektedir. 

                                                 

49
 Hakan Sönmez, “Değilim YaĢanan Örgütlerde ĠĢ Tatmini ile Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi”, 

(YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Ege Üniversitesi, Ġzmir, 2014, s.44. 
50

 Zeki Yüksekbilgili ve Yasemin Küçüközkan, “Sağlık Kurumlarında Örgüt Ġklimi ile ÇalıĢanların ĠĢ 

Performansı Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi”, Süleyman Demirel Üniversitesi Vizyoner Dergisi, 

Isparta, Cilt:8, Sayı:17, 2017, s.35. 
51

 Nurten Uruk, age., s.99. 
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ÇalıĢanların yönetim biçimlerini benimsemeleri motivasyonlarını ve 

performanslarını olumlu etkiler.
52

 Yönetim biçimi ile uyum sağlayamayan 

çalıĢanlar motivasyon ve performans olarak verimsizdir. Yönetim biçimi her 

çalıĢan için önemlidir. Yönetim biçimi çalıĢanın görüĢlerine ve geri bildirimlerine 

önem vermesiyle çalıĢan üzerinde olumlu düĢünceler bırakarak saygı 

duyulduğunu, önemsendiğinin farkındalığı ile yönetime olan pozitif bakıĢ açısı iĢ 

tatminini arttırmasına, buna karĢın çalıĢanın düĢüncelerine ve görüĢlerine önem 

vermeyen yönetim biçimi iĢ tatmininin düĢmesine sebep olmaktadır. 

v. ĠĢ Tatmini ve ÇalıĢma ArkadaĢları 

ĠĢ tatminini etkileyen bir diğer unsurda örgüt içerisindeki çalıĢanlardır. 

ÇalıĢma hayatında günün büyük çoğunluğunu iĢyerinde geçirmektedir. Bu 

sebeple çalıĢma ortamındaki diğer çalıĢma arkadaĢlarımızla olan iliĢkilerimiz çok 

önemlidir. Uyumlu ve keyif alarak çalıĢılan bir ortamda sosyalleĢme fırsatı 

olduğu için çalıĢanlar hem motive hem verimli bir Ģekilde sorumluluklarını yerine 

getirecektir.
53

 ÇalıĢma ortamında bir arada çalıĢmaktan mutluluk duyan bireylerin 

iletiĢimleri kuvvetli olacağından sorumluluk paylaĢımları, görevlerini yerine 

getirmedeki çabaları da olumlu etkilenecektir. Bu sebeple çalıĢma arkadaĢlarının 

uyumlu olması iĢ tatmini de olumlu yönde etkileyecektir. 

vi. ĠĢ Tatmini ve Terfi Ġmkânları 

Literatür incelendiğinde iĢ tatmini ile terfi imkanının arasındaki iliĢki çok 

kuvvetlidir. ĠĢ tatmininin olumlu etkilenmesinde terfi önemli bir unsurdur. 

Terfi çalıĢanların statüsüne ve buna bağlı maddi gelirlerini, saygınlığını 

olumlu yönde etkileyici bir unsur olduğundan iĢ tatmininde etkisi önemli rol 

oynamaktadır. 
54

 Terfi imkânı çalıĢanların kendini geliĢtirmesi, kariyerlerindeki 

ilerlemeler için önemli adımlardır. Terfi kurum içinde çalıĢanların kuruma 

bağlılığını, kurum için verimli olma arzusunu arttırırken, kurum dıĢındaki 

çalıĢanları kuruma çekmek için önemli bir faktördür. 

                                                 

52
 Salih Bayraktar, age., s.48 

53
 Gözde DiĢ, “Örgütlerde Karizmatik Liderlik, ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Abominasyon EtkileĢimi: Bir 
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vii. ĠĢ Tatmini ve ÇalıĢma Ortamı 

ÇalıĢma ortamı her çalıĢan için önem arz etmektedir. Her çalıĢan çalıĢtığı 

ortamın öncelikle güvenli olmasını ister.  Örgütler çalıĢma ortamının çalıĢan için 

güvenli, sağlıklı, rahat olması gibi önemli unsurların yerine getirilmesinden 

sorumludur. 

GeliĢen iĢ dünyası, iĢverenin çalıĢanları için sağlıklı ve güvenli çalıĢma 

ortamı hazırlamasını zorunlu hale getirmiĢtir.
55

 Hem iĢveren hem çalıĢan için iĢ 

güvenliği çok önemlidir. Her iki tarafında güvende olduğunu bilmesi  rahat 

çalıĢmasına, istenilen koĢullara sahip olunması motivasyon arttırdığı için verimli 

çalıĢılmasına yardımcı olacaktır. ÇalıĢma ortamının temizliği, ısısı, 

aydınlatmaları, gürültü azaltıcı sistemleri gibi çalıĢanların verimli olması için 

düĢünülen donanımların uygun Ģekilde ayarlanması çalıĢanları motive etmesi iĢ 

tatmin düzeylerinin artmasını sağlamaktadır. 

viii. ĠĢ Tatmini ve Karar Alma Biçimleri 

Karar alma süreçlerine çalıĢanların dahil edilmesi alınan kararların 

benimsenmesinde hızlı ve çalıĢanlar için motive edici bir unsurdur. ÇalıĢanların 

görüĢlerinin alınması yöneticileri ile sağlıklı iliĢkiler kurmasına, sorumlu olduğu 

iĢle ilgili bilgi paylaĢımında olmaları farklı fikirlerden yararlanılmasına olanak 

sağlamaktadır. Alınacak kararlar çalıĢanları da doğrudan ilgilendiren konular ise 

bu kararlar için görüĢlerinin alınmasını ya da önceden bildirilmesini isterler.
56

 Bu 

durum çalıĢanın örgüte bağlılığını ve örgütü benimseme duygusunu arttırırken iĢ 

tatminini pozitif yönde etkiler. 

ix. ĠĢ Tatmini ve Ödüllendirme 

Ödül iĢ tatmini arttırıcı faktörlerden biridir. Örgüt içi ödüllendirme, 

çalıĢanların iĢe olan ilgisini ve örgüte olan bağlılıklarını arttırmak için baĢarı 

gösteren bireylerin çabaları sonucu maddi veya manevi karĢılığının örgüt 

tarafından verilmesidir. ÇalıĢanların performanslarına bağlı ödüllendirilmeleri iĢ 

tatminini pozitif yönde etkilemektedir. 
57

 Ödüllendirilme sisteminde çalıĢan çok 
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bekletilmeden çabalarının karĢılığını almalıdır.
58

 Ödüllendirilen çalıĢan motive 

olacak sorumluluklarına daha bağlı olacak ve iĢ tatmini aynı oranda artacaktır. 

x. ĠĢ Tatmini ve Denetim 

Kurumları etkileyen en önemli faktörlerinden biri de denetimdir. Denetim, 

örgüt içi hedefleri, amaçları ve standartları ne ölçüde ulaĢıldığını kontrol etmek, 

sonuçlara uygun tespit ve yeni kurallar tanımlayarak düzeltici önlemler alınması 

için sürütülen bir süreçtir.
59

 

Denetim süreçleri her örgüt için önemli bir konudur. Denetim sonuçlarına 

göre belirlenen hedeflere ne ölçüde ulaĢıldığı, ulaĢılması için nasıl bir yol 

izlenmesi gerektiğini belirler. Literatür incelendiğinde çalıĢanlar için denetim 

süreçleri sıkı denetimin olduğu kurumlarda çalıĢanların strese girmesi, baskı 

altında olduklarını hissetmeleri iĢ tatminini olumsuz etkilerken, düĢük düzey 

denetim veya denetçi ile çalıĢan arasındaki olumlu bağlar iĢ tatminini olumlu 

etkilediği sonucuna ulaĢtırmaktadır. 

5. ĠĢ Tatmini Konusunda Ġleri Sürülen Kuramlar 

ĠĢ tatminine yönelik motivasyon kuramlar farklı boyutlarıyla birbirlerinden 

ayrılmaktadır. Kuramlar çalıĢanların beklentilerini ve bu beklentilerin karĢılanma 

düzeylerinin araĢtırılması amacıyla içerik kuramları ve çalıĢanların 

davranıĢlarının nasıl etkilendiğine dair süreç kuramları olarak ikiye ayrılmaktadır.  

a. ĠĢ Tatmini Konusunda Ġleri Sürülen Ġçerik Kuramları 

Ġçerik kuramları, çalıĢanların ihtiyaç, beklenti ve motivasyon araçlarıyla 

ilgilenen, çalıĢanın bireysel ve örgütsel açıdan nasıl etkilendiğini, nasıl tutum 

sergilediğini gözlemleyen, bu açıda yoğunlaĢan kuramlardır.
60

 Bu kuramda 

beklenen, çalıĢanların örgütün hedefleri doğrultusunda yönlendirilmelidir. 

Ġçerik kuramları; Maslow‟un hiyerarĢi kuramı, Herzberg‟in çift etmenler 

kuramı, McClelland‟ın baĢarma ihtiyacı kuramı ve Clayton Alderfer‟in Erg 

Kuramı‟dır. 
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i. Maslow’un Ġhtiyaçları HiyerarĢisi Kuramı 

Maslow ihtiyaçlar hiyerarĢisi kuramı insanın hedefe yönelik istek, beklenti 

ve ihtiyaçlarını kategorize ederek nasıl bir yol izlemesi gerektiğini anlatmaktadır. 

Ġnsanoğlunun ihtiyaçları basamaklandırılmıĢ ve bir üst basamağa geçebilmesi için 

alt basamaktaki ihtiyaçlarının yeterince karĢılanması gerekmektedir. Maslow‟a 

göre karĢılanmadan bir üst basamaktaki gereksinime geçilemez.
61

  Öncelikle 

insanların mecburi ihtiyaçlarını, fiziksel, psikolojik ve sosyal ihtiyaçlarını baz 

alarak kuramda sıralamıĢtır. Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisini beĢ basamağa 

ayırmıĢtır. 

Çizelge 1. Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

ĠHTĠYAÇLAR ĠHTĠYAÇ GĠDERĠCĠ BAZI 

ÖNLEMLER 

5.KENDĠNĠ GERÇEKLEġTĠRME 

VE DOYUM 

ĠĢinin yaratıcı faaliyetlerini 

kullanabilmesi. 

Yaratıcık gerektiren cazip iĢler, Ģahsi 

geliĢme ve yükselme imkanları. 

4.SAYGI VE STATÜ 

BaĢarı, tanınma, statü sahibi olma. 

Ġmkanlar yapılan iĢin beğenilmesi. 

Görevin adı ve sorumluluğu, övülme, 

yükselme ve itibar sağlayan. 

3.AĠDĠYET VE SOSYAL 

ĠHTĠYAÇLAR 

Sevgi, aidiyet, kimlik duygusu, 

kazanma, benimseme. 

ArkadaĢça iliĢkiler ortamı, sosyal 

faaliyetler. 

2.GÜVENLĠK ĠHTĠYAÇLARI 

Tehlikelerden korunmak, korku 

duymamak, güvenlik içinde olmak. 

Sigorta ve emeklilik programları, iĢ 

güvencesi, güvenilir ve sağlıklı iĢ 

Ģartları, kabiliyetli ve uyumlu 

yöneticilik. 

1.TEMEL FĠZYOLOJĠK 

ĠHTĠYAÇLAR 

Hayati ihtiyaçlar, hava, su, yiyecek, 

cinsellik. 

Ücret, yan ödeme, iyi fiziki çalıĢma 

Ģartları. 

Kaynak: Salih Güney, Örgütsel DavranıĢ, Nobel Yayın, Ankara, 5. Basım, 

2020, s.321. 
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Bu ihtiyaçları kısaca Ģöyle açıklayabiliriz:
62

 

- Fizyolojik ihtiyaçlar, insanların yaĢamında giderilmesi gereken en önemli 

gereksinimdir. YaĢamlarını sürdürebilmeleri için bu gereksinimleri 

karĢılayabilmek Ģarttır. Bu gereksinimlerin karĢılanabilmesi için ücret düzeyinin 

tatmin edici olması gerekmektedir. 

- Güvenlik ihtiyaçları, insanın kendini her ortamda güvende hissetmesi 

gerekirken, çalıĢma ortamının güvenli olduğunu bilmesi motivasyon ve iĢ tatmini 

açısında da olumlu sonuçlar ortaya çıkarır. Örgütler bu konuda iĢ güvenliği 

konusunu önemsemelidir. 

- Sosyal ihtiyaçlar, insanların toplum içinde var olduğunu görme istediğidir. 

Diğer kiĢiler tarafından benimsenme ve iletiĢim kurma ihtiyaçları vardır.  

- Saygı ve statü ihtiyacı, insanlar toplum içerisinde tanınmayı, verdikleri 

kararların onaylamalarını isterler. Bu isteklerinin yerine gelmesi kiĢileri motive 

eder. Bu ihtiyaç güç arzusu, baĢarıya yönelik arzular, olgunlaĢma, bağımsızlık 

gibi gereksinimleri içerirken övgü, beğenilme ve unvan gibi ihtiyaçları da 

içermektedir. BaĢkalarının saygısını kazanma arzusu olarak ifade edilebilir.  

- Kendini gerçekleĢtirme ve doyum, Maslow‟un diğer adımlarını 

tamamlayan kiĢiler son adımda baĢarma gücü ile özgürlüğüne burada kavuĢur. Bu 

noktaya gelen bireyler istedikleri yaĢam standartlarına ulaĢmıĢ, statü sahibi, 

tanınmıĢ bireyler haline gelmiĢ demektir. 

Bireylerin daha yüksek düzeydeki ihtiyaçlarını karĢılamadan önce düĢük 

düzeydeki ihtiyaçlarını karĢılayıp tatmin olmaları gerekmektedir. Bu hiyerarĢi 

bireylerin davranıĢlarının anlaĢılması, mutluluklarının artması ve tatmin olmaları 

için kullanılabilir. 

ii. Herzberg’in Çift Etmenler Kuramı 

Herzberg‟in çift etmenler kuramı, iĢ tatmininin iki farklı etmene 

dayandığını öne süren bir kuramdır. Bu iki etmen, hijyen faktörleri (maaĢ, 
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güvenlik, çalıĢma koĢulları, denetim gibi memnuniyetsizlik yaratan faktörler) ve 

motivasyon faktörleri (kazanma ihtiyacı, ödüllendirme ile destekleme, benimseme 

gibi memnuniyet verici faktörler) olarak adlandırılır.
63

 Bu etmenler iĢ tatmini ve 

motivasyonu arttırmak için etkili araçlardır. 

Hijyen faktörleri iĢ tatminsizliğine neden olan faktörlerdir. Bu faktörler iĢin 

dıĢsal koĢullarıyla ilgili ve iĢ yaparken çalıĢanların karĢılaĢtığı sorunları ve 

rahatsızlıkları yansıtan etmenlerdir. Ücret, çalıĢma koĢulları, iĢ arkadaĢları, 

yönetim tarzları gibi faktörler buna örnek verilebilir. 
64

 

Motivasyon faktörleri ise iĢ tatmin düzeyini arttırıcı faktörlerdir. ĠĢin 

kendisiyle alakalı ve iĢi yaparken çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılayan etmenlerdir. 

ĠĢin kendisi, baĢarı, sorumluluk, tanınma, unvan gibi faktörler buna örnek 

verilebilir. 
65

 

Herzberg, motivasyonel faktörlerin iĢ tatmininde daha önemli olduğunu 

savunur. Hijyenik faktörlerin iĢ tatmininde daha önemli olduğunu savunur. 

Hidrolik faktörlerin giderilmesi iĢ tatminsizliğini ortadan kaldırmakla beraber, iĢ 

tatmininin artmasını sağlamaz. ĠĢ tatmini ve motivasyonu arttırmak için 

motivasyonel faktörlerin iĢin oluĢturulması aĢamasında ve uygulamasında 

kullanılmasını tavsiye etmektedir. 

iii. McClelland’ın BaĢarma Ġhtiyacı Kuramı 

McClelland, insanların baĢarma ihtiyaçlarının güçlü bir motivasyon kaynağı 

olduğunu ve insan davranıĢının anlaĢılmasında önemli bir rol oynadığını 

savunmaktadır. Bu kuram insanların davranıĢlarının büyük ölçüde baĢarma 

ihtiyacından kaynaklandığını ve bireylerin motivasyonunu, performansını ve iĢ 

tatminini etkilediğini öne sürer. Ġnsanların yaĢamları boyunca ve hayattan elde 

ettiği tecrübeleriyle gereksinimleri üç baĢlıkta incelemiĢtir. Bu ihtiyaçlar; baĢarılı 
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olma ihtiyacı, güç kazanma ihtiyacı ve iliĢki kurma ihtiyacıdır.
66

 Bu ihtiyaçları 

Ģöyle açıklayabiliriz:
67

 

- BaĢarılı olma ihtiyacı, bireylerin ulaĢılması güç, çalıĢma gerektiren 

anlamlı hedefler belirleyerek bunları gerçekleĢtirmeye yönelik davranıĢlar 

sergilemesidir. 

- Güç kazanma ihtiyacı, güçlü olma ihtiyacı olan bireylerin güç ve otorite 

alanlarını geniĢletmek, diğer bireyleri etkileyebilmek ve güçlerini koruyabilmek 

için davranıĢlarını sergilemesidir. 

- ĠliĢki kurma ihtiyacı, diğer bireyler ile iletiĢim kurma, sosyal çevreye dahil 

olma ve kiĢiler arası iliĢkileri geliĢtirme konularını kapsar. Bu ihtiyacı güçlü olan 

bireyler, sosyal iliĢkileri kurma ve geliĢtirme konusunda özenlidir. 

McClelland‟ın baĢarı ihtiyacı kuramı, bireylerin motivasyonunu ve 

davranıĢlarını anlamak için önemli bir araçtır. ÇalıĢma hayatında liderlik, 

performans değerlendirme ve iĢe alım süreçlerinde kullanılan kuram örgüt 

içerisindeki iĢ tatmin düzeyini arttırmak, çalıĢanların ihtiyaçlarını doğru Ģekilde 

belirlemede yararlıdır. 

iv. Clayton Alderfer’in Erg Kuramı 

Clayton Alderfer‟in Erg kuramı, insan ihtiyaçlarını üç farklı kategoride ele 

almaktadır. Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi ile benzerlik gösteren kuramın insan 

ihtiyaçları Ģu Ģekilde sıralanmaktadır.
68

 

-Var Olma Ġhtiyacı (Exiztence) 

-  ĠliĢki Kurma Ġhtiyacı (Relatedness) 

- GeliĢme Ġhtiyacı (Growth) 

Bu ihtiyaçları Ģöyle açıklayabiliriz:
69
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- Var olma ihtiyacı, bireylerin hayatlarını sürdürebilmeleri için sahip olması 

gereken maddi ihtiyaçların yanında temel fizyolojik ihtiyaçlarını da içermektedir. 

Bu gereksinim Maslow‟un ihtiyaçları hiyerarĢisindeki ilk iki basamağı olan 

fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarına denk gelmektedir. 

- ĠliĢki kurma ihtiyacı, bireylerin duygusal ve fiziksel olarak diğer bireylerle 

iletiĢim kurabilmeleri, Ģeffaf bir Ģekilde kendilerini ifade edebilmeleri ve sosyal 

bağlar kurabilme ihtiyaçlarını içermektedir. Maslow‟un kuramındaki sevgi ve 

aidiyet ihtiyacı ile kimlik ihtiyacı, diğer bireylerden gelen saygı ve kabul 

ihtiyacına karĢılıktır. ĠliĢki kurma ihtiyacı, eleĢtirisiz samimiyet yerine açık, 

güvenilir ve doğru iletiĢim ile yerine getirilmelidir. 

-  GeliĢme ihtiyacı, Maslow‟un saygı ihtiyacı ile kendini gerçekleĢtirme 

ihtiyacını içermektedir. Bu ihtiyaç, bireylerin kendilerini geliĢtirmeleri, yeni 

beceriler edinmeleri ve potansiyellerini gerçekleĢtirme ihtiyaçlarını 

kapsamaktadır. 

ERG kuramı, ihtiyaçların birbirleriyle iliĢkili olduğunu ve tatmin edilmeyen 

ihtiyaçların diğer ihtiyaçları etkileyeceğini öne sürmektedir. Örgüt içerindeki 

çalıĢanların ihtiyaçlarını anlamak, iĢ tatmin düzeyini arttırmak, motivasyon ve 

performanslarını yükseltmek için nasıl bir yol izlenmesi gerektiğini belirlemede 

bu kuram yardımcı olabilir. 

b. ĠĢ Tatmini Konusunda GeliĢtirilen Süreç Kuramları 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢleriyle ilgili duydukları memnuniyet ve 

mutluluktur. ĠĢ tatmini konusunda geliĢtirilen süreç kuramları, iĢ tatmininin nasıl 

oluĢtuğunu, çalıĢanların ihtiyaçları, değerleri ve beklentilerinin ne olduğunu 

açıklamaya çalıĢır. ĠĢ tatmini konusunda ileri sürülen bazı kuramlar vardır. Bu 

kuramları Ģu Ģekilde açıklayabiliriz: 

i. Vroom’un Beklenti Kuramı 

Vroom‟un beklenti kuramı, bireylerin davranıĢlarının ardındaki 

motivasyonu açıklamak için kullanılan bir kuramdır. ĠĢ tatminini arttırmak için 

teĢvik ve motivasyon çok önemlidir. Bu kuram arzulanma derecesi, araçsallık, 

bekleyiĢ olmak üzere üç değiĢkenden oluĢmaktadır. 
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DeğiĢkenleri Ģu Ģekilde açıklayabiliriz:
70

 

- Arzulanma derecesi veya Valens, bireylerin belirli bir hedef doğrultusunda 

elde edeceği ödülü ne kadar arzuladığını ifade etmektedir. Bu yaklaĢım, ödülün 

farklı bireyler tarafından farklı Ģekillerde arzulandığını ve arzulanma derecesinin 

pozitif, negatif veya sıfır olabileceğini vurgulamaktadır. Pozitif bir Valens değeri, 

ödül için yoğun bir gayret gösterildiğini, sıfır değeri ödüle tepki gösterilmediğini 

ifade eder. Negatif bir Valens değeriyse hiçbir gayret gösterilmediğini ifade eder. 

Bu sebeple arzulanma derecesi bireyin motivasyonunu ve davranıĢlarını 

belirlemede önemli bir faktördür. 

- Araçsallık, bireylerin elde ettikleri sonuçları kendisi için hangi özellikleri 

sağlayacağına dair algılarını ifade eder. Birey, belirli bir performans göstermek 

için ödüle ulaĢmak ister. Ancak bu ödül bireyin asıl amacı değildir. Asıl amacı 

ikincil ve üçüncül amaçların tamamlanmasıdır ve bu ödüller sadece amaçlara 

aracılık etmektedir. 

- BekleyiĢ, bir davranıĢta bulunduktan sonra elde edilebilecek sonuçlar 

hakkındaki bireysel inancı ifade etmektedir. Bu inanç, bireylerin belirli bir 

eylemin belirli bir sonuçla tamamlanacağına dair algı yansıtmasıdır. Vroom‟un 

beklenti kuramının son değiĢkeni olan bekleyiĢ, bireylerin inançları 

doğrultusunda ödül beklentileri, performans algıları ve ödül ile performans 

arasındaki iliĢkiler gibi faktörlere bağlı değiĢiklik gösterebilir.  

Örgüt içerisinde çalıĢanların iĢ performanslarının artmasıyla beraber, 

ödüllendirilme ihtimallerinin de artacağına olan inançları, beklentilerini ve 

motivasyonlarını arttırmaktadır. ĠĢ tatmini düzeyini arttırma sürecinde, 

çalıĢanların beklentilerini anlamak ve beklentilerine uygun aksiyon almak teĢvik 

edici ve motivasyonlarını sağlamak önemlidir.
71

 Bu nedenle iĢ tatmini ve 

performans düzeylerini arttırmak için çalıĢanların beklentileri, araçsallık ve 

valansını yüksek tutmaları önemlidir. 
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ii. Adams’ın EĢitlik Kuramı 

ÇalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri örgüt içerisindeki eĢitlik düzeyiyle ilgilidir. 

Örgüt içerisinde her çalıĢan iĢ iliĢkisi konusunda eĢit davranıĢların olduğu 

gözlemlemek ister. Adams‟ın eĢitlik kuramı bireylerin eĢitlik algısının nasıl 

oluĢtuğunu ve eĢitliğin nasıl uygulanabileceğini açıklamaya çalıĢan bir kuramdır.  

ÇalıĢanlar gerçekleĢtirdikleri iĢlerde girdi ve çıktı değerlendirmelerinde 

bulunmaktadır. Girdiler, çalıĢanların iĢleri için harcadıkları emek, beceri ve 

deneyimleri; çıktılar ise bu emekler karĢılığında aldıkları ödüller yani saygınlık, 

terfi veya ücretlerdir. Girdiler ve çıktılar arasındaki dengeyi sağlamak çok 

önemlidir. ÇalıĢanlar kendileriyle aynı iĢi yapan diğer çalıĢanlarla karĢılaĢtırma 

yaparlar. Bu karĢılaĢtırma sonucu alınan ödüllerin eĢit olduğu hissi var ise iĢ 

tatmini yükselir. EĢitsizlik hissi var ise iĢ tatmini düĢer. ÇalıĢanlar kendileri ile 

aynı iĢi yapan çalıĢanlara kıyasla daha düĢük ödüller aldıklarında iĢ tatmini ve 

motivasyon düĢer.
72

 Bu nedenle eĢitsizlik kuramı, örgüt içerisinde adalet ve 

eĢitsizliğin önemi vurgulanmıĢ, çalıĢanların motivasyonu ve iĢ tatmini için bu 

konuların önemli olduğunu savunmuĢtur. 

iii. Lawler- Porter’in Beklenti Kuramı 

Beklenti kuramı, Vroom‟un beklenti kuramını temel alarak geliĢtirilen 

kuramdır. Vroom‟un teorisinde yer alan bazı değiĢkenlerin yanı sıra, yeni 

değiĢkenleri de içermektedir. Bu kuramın en önemli özelliklerinden biri, diğer 

çalıĢmalardaki değerlerin ayrı ayrı ele alınmasının yanı sıra, tüm değerler 

arasındaki bağlantıların bütüncül bir bakıĢ açısıyla değerlendirilerek 

açıklanmasıdır.
73

 Bu nedenle beklenti kuramı insan davranıĢının kompleks 

yapısını ve farklı değiĢkenlerin birbirleriyle etkileĢimini anlamamıza yardımcı 

olmaktadır. 

Bu kurama göre iĢverenlerin çalıĢanlarının motivasyonunu arttırmak için 

ödüllendirme sistemlerini düzenlemeleri gerektiğinin yanı sıra iĢlerinin yapısını, 

iĢ yükünü, eğitim ve geliĢim fırsatlarını da dikkate alarak çalıĢanların 

performansını artırmaya çalıĢmaları gerektiğini vurgular. 
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iv. Edwin Locke’in Amaç Kuramı 

Edwin Locke tarafından geliĢtirilen amaç kuramı, belirli ve zorlu hedeflerin 

performansı artırabileceğini ve geri bildirim ile bu performansın daha da 

yükseltilebileceğini öne sürer. Locke‟a göre insanların bu tür zorlu hedeflere 

ulaĢmaya çalıĢması, performanslarını arttırmak için daha yüksek bir motivasyon 

seviyesine sahip olmalarını sağlar.
74

 

Bireyler belirli hedefler belirlediğinde, bu hedeflere ulaĢmak için daha 

yüksek bir motivasyon düzeyine sahiptir. Hedeflerine ne kadar yakın olduğunu ve 

neleri doğru yaptığını bilmek isteyen bireyler geribildirim almak isterler. Bu 

bildirimler bireylerin performanslarını iyileĢtirmek için neler yapabileceklerini 

belirlemelerine yardımcı olurlar. ÇalıĢanların bu çabaları kendilerini motive 

etmelerine katkı sağlayarak yaptıkları iĢten daha fazla iĢ tatmini düzeyini 

arttırmasına sebep olacaktır. 

v. DavranıĢ Düzeltim ve Güçlendirme Kuramı 

Günümüz iĢ dünyasının karmaĢıklığı, organizasyonların hayatta kalabilmek 

için sürekli değiĢen ve rekabet etmek zorunda kaldığı ortamları da beraberinde 

getirmiĢtir. Örgüt baĢarısı, çalıĢanların motive edilmesi ve elde tutulabilmesiyle 

doğru orantılıdır. 

Örgütler, sadece çalıĢma ortamının düzeniyle değil, çalıĢanlarının iĢ yapma 

için uygun uzmanlığa sahip olmalarını sağlarlar. Öğrenmenin önemli olduğunu 

vurgulayan kuramdır. Günümüzde, belirsizlik ve sürekli değiĢimle karakterize 

edilen bir ortamda rekabetçi kalabilmek için organizasyonların geçmiĢten 

öğrenme yeteneği geliĢtirmeleri ve gelecek için neyin gerektiğini daha iyi 

anlamalarını hayati önem taĢımaktadır. Bu sayede organizasyonlar hayatta 

kalabilmeleri ve rekabet avantajı yaratabilmeleri için gerekli  olan esneklik ve 

yenilikçilik yeteneklerine sahip olabilirler. Öğrenme, örgütsel davranıĢ ve 

geliĢimi etkileyen kritik bir faktördür. Bu nedenle hem bireysel hem de örgütsel 

düzeyde, öğrenme ilgi ve baĢarı açısından hayati önem taĢır. Öğrenme süreci, 

davranıĢ değiĢikliğinin temelini oluĢturur ve bu süreç bireylerin yetkinliklerinin 
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geliĢtirmelerine, yeni beceriler edinmelerine ve hatta yenilikler yaratmalarına 

olanak tanır. Bu süreç örgütsel düzeyde değiĢim ve yenilik yaratma sürecinin 

temelini oluĢturur. Bu sayede kuruluĢlar sürdürülebilir bir Ģekilde rekabet 

avantajını sağlayabilirler.
75

 

6. ĠĢ Tatmini-Tatminsizliğin Sonuçları ve ĠĢ Tatminini Artırma Yöntemleri 

ĠĢ tatmini, bireylerin sorumluluklarından duydukları memnuniyet veya 

tatmindir. ĠĢ tatmininin yüksek olması, çalıĢanların daha mutlu, daha üretken ve 

daha sadık olmasına yardımcı, düĢük iĢ tatmini ise hataya, devamsızlığa, iĢten 

ayrılmaya ve genel olarak olumsuz bir çalıĢma ortamına neden olabilir.  

a.  ĠĢ Tatmininin Sonuçları 

i. Moral ve Motivasyon 

ĠĢ tatmini çalıĢanların iĢlerinden ne kadar memnun olduklarıyla ilgili iken, 

moral ve motivasyon, çalıĢanların yaptıkları iĢte nasıl hissettikleri ve iĢlerinde ne 

kadar bağlı oldukları ile ilgilidir. ĠĢ tatmini, moral ve motivasyon kavramlarıyla 

yakında iliĢkilidir ve birbirlerini etkilemektedir. 

Moral, bireylerin genel mutluğu ve doyumu olarak ifade edilmektedir. 

Ancak iĢ yaĢamında kullanılan bir terim olarak bir bireyin veya bir grubun 

beraber çalıĢma arzusu ve iĢlerinde olumlu bir tutum sergileme durumudur. Bir 

örgütte çalıĢanların iĢleriyle ilgili olumlu tutumları, iĢbirliği içinde ve iĢletmenin 

amaçları yönünde çaba sarf etmeleri, yüksek bir moralin varlığının önemli bir 

göstergesidir.
76

 Yüksek moral, çalıĢanların iĢ yerinde daha mutlu ve memnun 

hissetmelerine katkı sağlar. Örgüt içinde çalıĢanların iĢlerine bağlılık 

gösterdikleri, iĢletmenin amaçlarını benimsedikleri ve birlikte çalıĢarak örgütün 

baĢarısını artırmak için çaba sarf ettikleri bir ortamda oluĢabilir.  

Motivasyon, örgüt içindeki bireylerin tutum ve davranıĢlarını 

gerçekleĢtirmeye yönelik istekliliği veya arzusudur. Bu davranıĢlar motivasyonun 

nasıl algılandığına bağlı olarak değiĢkenlik gösterir. Performansa bağlı 
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ödüllendirme gibi faktörler çalıĢanların motivasyonunu ve iĢ tatmin düzeyini 

arttırabilir. Bu faktörlerin eksikliği ise motivasyonu düĢürüp iĢ tatmin düzeyini 

olumsuz etkileyebilir. Sadece çalıĢanları motive etmek iĢlerinden tatmin 

olmalarını sağlamak için yeterli olmayıp iĢ tatminsizlik nedenlerinden biri 

olabilir.
77

 Örgüt içerisinde bu değerlendirmelerin doğru yapılması ve çalıĢanların 

motivasyon kaynaklarının doğru tespit edilmesi iĢletmelerin belirlenen hedeflere 

ulaĢması için önemli bir konudur. 

Sonuç olarak, iĢ tatmini moral ve motivasyon, çalıĢanların örgüt içerisindeki 

mutluluk ve baĢarı seviyelerini etkileyen önemli faktörlerdir. ĠĢverenler 

çalıĢanların iĢ tatminini, moral ve motivasyonlarını yüksek tutmak için çeĢitli 

adımlar atarak arttırabilirler. 

ii. Performans ve Verimlilik 

Günümüz rekabet ortamında örgütler için çalıĢanların performans ve 

verimlilikleri oldukça önemlidir. ÇalıĢanların sorumluklarını yüksek baĢarı ve 

gayretle yerine getirme çabaları bu faktörlerin varlığı ile gözlemlenebilir.  

Performans, önceden belirlenmiĢ hedefler veya standartlar doğrultusunda 

bir iĢin yerine getirilme düzeyidir.
78

 Performans, çalıĢanların belirli sürede 

gerçekleĢtirdiği iĢ miktarını ve kalitesini göstermektedir. 

Verimlilik, belirli bir faaliyet sonucunda elde edilen çıktının, bu çıktıyı elde 

etmek için kullanılan girdilerin orantılı olarak ne kadar yüksek olduğudur. Çıktı 

ve girdiler arasındaki orasındaki orantısal iliĢkidir.
79

 Verimlilik, iĢletmelerin 

kaynaklarını kullanarak en iyi Ģekilde kullanılması ve maksimum çıktıyı elde 

etmesine yardımcıdır. 

Performans ve verimlilik, iĢletmelerin baĢarısı için önemli faktörlerdir. 

Yüksek performans ve verimlilik, iĢletmelerin karlılığını arttırırken bu faktörlerin 

düĢük olması iĢletmelerin maliyetlerini artırır. Literatür incelendiğinde 

performans ve verimliliğin yüksekliği iĢ tatmin düzeyi bakımından oldukça 
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iliĢkili olduğuna rastlanmaktadır. ĠĢ tatmin düzeyi yüksek olan çalıĢanların 

performans ve verimliliğini arttırmaktadır. ÇalıĢanların iĢlerini sahiplenerek 

maksimum performansla ile verimliliklerini arttırabilmektedir. 

iii. Kurumsal Bağlılık 

ĠĢ tatmini ile kurumsal bağlılık arasındaki iliĢki önemli bir iliĢki vardır. 

Kuruma olan bağlılık çalıĢanların sadakati, güveni, iĢine olan bağlılığı ve iĢe 

duyduğu tatmini içerir. Bir çalıĢanın kurumuna karĢı yüksek bir bağlılık düzeyi, 

iĢ performansını arttırabilir, iĢten ayrılma oranını azaltabilir ve kurumun 

baĢarısını arttırabilir. 

Kurumsal bağlılık, çalıĢanların sorumluluklarına karĢı duyduğu bağlanma 

derecesidir.
80

 ÇalıĢma ortamı, ücret ve yan hakları, yöneticilerle iliĢkiler, iĢ yükü 

ve dengesi, geliĢim ve ilerleme fırsatları gibi faktörler çalıĢanları ne kadar tatmin 

ediyorsa kuruma olan bağlılıklarını da o derecede etkilemektedir. 

Kurumsal bağlılığı yüksek olan çalıĢan, kurumun hedeflerini benimseyerek 

daha fazla çaba harcayacak, kurumunu temsil etmekten gurur duyacak ve iĢ 

performansını arttıracaktır. Bu nedenle birçok kurum çalıĢanlarının kurumsal 

bağlılığını arttırmak için çeĢitli programlar ve politikalar geliĢtirir.  

b. ĠĢ Tatminsizliğinin Sonuçları 

ĠĢ tatminsizliği, çalıĢanların iĢlerinde yaĢadıklarından memnun olmama 

durumudur ve birçok olumsuz sonuca neden olabilmektedir. Bu sonuçtan hem 

iĢletme hem çalıĢan etkileneceği için tatmin düzeyini arttırmak için uygun 

stratejiler uygulanmalı ve iĢyerinde olumlu bir çalıĢma ortamı yaratmalıdır.  

i. ĠĢte Hata Yapma 

ĠĢ tatminsizliği genellikle iĢ koĢullarının veya çalıĢma ortamındaki 

faktörlerin yetersizliğinden kaynaklanır. Ayrıca çalıĢanların dikkatsizliği, yanlıĢ 

davranıĢ sergilemeleri gibi etkenlerden dolayı da kaynaklanabilir.
81

 Bu durumlar 
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çalıĢanların motivasyonlarını düĢürür, verimliliklerini azaltır ve iĢte hata yapma 

riskini artırabilir. 

ÇalıĢanların iĢyerindeki hataları hem kendilerine olan güvenlerini hem de 

örgüt açısından zaman ve maddi kayba neden olabilir.
82

 Bu nedenle iĢverenler 

çalıĢanların hata yapma riskini azaltmak için çeĢitli önlemler alarak iĢyerinde hata 

etkilerini minimize etmeli ve üretkenliği arttırmak için çaba sarfetmelidir. ĠĢ 

yerindeki koĢulların iyileĢtirilmesi, çalıĢanların daha fazla söz hakkına sahip 

olmaları, çalıĢanların eğitimi ve geliĢimi için organizasyonlar düzenlenmelidir. 

ii. ĠĢe Devamsızlık 

ĠĢ tatminsizliği çalıĢanların iĢinden duyduğu memnuniyetsizlik anlamına 

gelmektedir ve bu durum çalıĢanların iĢe devamsızlık yapma eğilimlerini 

arttırabilir. ĠĢe devamsızlık, çalıĢanların çalıĢma saatlerinden geç mesaiye 

baĢlamaması veya iĢe gelmemeleridir. 

Devamsızlıklar, çalıĢanların bilinçli Ģekilde yapmaları ya da hastalık, acil 

durumlardan kaynaklı meydana gelebilir. Bilinçli devamsızlığın sebebi iĢ 

tatminsizliği ise çalıĢan tarafında sorumluklarını yerine getirmek istememesinden 

kaynaklı ise iĢ performans düĢüklüğüne sebep olurken örgüt açısından iĢ 

verimliliğinin düĢmesine sebep olmaktadır. ĠĢyeri bu konuda gerekli önlemleri 

aldığında iĢ tatmin düzeyini arttırması ve çalıĢanın iĢinden memnun olması 

devamsızlık yapma durumunu indirgemesini sağlayacaktır.
83

 

iii. ĠĢten Ayrılma 

ĠĢ tatminsizliği sonucu çalıĢanların gösterdiği tepkilerden biri de iĢten 

ayrılma durumudur. Literatür incelendiğinde iĢ koĢulları, çalıĢma saatleri, ücret, 

yönetim tarzı, iĢ yükü gibi nedenlerden dolayı tatminsizlik yaĢayan çalıĢanların 

iĢten ayrıldığı görülmektedir. 

ÇalıĢanların iĢten ayılması örgütler için yüksek maliyetlere sebep 

olmaktadır. ĠĢletme sahipleri için oluĢan boĢluları doldurmak yeni iĢçi alımı 

yapmak ve onların eğitimi, yönetimi için zaman ve maddi açıdan gider 
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yaratmaktadır.
84

 Örgüt içerisindeki diğer çalıĢanlar içinde olumsuz düĢünceye 

sebep olan bu durum üretkenliğin azalmasına ve ayrılan çalıĢanların 

sorumluluğunun diğer çalıĢanlara kalma durumu zaman kaybına neden olabilir.  

Bu nedenle örgütler çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini arttırmak, onları 

örgüte bağlılıklarını arttırmak ve böylece çalıĢanların ayrılmasını azaltmak için 

çeĢitli stratejiler geliĢtirmelidir. 

iv.  ĠĢe YabancılaĢma 

ĠĢe yabancılaĢma, çalıĢanın iĢe olan bağlılığını kaybetmesi ve iĢine karĢı 

ilgisiz hale gelmesidir. YabancılaĢmayı etkileyen faktörlerin iĢ tatminsizliğini 

etkileyen faktörler ile benzerliği söz konusudur.
85

 Bu sebeple iĢverenlerin iĢ 

tatminsizliği ve iĢe yabancılaĢma ile mücadele etme için benzer strateji ler 

kullanmaları gerekmektedir. 

ĠĢ tatminsizliği gibi iĢe yabancılaĢmayı azaltmak için de çalıĢma koĢullarını 

iyileĢtirmek, iĢyeri kültürünü geliĢtirmek, yönetim tarzını değiĢtirmek, 

çalıĢanların katılıma teĢvik edilmesi gibi stratejilerden yararlanılmalıdır. 

v. Personel Devri 

Personel devri, iĢletmede çalıĢan personelin iĢten ayrılması ve yerine yeni 

personel alınması anlamına gelmektedir.
86

 ĠĢletme sahipleri için maliyetli bir 

süreç olduğu gibi üretim ve çalıĢanların sorumluluklarını yerine getirme süreleri 

için zaman kaybı yaratan bir durumdur. Bu nedenle iĢletmeler personel devrini 

azaltmak için çalıĢanlarının iĢ tatminini arttırıcı Ģekilde çaba sarf etmelidir. 

ĠĢletmeler personel devrini azaltarak iĢletmelerindeki sürekliliği sağlayabilirler.  

c. ĠĢ Tatminini Artırma Yöntemleri 

ĠĢ tatminini sağlamak çalıĢanların motivasyonunu arttırmak ve dolayısıyla 

örgütün amaçlarına yönelik verimli çalıĢmaları sağlamak için bazı uygulamaların 
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yapılması gerekmektedir. ĠĢ tatminini arttırmak için iĢ basitleĢtirme, iĢ rotasyonu 

ve iĢ zenginleĢtirme yöntemleri kullanılmaktadır. Bu yöntemler iĢgörenlerin iĢ 

tatminini arttırarak verimli bir Ģekilde çalıĢmalarına katkı sağlayabilir.  

i. ĠĢ BasitleĢtirme 

ĠĢ basitleĢtirme, bir iĢin yürütülmesini kolaylaĢtırmak ve daha az zorlu hale 

getirmek için kullanılan bir yöntemdir. Bu yöntem iĢlerin bölünmesi ve 

standartlaĢtırılması yoluyla gerçekleĢtirilir. ĠĢ basitleĢtirme yöntemini iĢletmeler 

çalıĢanlarının daha verimli çalıĢmalarını sağlamak için kullanmaları önemlidir. 

Yeni baĢlayan veya kurum değiĢikliği yapan çalıĢanların hızlı bir Ģekilde uyum 

sağlamaları ve iĢ yükünü doğru Ģekilde paylaĢmaları için bu yöntem 

kullanılabilir. 
87

 Bu yöntem çalıĢanların motivasyonlarını ve verimliliklerini 

arttırabilirken fazla monoton ve sürekli aynı sorumluluklar çalıĢanların 

motivasyonunu azaltabilir. Bu nedenle yöneticilerin iĢ basitleĢtirme 

yöntemlerinden yararlanarak iĢletme içerisinde çalıĢanların iĢ yüklerini doğru 

Ģekilde ve tatmin düzeyini gözeterek yerine getirebilmeleri için gerekli 

çalıĢmaları yapmaları önemlidir. 

ii. ĠĢ Rotasyonu 

ĠĢ rotasyonu, çalıĢanlara farklı sorumlulukları vererek görev çeĢitliliği 

sunmaktır. Bu uygulama sayesinde çalıĢanlar monotonluktan kurtularak farklı 

beceriler kazanabilirler. Böylece iĢlerin aksamasına engel olurlar. ÇalıĢanlar, 

farklı bölümlerdeki iĢleri yerine getirerek iĢlerin ilerlemesinde kendi katkılarının 

olduğunu düĢünerek daha tatmin olurlar. Statü kazanan çalıĢanlar iĢ değiĢikliği 

istemeyebilirler.
88

 Bu nedenle yöneticiler, iĢ rotasyonu uygularken çalıĢanların 

tercihlerine de dikkat etmelidir. ĠĢ rotasyonu, iĢletme içinde çalıĢanların 

geliĢimlerini ve verimliliklerini arttırmak için etkili bir yöntemdir.  

iii. ĠĢ ZenginleĢtirme 

ĠĢ geliĢtirme, bir iĢin daha tatmin edici hale getirilmesi için kullanılan bir 

yöntemdir. Bu yöntem çalıĢanların iĢlerinde daha fazla kontrol, sorumluluk ve 
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özerklik kazanmalarına ve iĢlerine daha fazla anlam katmalarına yardımcı olur.
89

 

ĠĢ zenginleĢtirme sayesinde çalıĢanlar sorumluluklarındaki iĢlerin hatalarını ve 

eksiklerini hızla fark edebilir ve müdahale edebilirler. 

ĠĢ zenginleĢtirme yöntemi çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini arttırmak için 

etkili bir yöntem olabilir. Ancak iĢletme yönetimi bunu uygulamadan önce 

çalıĢanlarının ihtiyaçlarını ve beklentilerini göz önünde bulundurmalıdır. Bu 

sayede çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerini de arttırırken iĢlerin verimliliğini 

ve kalitesini de arttırmalarını sağlayabilirler. 
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III. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

A. Örgütsel Bağlılık Kavramı, Tanımı, Önemi, Mesleğe Bağlılıkla Farkı, 

Örgütsel Bağlılığın Temel Boyutları ve Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

1. Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Tanımı 

Örgütlerin varlıklarını devam ettirmesi iĢgörenlerin sahip oldukları bilgi ve 

becerilerini iĢlerinde kullanabilmeleriyle doğrudan iliĢkilidir. Ancak sadece 

iĢlerini yapmak için gösterdikleri çaba ve yetenekler yeterli değildir. Örgütlerin 

güçlenerek büyümesi iĢgörenlerin örgüte olan bağlılık düzeyleriyle yakından 

ilgilidir. Bu nedenle çalıĢanların iĢlerine olan tutumları çok önemlidir. Örgüte 

karĢı olumlu tutumları arttıkça örgütlerin güçlenmesi ve rekabet ortamında daha 

verimli ve kaliteli iĢlerin çıkması için örgütsel bağlılık ile mümkündür. Bu 

bağlılık çalıĢanların iĢverenine, çalıĢma ortamına ya da organizasyona karĢı 

duyduğu sadakat, ilgi ve motivasyon ile ilgilidir. 

Örgütsel bağlılık kavramı, çağdaĢ yönetim kavramları içinde önemli bir 

yere sahiptir. Ve 1950‟li yıllardan bu yana üzerinde çalıĢmalar yapılmaktadır. 

Ancak bu kavramın tam tanımı üzerinde hala görüĢ birliği sağlanamamıĢtır. 

Örgütsel bağlılık konusu son 60-65 yılda büyük ilgi görmüĢtür.
90

 

Literatür incelendiğinde sıkça rastlanan örgütsel bağlılık kavramına iliĢkin 

yapılan çeĢitli tanımlar bulunmaktadır. Bu tanımlardan bazılarını Ģöyle 

sıralayabiliriz: 

- Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin örgütlerine karĢı duydukları duygusal 

bağlılık, iĢe olan bağlılık, örgütün amaç ve hedeflerine olan inançları, 
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örgüte yönelik olumlu tutumları, örgüte katkı sağlama niyetleri ve örgütte 

kalmak için istekli olmaları gibi unsurların bir arada ele alınmasıdır.
91

 

- Örgütsel bağlılık, örgüt çalıĢanlarının örgüt amaçlarına, değerlerine ve 

kültürüne olan bağlılıklarını ifade eder. Bu bağlılık örgütün hedeflerine ulaĢmak 

için çalıĢanların gösterdikleri çaba ve istek ile ilgili iken örgüte olan güven ve 

sadakat ile iliĢkilendirilmektedir.
92

 

- Örgütsel bağlılık, çalıĢanların iĢletmeye karĢı duygusal bir bağ ile 

iĢletmenin amaçlarını, politikalarını, değerlerini benimsemeleridir. 
93

 

- Örgütsel bağlılık, çalıĢanların kiĢisel değerleri ile örgüt değerleri arasında 

bir uyum sağlamasını ve bu değerleri benimsemesidir.
94

 

- Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgüte karĢı duydukları güçlü hissiyat ve 

örgüte olan bağlılıklarıdır. Bu bağlılık ile iĢgörenlerin örgütü destekleme, koruma 

ve geliĢtirme istekliliğine bağlı olmalarıdır.
95

 

Bu tanımları dikkate alırsak örgütsel bağlılığı genel olarak Ģöyle 

tanımlayabiliriz. Örgütsel bağlılık, çalıĢanların iĢlerine, çalıĢtıkları kuruma 

yönelik algılarına, değerlerine, inançlarına ve deneyimlerine dayalı örgüte karĢı 

duyulan ilgi, motivasyon ve sadakatlerini yansıtmalarıdır. Örgütsel bağlılığı 

yüksek olan iĢgörenler iĢyerinde daha mutlu, daha verimli ve daha tatmin olmuĢ 

hissederek iĢyerinin genel performansını yükseltip örgüt içerisindeki diğer 

iĢgörenleri de olumlu yönde etkileyebilirler. 
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2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Örgütsel bağlılık, örgütlerin baĢarı için son derece önem arz etmektedir. 

ĠĢgörenlerin örgüte bağlılığı, örgütün varlığını sürdürebilmesi, büyümesi ve 

geliĢmesi açısından kritik faktörlerden biridir. 

Örgütsel bağlılık özellikle son 60-65 yıldır birçok araĢtırmacı tarafından 

incelenen ve giderek artan, önem kazanan bir konudur. Bu konunun önemini 

arttıran birçok neden sıralanmıĢtır. Bu nedenler; 
96

 

- Örgüte bağlılık, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkili olması, 

- Örgüte bağlılığın iĢten ayrılma niyeti oluĢturmasında, iĢ doyumundan daha 

etkili olduğunun araĢtırmalarla ortaya konulması, 

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

performans göstermeleri, 

- Örgütsel bağlılığın, kurumsal etkililiğin yararlı bir göstergesi olması, 

- Örgütsel bağlılığın, fedakârlık ve dürüstlük gibi örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının bir ifadesi olarak dikkat çekmesidir. 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin örgüt hedefleri ve değerleri ile 

özdeĢleĢmesini sağlar, çalıĢanların iĢlerinde daha motive verimli olmalarını teĢvik 

eder. ĠĢgörenlerin örgüte olan sadakat ve güvenlerini arttırarak iĢgören devir 

hızını azaltır, örgüte olan katkılarını arttırır. Bu sebeplerden dolayı örgütsel 

bağlılık, örgütlerin baĢarısı için önemli bir etkendir. 

a. Örgütsel Bağlılığın ÇalıĢanlar Açısından Önemi 

Örgütsel bağlılık çalıĢanlar açısından büyük öneme sahiptir. Bu bağlılık 

çalıĢanların örgütlerine karĢı duygusal bir bağlılık hissetmelerini sağlar ve bu da 

çalıĢanların örgütlerine daha sadık olmalarını ve örgüt amaçlarını destekleyen 

davranıĢlar sergilemelerini teĢvik eder. 

Yüksek örgütsel bağlılığa sahip olan çalıĢanlar iĢlerinde daha memnun ve 

tatmin olmuĢ hissederler ve bu da çalıĢanların iĢlerinde daha iyi performans 
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göstermelerini sağlar. AraĢtırmalar, bu çalıĢanların örgütlerine daha uzun süre 

katkı sağlama eğiliminde, iĢten ayrılma niyetleri daha düĢük, performans arttırıcı 

ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢların teĢvik edici olduğunu göstermektedir.
97

 Tüm 

bu faktörler çalıĢanların kariyerleri ve örgütsel baĢarı açısından son derece 

önemlidir. Örgütlerin bu konuda ayrıca çaba göstermeleri gerekmektedir. Bu 

sayede iĢletmeler amaç ve hedefler doğrultusunda baĢarılı bir Ģekilde 

ilerleyebilirler. 

b. Örgütsel Bağlılığın ĠĢletmeler Açısından Önemi 

ĠĢletmeler hem müĢterilerin ihtiyaçlarını hem de bu ihtiyaçları karĢılarken 

karlılık sağlamayı hedefleyen kuruluĢlardır. Ancak günümüz rekabet ortamında 

sadece müĢterilerin ihtiyaç duyduğu ürün ve hizmetleri sunmak yeterli değildir. 

ĠĢletmelerin diğer iĢletmelere göre daha kaliteli ve talep edilen fiyat aralığında 

ürünler sunarak rekabette avantajlı olmaları gerekmektedir.
98

 Bu sebeple 

iĢletmeler açısından örgütsel bağlılık oldukça önemlidir. ÇalıĢanların örgüte karĢı 

daha sadık olmalarını ve örgütün amaçlarını destekleyen davranıĢlar 

sergilemelerini sağlar. Bu da iĢletmelerin hedeflerine ulaĢmalarına ve baĢarılı 

olmalarına yardımcı olur. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, iĢletmelerine daha uzun süre katkı 

sağlama eğilimdedirler ve iĢten ayrılma niyetleri daha düĢüktür. Bu da 

iĢletmelerin çalıĢan kaybı yaĢamadan istikrarlı bir iĢ gücüne sahip olmalarına 

yardımcı olur. Sonuç olarak örgütsel bağlılık iĢletmeler için çalıĢanların 

verimliliklerini arttırması, iĢ gücü istikrarını sağlaması ve hedeflere ulaĢmalarına 

yardımcı olması açısından büyük bir öneme sahiptir. 

3.  Örgütsel Bağlılık ve Mesleğe Bağlılık Kavramlarının Farkı 

Örgütsel bağlılık, örgütte çalıĢan iĢgörenlerin örgütün misyon ve değerleri 

için duyduğu sadakat, örgütün belirlediği hedefler için güçlü seviyede çaba 
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harcaması ve örgütün kültürünü benimseyerek ve benimseterek güçlü bir istekle 

ilerletmesidir.
99

 

Örgüte bağlılıkla benzerlik gösteren birçok kavramdan bir diğeri de mesleğe 

bağlılıktır. Mesleğe bağlılık, bireylerin çalıĢtığı mesleğe ve mesleki kimliğine 

duyduğu güçlü bağlılık ve saygıyı ifade etmektedir. Bireylerin mesleki geliĢimine 

ve baĢarısına katkıda bulunur
100

. Bireyler mesleklerine olan bağlılıkları sayesinde 

daha fazla çalıĢma eğiliminde olup mesleki hedeflerine ulaĢmak için çaba 

gösterirler. Mesleğe bağlılık aynı zamanda bireylerin mesleki kimliğinin bir 

parçası olmakla beraber kiĢisel tatmin ve memnuniyetin sağlanmasına yardımcı 

olur. Bu sayede bireyler iĢlerinde mutlu ve tatmin olmuĢ hisseder, daha verimli ve 

yüksek performans ile çalıĢırlar. 

Örgüte bağlılık ile mesleğe bağlılık benzer iki kavram olsa dahi farklılıklar 

vardır. Örgüte bağlılık çalıĢanların ortamına, kurumuna olan bağlılık iken 

mesleğe bağlılık çalıĢanın kendi istek ve arzusu ile seçtiği mesleğe olan 

bağlılıktır.
101

 Bu iki kavram arasındaki farkı anlamak, çalıĢanların iĢleri ve 

kariyerleri hakkındaki farklı bağlılıklarını daha iyi anlamaya yardımcı olabilir.  

4. Örgüte Bağlılığın Temel Boyutları 

Örgütsel bağlılık, psikolojik olarak kiĢinin kendisini örgütüne adama 

durumunu ifade etmektedir.
102

 Bu bağlamda örgütsel bağlılık üç boyut ve aĢama 

üzerinden incelenebilir. 

a. Uyum boyutu 

Uyum, çalıĢanın örgütün değerlerine, normlarına ve kültürüne uyum 

sağlanmasıdır. Bağlılığın uyum boyutu yararcı örgütlerde kısmen değiĢim, 

kısmen de yapısal bir oldu olarak ortaya çıkar. BaĢka bir ifade ile bağlılık, 
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örgütten sağlanan ödül oranının bu ödülleri kazanmak için harcanan maliyetlerle 

iliĢkisine dayanmaktadır. Doyumsuzluk, algılanan örgütsel ödül yapısının 

eĢitsizliklerine ve dengesizliklerine iĢaret eder. Yararcı örgütlerin çoğunda 

bireysel emirlere uyarlar ancak çıkarlarının ötesinde örgüte bağlılık azdır. Yani 

para ve belki statü için var olan karĢılıklı eĢit değiĢim dıĢında bağlılık yoktur. Bu 

nedenle yararcı örgütlerde çalıĢanlar arasında ortaya çıkan herhangi bir 

doyumsuzluk durumu ödül-maliyet iliĢkisi ve denge açısından bir mahrumiyet 

duygusuna yol açar. Bu açıdan bakıldığında uyum, ödül ve maliyetlerin 

değerlendirilmesinde tamamen araçsal algılara yol açabilir.
103

 

b. ÖzdeĢleĢme boyutu 

ÖzdeĢleĢme, örgütten duyulan memnuniyet sonucunda örgütün çalıĢan için 

uygun, çalıĢabilir hale gelmesidir.
104

 ÇalıĢanlar, örgütte çalıĢtıkça ve örgütü 

benimsedikçe kendilerini örgütün bir parçası olarak hissedip yakınlık kurarlar. Bu 

yakınlık çalıĢanların örgütle özdeĢleĢmelerini sağlar. Bu süreç çalıĢanların örgütle 

bağlılığını ve duygusal bağlarını güçlendirir. ÇalıĢanlar örgüt hedefleri için 

çalıĢırken baĢarılı olmak için çaba sarf ederken mutluluk duyarlar.  

i. ĠçselleĢtirme boyutu 

ĠçselleĢtirme, davranıĢa rehberlik eden değerlerin birey tarafından 

benimsenerek kiĢisel bir düzeyde birleĢtirilme sürecidir.
105

 ÇalıĢanların örgüt 

değerlerini benimseyerek bunları bireysel davranıĢlarına yansıtması ve örgütün 

amaçlarına uygun hareket etmesidir. Bu süreç çalıĢanın örgüt ile güçlü bir bağ 

kurmasını ve örgütün hedeflerine yönelik adanmıĢlık göstermesini sağlar.  

Bu üç boyut, örgütsel bağlılığın derinlik ve yoğunluğunu temsil eder. 

Uyum, özdeĢleĢme ve içselleĢtirme düzeyleri yükseldikçe çalıĢanların örgüte olan 

bağlılığı ve adanmıĢlığı artar. Bu da çalıĢanların iĢine ve örgüte daha bağlı 

hissetmelerini ve örgütlerin hedeflerini desteklemelerine yardımcıdır.  
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5. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Literatür incelendiğinde çalıĢan bireylerin örgüte olan bağlılıklarını 

etkileyen birçok sayıda unsur olduğu görülmektedir. ĠĢgörenlerin örgüte olan 

bağlılıklarında etkisi olan faktörler üç grupta incelenmektedir. 

 

Bireysel Faktörler Yapılan ĠĢle Ġlgili 

Faktörler 

GerçekleĢtirilmesi Gereken 

Rollerle Ġlgili Faktörler 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1. : Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Kaynak: Zeynep Keskin, “Örgüt Kültürü ve Örgüte Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢki: Öğretim Üyelerine Yönelik Bir Uygulama”, (YayınlanmamıĢ Yüksek 

Lisans Tezi), Ġstanbul Aydın Üniversitesi, Ġstanbul, 2015, ss.48-56. 

a.  Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Bireysel Faktörler 

 

Örgüte bağlılık kavramıyla ilgili çalıĢmaların çoğu çalıĢanların kiĢisel 

özellikleriyle bütünleĢmektedir. KiĢisel özellikler bireyleri birbirlerinden farklı 

kılan özelliklerdir. Örgütlerin her çalıĢanının kiĢisel özelliklerini bilmeleri örgüte 

olan bağlılıklarını arttırıcı veya düĢürücü sebepleri kavramaları açısından önem 

arz etmektedir. 
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i. YaĢ 

Bireysel faktör olarak kabul edilen çalıĢanın yaĢı örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörlerden biridir. Literatür incelendiğinde çalıĢanların yaĢı genç, orta ve yaĢlı 

olarak üç gruba ayrılmaktadır. Genç yaĢta olan çalıĢanlar örgüte yeni 

baĢladıklarında iĢe uyum sağlama, örgütü benimseme, kendini tanıma ve 

sorunlarla ilk defa karĢılaĢma ve çözüm bulabilme konusunda yeni olduklarından 

iĢe bağlanmaları biraz daha zor bir süreçtir. Bu sebeple bu gruptaki çalıĢanların 

örgüte bağlılıkları diğer gruplara göre daha azdır.
106

 Orta yaĢ ve yaĢlı grup olarak 

ayrılan uzun süre aynı örgüt içerisinde görev olan kiĢilerin yaĢları ile doğru 

orantılı olarak örgütsel bağlılıklarını olumlu yönde etkilemektedir. Bu bağlılık 

çalıĢanların örgüte olan duygusal bir bağ hissetmeleri, örgütün hedeflerine ve 

değerlerine sahip çıkmalarını ve iĢlerine daha fazla özveriyle bağlanmalarını 

sağlar. Aynı zamanda uzun süreli çalıĢanlar genellikle kurumdaki kariyer geliĢimi 

fırsatlarını daha iyi değerlendirebilir ve terfi olanakları daha yüksek olduğundan 

örgüte olan bağlılıklarını olumlu yönde etkilemektedir.
107

 

Her çalıĢanın bağlılık düzeyi bireysel farklılıklara bağlı olarak değiĢebilir 

ve yaĢın sadece bir faktör olduğu görülmektedir. Bazı genç çalıĢanlar da örgüte 

karĢı yüksek bir bağlılık gösterebilirken, yaĢları büyük olan bazı çalıĢanlar da 

düĢük bir bağlılık düzeyine sahip olabilirler. Bağlılık çalıĢanların değerleri, iĢ 

tatmini, kariyer fırsatları, çalıĢma ortamı ve diğer kiĢisel faktörlerle de etkileĢim 

halindedir. 

ii. Cinsiyet 

Bireysel faktör olarak kabul edilen çalıĢanın cinsiyeti örgütsel bağlılığı 

etkileyen faktörlerden biridir. Kadınlar ve erkeklere toplumda farklı roller 

atanması ve cinsiyetin iĢ hayatına yansıması çalıĢanların örgütlerden beklentileri 

ve tatmin düzeyleri farklılıklarına neden olabilir.
108
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Geleneksel toplumda kadınlara genellikle ev iĢleri, çocuk bakımı ve aile 

sorumlulukları gibi roller atanırken, erkeklere daha çok çalıĢma yaĢamında baĢarı, 

liderlik ve maddi kazanç gibi roller tanınır. Bu toplumsal beklentiler iĢ hayatında 

da etkisini göstermektedir.
109

 Bu beklentiler kadınlar için örgüt içerisinde daha 

fazla denge sağlama, iĢ-yaĢam dengesini yönetme ve aile sorumlulukları iĢ 

sorumlulukları arasındaki denge ihtiyacı kurma isteğine yol açabilir. Bu durum iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılıklarını etkileyebilir. Erkekler için örgüt içinde kariyer 

odaklı, daha fazla yetki ve sorumluluk sahibi olmalarını sağlayabilir ve örgütsel 

bağlılıklarını arttırıcı yönde etkileyebilir. 

Her bireyin deneyimi farklıdır ve cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢki kiĢisel faktörler, iĢ deneyimi, değerler ve tercihler gibi birçok etkene 

bağlıdır. Toplumsal beklentilerin zaman içerisinde değiĢebileceğini ve kültür ve 

örgütlerinde bu yönde farklılık gösterebileceğini göz önünde bulundurursak 

cinsiyetin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin karmaĢık ve çok yönlü olduğunu 

söylemek mümkündür. 

iii. Medeni durum 

Bireysel faktör olarak kabul edilen medeni durum örgütsel bağlılığı 

etkileyen faktörlerden biridir. ÇalıĢanların evli olmaları genellikle daha fazla 

sorumluluk üstlenmelerine neden olur ve bu da iĢe ve örgüte olan bağlılıklarını 

arttırıcı yönde etkilemektedir. Evlilik, ekonomik ve sosyal sorumlulukların yanı 

sıra ailevi beklentileri de içermektedir. Bekar çalıĢanlar için ise daha esnek ve 

özgürlük sahibi olmaları iĢ değiĢikliği yapma eğilimlerine, yeni deneyimler ve 

risk alabilme konusunda daha rahat düĢünmelerinin önünü açıktır.
110

 Bu sebeple 

evli çalıĢanların bekar çalıĢanlara göre sorumluklarının daha çok olması örgütsel 

bağlılık konusunda etkileyici bir faktördür. Ancak bireylerin durumlarının farklı 

olması da göz önünde bulundurulsa tek baĢına belirleyici bir faktör değildir. ĠĢ 

tatmini, kariyer fırsatları, örgüt kültürü ve çalıĢma ortamı gibi diğer faktörlerinde 

örgüt bağlılığını etkileyebilir. 

iv. Hizmet süresi 
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Hizmet süreside örgüte bağlılığı etkileyen faktörlerden biridir. ÇalıĢanların 

örgüt içerisindeki çalıĢma süresi arttıkça örgüte bağlılık düzeyine artmaktadır. 

ÇalıĢanların örgüt içerisinde geçirdiği hizmet süresiyle doğru orantılı Ģekilde 

terfi, kıdem, emeklilik süreçlerini etkileyecek unsurları da göz önünde 

bulundurması örgüte olan bağlılıklarını arttırıcı yöndedir.
111

 Uzun süreli 

çalıĢanların statüde yükselmeleri genellikle memnuniyet seviyelerini artmasına 

katkıda bulunabilir ve çalıĢma süreleri ile örgütsel bağlılık arasındaki pozitif 

iliĢkiyi güçlendirir. 

Örgütler uzun süreli çalıĢanlarının bağlılığını ve memnuniyetlerini 

sürdürmeleri için yeni fırsatlar sunmalı, kariyer geliĢimlerini destekleyici ve 

motivasyon arttırıcı önlemler almalıdır. ÇalıĢanların sağlık, refah ve çalıĢma 

ortamlarıyla ilgili ihtiyaçlarını göz önünde bulundurarak bağlılığı korumalıdır . 

v. Eğitim Düzeyi 

Eğitim düzeyi örgütsel bağlılığı etkileyen faktörden biridir. Eğitim düzeyi iĢ 

hayatında çalıĢanların beklenti ve taleplerini yükseltebilir. Sadece maddi açıdan 

kazınım değil, statü, mevki, kendini geliĢtirme konusunda da neler 

kazanabileceğini değerlendirmektedirler. Bu nedenle eğitim düzeyi yüksek olan 

çalıĢanların çalıĢma ortamı ve örgüt kültürü bakımından beklentileri yüksektir. 

Eğitim düzeyi yüksek olan çalıĢanların iĢe bağlılıkları örgüte olan 

bağlılıklarından daha yüksek olması örgütte çalıĢması için motive ve taleplerinin 

karĢılanması ile doğru orantılıdır.
112

 Literatür incelendiğinde az eğitimli 

çalıĢanların iĢ bulma konusunda daha fazla zorluk yaĢadıkları öne sürülmektedir. 

Bu sebeple az eğitimli çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğunu 

savunmakta pek doğru olmayabilir. Eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında 

yapılan araĢtırmalara göre net bir karar verilmemiĢ durum ve Ģartlara göre 

değiĢiklikler gözlemlenmiĢtir. 

vi. Ücret 
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Bireysel faktör olarak kabul edilen ücret örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörlerden biridir. ÇalıĢanlar emeklerinin karĢılığında belirli bir ücret 

almaktadır ve bu durum çalıĢanların farklı arayıĢlara girmesine neden olmaktadır. 

Ücret düzeyi ile örgüte olan bağlılık arasında paralel bir iliĢki olduğu 

söylenebilmektedir. Ücret düzeyinin belirlenmesinde adalet, politikalar ve 

performans değerlendirme gibi süreçlerin tarafsız, belirlenmiĢ standartlar 

çerçevesinde uygulanması önemlidir. ÇalıĢanlar tarafından ücret düzeyinde ve 

dağılımında algılanan eĢitsizlik, örgütsel bağlılık düzeyinde düĢüĢe sebep 

olabilir.
113

 Adil ücretlendirme sistemi ve ücretin adaletle uygulanması, örgüte 

bağlılık düzeyini arttırıcı etkiler gösterebilir. Ücret düzeyi ve uygulaması, 

çalıĢanların motivasyonunu ve bağlılık hissini etkileyen önemli bir faktördür ve 

bu nedenle örgüt tarafından dikkat edilmesi önemli bir konudur. 

vii. Algılanan yeterlilik 

Yapılan araĢtırmalar, algılanan yeterlilik ve örgütsel bağlılık arasında 

kuvvetli bir iliĢki olduğunu göstermektedir. ÇalıĢanların kendilerini geliĢtirme ve 

öğrenme becerilerini kullanabildikleri zaman, örgüte olan bağlılıkları artmaktadır. 

Ayrıca öğrenme becerileri ve duygusal zekâ arasında da iliĢkisel bir bağlantı 

bulunduğu ve bu durumun örgütsel bağlılık ve öğrenme içinde geçerli olduğu 

belirtilmektedir.
114

 Örgütlerin çalıĢanların öğrenme ve geliĢme ihtiyaçlarını 

karĢılamak için uygun ortamlar sağlamaları ve öğrenmeye teĢvik edici 

yönlendirmeleri önemlidir. ÇalıĢanların kendilerini geliĢtirme imkanlarına sahip 

olduklarını görmeleri, motivasyonlarını arttırır ve örgüte olan bağlılıklarını 

arttırır. Duygusal zeka becerilerini geliĢtirmek, çalıĢanların daha etkili bir Ģekilde 

iletiĢim kurmalarını ve iĢ iliĢkilerini iyileĢtirmelerini sağlar, örgütsel bağlılığı 

olumlu yönde etkiler. 
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b. Yapılan ĠĢle Ġlgili Faktörler 

Yapılan iĢ ile ilgili faktörler çalıĢanların örgütsel bağlılığını etkiler. ĠĢte 

yapılan iĢle ilgili faktörlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri aĢağıda 

açıklanmıĢtır. 

i. ĠĢin Ġçeriği 

Yapılan iĢin içeriği ve yapısı, çalıĢanların örgütsel bağlılığını etkileyen 

faktörler arasındadır. ĠĢin önemli bir iĢ olarak algılanması ve değerli bulunması, 

örgütsel bağlılığı arttırırken, iĢin anlamsız veya düĢük statüye sahip olması 

örgütsel bağlılığı azaltabilir.
115

 Örgütler çalıĢanların iĢlerini değerli ve anlamlı 

bulmalarını sağlamak için iĢin içeriğini ve yapısını gözden geçirmelidir. ĠĢin 

önemini vurgulayarak ve çalıĢanların katkılarını takdir ederek, örgütsel bağlılık 

düzeylerini arttırabilirler. 

ii. Beceri ÇeĢitliliği 

Becerinin örgüt ile iliĢkisi karmaĢık bir Ģekilde değerlendirilmektedir. 

AraĢtırmalar beceri çeĢitliliği ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde bir iliĢki 

olduğunu göstermektedir. Ancak bu iliĢki çalıĢanların iĢ statüsüne bağlı olarak 

farklılık gösterebilir. Sürekli çalıĢanlarla yarı zamanlı çalıĢanlar arasında beĢeri 

çeĢitliliği ve bağlılık iliĢkisi karĢılaĢtırıldığında yarı zamanlı çalıĢanların daha 

sınırlı bir iĢ kapsamına sahip olmaları veya daha az fırsatlarla karĢılaĢmaları 

nedeniyle beĢeri çeĢitliliğinin bağlılık üzerindeki etkisinin de sınırlı olduğu 

gözlemlenmiĢtir.
116

 BeĢeri çeĢitliliği ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki, 

çalıĢanların iĢ kapsamı, statüsü, fırsat eĢitliği gibi faktörlerden etkilenebilir. 

Beceri çeĢitliliği, çalıĢanlara daha fazla fırsat sunarak, kariyer geliĢimlerini 

destekleyebilir ve örgüt içinde daha yüksek motivasyon ve bağlılık sağlayabilir.  

iii.  Özerklik 

Yöneticiler, çalıĢanlarının iĢi istenilen Ģekilde ve sorunsuz bir Ģekilde 

gerçekleĢtirmelerini ve daha fazla bilgi ve beceri geliĢtirmelerini beklerler. Bu 

beklenti çalıĢırken öğrenme durumunu ortaya çıkarır. Özellikle kendini 
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geliĢtirmeye çalıĢan bireylere değer veren örgütlerde, çalıĢanların bireysel 

öğrenme çabaları daha fazla teĢvik edilir. Öğrenmeye değer veren bir kültürün 

olduğu örgütlerde çalıĢanlar motivasyon ve bağlılık açısından daha yüksek 

performans sergileyebilirler.
117

 

Örgütlerin çalıĢanların özgürce düĢünebilme, inisiyatif kullanabilme ve 

sorumluluk alma gibi yetkinliklerini desteklemesi, bireysel öğrenme ve bağlılık 

düzeyini olumlu yönde etkileyebilir. Öğrenme gayreti içerisinde olan ve kendini 

geliĢtirmeye çalıĢan bireylerin değer verildiği örgütlerde bireysel öğrenme 

çabaları daha fazla ortaya çıkar. Ancak örgütlerin özerklik konusunda daha fazla 

destekleyici olması çalıĢanların motivasyonunu arttırabilir ve öğrenme çabalarını 

daha da teĢvik edebilir. 

c. GerçekleĢtirilmesi Gereken Rollerle Ġlgili Faktörler 

GerçekleĢtirilmesi gereken rollerle ilgili faktörler çalıĢanların örgütsel 

bağlılığını etkiler. ĠĢte gerçekleĢtirilmesi gereken rollerle ilgili faktörlerin 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri aĢağıda açıklanmıĢtır. 

i.  Rol Belirsizliği 

Rol belirsizliği, örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahip olan bir 

faktördür. Rol belirsizliği çalıĢanların iĢlerindeki rollerini tam olarak 

anlamamaları veya belirsizlik içinde oldukları durumdur. Bu durumda çalıĢanlar 

görev ve sorumluklarının ne olduğunu, beklentilerinin neler olduğunu veya nasıl 

değerlendireceklerini tam olarak anlamadığından iĢini etkili bir Ģekilde yerine 

getirmede zorlanması ve karar verme sürecinde aksama yaĢamasına sebep 

olabilir.
118

 

Rol belirsizliği örgütsel bağlılık düzeyini olumsuz etkileyebilir. ÇalıĢanlara 

görev ve sorumluluklarının açıklığını sağlayan eğitim ve rehberlik de yardımcı 

olunması gerekir. Yöneticilerin çalıĢanlarla düzenli iletiĢim kurması, geri bildirim 

sağlaması ve destek olunması rol belirsizliği ile baĢa çıkmaları için yararlı 
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olabilir. Bu konuda gerekli önlemlerin alınması örgütsel bağlılığı arttırıcı etki 

olabilir. 

ii. Rol ÇatıĢması 

Rol çatıĢması, bir çalıĢanın kuruluĢ içinde görevlerini yerine getirirken, 

kuruluĢ içinde ve dıĢında farklı tarafların talepleri arasındaki uyumsuzluğu ifa 

etmektedir. Bu çatıĢma çalıĢanın kendini farklı beklentiler arasında sıkıĢmıĢ 

hissetmesine ve görevlerini yerini getirirken zorluklarla karĢılaĢmasına neden 

olmaktadır. Rol çatıĢmasının örgütsel bağlılık üzerindeki olumsuz etkisi, 

genellikle psikolojik olarak geri çekilme ve ilgisizlik Ģeklinde kendini 

gösterebilir. ÇalıĢan rol çatıĢmasını deneyimlediğinde kendinde bir boĢluk 

duygusu hissedebilir ve meslektaĢlarından uzaklaĢmaya yönelik davranıĢlar 

sergileyebilir. ÇalıĢanı alternatif seçeneklere yöneltebilir ve kurum dıĢındaki 

fırsatları değerlendirmesine sebep olabilir. Bu durum örgütsel bağlılık düzeyini 

azaltabilir.
119

 Örgütlerde rol çatıĢmasını minimize etmek için etkili iletiĢim, açık 

beklentiler ve destekleyici çalıĢma ortamı sağlanması örgütsel bağlılığı arttırıcı 

yönde desteklenmeleri gerekmektedir. 

iii. Örgütsel Faktörler 

Örgütten kaynaklanan faktörler, örgütün yapısı ve iĢleyiĢiyle ilgili olanlar 

olup bireyin örgütteki görev ve yetkileriyle doğrudan iliĢkilidir. Bu faktörler 

çalıĢanın iĢin niteliği, önemi, değeri ve etkisi gibi unsurları içerir. Bir çalıĢanın 

sorumluluğundaki iĢin niteliği ve örgüt içindeki önemi örgütsel bağlılığı etkileyen 

önemli faktörlerden biridir. ÇalıĢan yaptığı iĢin önemli olduğuna ve katkısının 

değerli olduğuna inandığında örgüte olan bağlılığı artar. ÇalıĢan kendini değerli 

hissettiğinde iĢine olan motivasyonu artar ve bağlılığı da o derece olumlu 

etkilenir. Örgüt çalıĢanlara iĢlerinin önemini vurgulayarak katkılarının farkında 

olduğunu göstermeli, baĢarıları takdir edilerek bağlılığı desteklenmelidir.
120

 

ÇalıĢanın bu Ģekilde daha fazla sorumluluk alması, karar verme yetkisinin artması 

ve iĢine dair otonomiyi hissetmesi, bağlılık düzeyini olumlu etkiler. 
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iv. Örgütsel Yapı 

Örgüt yapısı, bir örgütün tüm faaliyetlerinin düzenlendiği ve yönlendirildiği 

temel yapıdır. Bu yapı çalıĢanların görev ve sorumluluklarının tanımlandığı, 

iletiĢim ve karar alma süreçlerinin belirlendiği, iĢbirliği ve koordinasyonun 

sağlandığı bir çerçevedir. Örgüt yapısının belirli özelliklere sahip olması, 

çalıĢanların örgütsel bağlılığını olumlu yönde etkileyebilir.
121

 Örgütlerin net, 

açık, kurallarının ve prosedürlerinin belli olması örgüt yapısının önemli 

unsurlarını oluĢturmaktadır. ÇalıĢanlar tarafından bu unsurların anlaĢılır ve 

uygulanabilir olması, çalıĢanların iĢlerine odaklanmalarını, beklentilerinin 

karĢılanmalarını ve motivasyonlarının arttırılması örgütsel bağlılıklarını olumlu 

yönde etkiler. Bu sebeple çalıĢanlara bu yapıya güven duymaları sağlanmalıdır.  

v. Örgütsel Yükselme Ġmkânları 

Örgütsel yükselme imkanları, çalıĢanların kariyer planlama ve ilerleme 

konusunda desteklenmelerini ifade eder. Açık bir kariyer geliĢim politikası ve 

iĢverenlerin çalıĢanlara tam destek sağlaması, çalıĢanların hedefledikleri 

pozisyonlara ilerlemelerine yardımcı olabilir.
122

 Literatür incelendiğinde örgüt 

içinde yükselme imkânı çalıĢanların örgüte olan bağlıklarını olumlu yönde 

etkilemektedir. Örgütler, çalıĢanların kariyer geliĢimini için fırsatlar sunarak 

potansiyellerini keĢfetmelerine, yeteneklerini geliĢtirmelerine ve hedeflerine 

ulaĢmalarına yardımcı olmalıdır. Bu davranıĢı sergileyen örgütlerde çalıĢanların 

örgüte olan bağlılıkları artacak örgüt için daha verimli iĢler yapmak için çaba sarf 

edeceklerdir. Örgütte yükselme imkânı olan çalıĢanlar örgüt içindeki uzun vadeli 

hedeflerini gerçekleĢtirme potansiyeline sahip olduklarını bilerek örgüt içi 

iliĢkilerini sürdürülebilir Ģekilde davranıĢlarına yansıtacaklardır. 

vi. Örgütsel ĠletiĢim Biçimi 

Örgütsel iletiĢim biçimi, örgüt içindeki yöneticiler ile çalıĢanlar arasındaki 

bilgi, düĢünce ve fikirlerin aktarılmasıdır. Bu iletiĢim süreci, çalıĢanların 
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yöneticilerinden gerekli bilgileri almasını, karĢılıklı anlayıĢı ve iĢbirliğini ifade 

eder. Örgütsel iletiĢim biçimi örgütsel bağlılığı etkileyen önemli bir faktördür.
123

 

Örgüt içindeki etkili iletiĢim çalıĢanların duygusal bağlılıklarını geliĢtirmesine 

yardımcı olur. Ġyi iletiĢim çalıĢanların kendini değerli hissetmesine, 

anlaĢıldıklarını ve önemsendiklerini hissetmelerini sağlar. Bu çalıĢanların 

örgütsel bağlılığını olumlu etkiler. ĠletiĢim eksikliği ve sorunu ise örgütsel 

bağlılığı olumsuz etkileyebilir. ÇalıĢanların yanlıĢ anlaĢılması, motivasyonlarının 

düĢmesine, stres ve memnuniyetsizliğe sebep olabilir. Bu sebeple örgütsel 

iletiĢim kültürü ve becerileri her örgütte geliĢtirilmesi gerekmektedir. Örgütlerin 

etkili iletiĢim stratejileri geliĢtirmeleri, açık ve iki yönlü iletiĢime teĢvik örgütsel 

bağlılık için çok önemlidir. 

vii. Örgütsel Güvenme 

Örgütsel güven, örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. 

Güven, çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını arttırır çünkü güvendikleri ortamda 

çalıĢma, iĢlerini rahat ve motive bir Ģekilde yerine getirmelerini sağlar. ÇalıĢanlar 

güven duydukları bir örgütte diğer kiĢilerin söz ve davranıĢlarına pozitif Ģekilde 

yaklaĢır ve iĢbirliğine daha istekli olurlar.
124

 Bu Ģekilde çalıĢanların iĢ 

performansları artar ve örgüt baĢarısını olumlu yönde etkilerler. Sonuç olarak, 

örgütsel güven çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını arttırır, iletiĢimi ve 

iĢbirliğini geliĢtirir, performansı yükseltir ve çalıĢanların iĢ tatminini arttırır.  

viii. Örgütsel Denetim 

ĠĢ dünyasında denetim, iĢlerin etkili bir Ģekilde yürütülmesi, hedeflere 

uygunluk ve kalite standartlarının sağlanması için önemli bir araçtır. Ancak 

denetim süreçlerinin doğru Ģekilde yönetilmesi ve dengeli bir Ģekilde 

uygulanması gerekmektedir. Gereğinden sıkı ve yoğun denetimler çalıĢanlarda 

baskı ve stres yaratabilir. Sürekli bir denetim altında çalıĢmak çalıĢanların 

motivasyonunu ve moralini olumsuz etkileyebilir. ÇalıĢanlar üzerindeki aĢırı 

denetim kendilerine duyulan güveni zedeler ve özerkliklerini kısıtlar. Bu da 
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çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını düĢürebilir. Etkili bir denetim süreci 

çalıĢanların performanslarını değerlendirmelerine, hedeflere odaklanmalarına ve 

geliĢim fırsatlarını görmeye yardımcı olabilir. Geri bildirim ve takım çalıĢması 

gibi unsurların denetim sürecine dahil edilmesi çalıĢanların motivasyonunu 

arttırabilir. Bu durumda örgütsel bağlılık düzeyinin artmasında etkili olabilir.
125

 

ix. Yönetim Tarzı 

Yönetim tarzı, örgütteki çalıĢanların ortak amaçlar doğrultusunda hareket 

etmelerini sağlayan ve liderlik tarzının yansıması olan bir kavramdır.
126

 Yönetim 

tarzları çalıĢanların davranıĢlarını ve motivasyonlarını doğrudan 

etkileyebilmektedir. Farklı yönetim tarzları farklı sonuçlar doğurabilir. Her 

örgütün ihtiyacı ve her çalıĢanın özellikleri farklı olduğundan yöneticilerin 

tarzlarını çeĢitlendirmeleri ve oluĢan duruma göre aksiyon alabilmeleri örgütsel 

bağlılığı, iĢ tatminini ve motivasyon açısından oldukça önemlidir. 

6. Örgütsel Bağlılığı Yükselten Faktörler 

ÇalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını arttırmak önemlidir ve bir örgütün 

baĢarısı için kritik öneme sahiptir. Bu faktörlerin açıklaması aĢağıda verilmiĢtir. 

a.  Denetim 

Deneyim çalıĢanların örgüt içindeki yaĢadıkları olaylar, etkileĢimler ve 

tecrübelerin tamamıdır. ÇalıĢanların olumlu deneyimler yaĢamaları örgütsel 

bağlılıklarını olumlu etkilerken olumsuz durumlar olumsuz etkileyebilmektedir. 

Örgüt bu durumda çalıĢanları ile etkili iletiĢim içerisinde bulunmalı, 

bilgilendirmeli gerekiyor ise eğitimler ile desteklemelidir. Böylece çalıĢanlar 

kendilerini değerli hisseder, örgütlerine olan bağlılıkları artar. 

b. Vizyon 

Vizyon örgütlerin gelecekte ulaĢmak istediği hedefleri, değerleri ve 

amaçlarının bir yol haritasıdır. Vizyon tüm çalıĢanları ortak amaçlara yönlendirir 

ve örgütün vizyonunu anlamak ve inanmak çalıĢanları motive ederken 

bağlılıklarını arttırır. 
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c. Takım çalıĢması 

Aynı örgüt içerisinde çalıĢan bireylerin kurumun hedef ve amaçları 

doğrultusunda birlikte hareket edip, bir ekip ruhuyla iĢbirliği yapmaları, 

yardımlaĢma ve destek sağlamaları takım çalıĢması olarak adlandırılmaktadır. 
127

  

Takım çalıĢması, çalıĢanlar arasında etkileĢimi arttırır, güveni sağlar, iĢbirliğine 

teĢvik eder ve motivasyonu arttırır. Bunlar örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkiler 

ve çalıĢanların örgüte olan bağlılığını arttırır. 

d. Mücadele 

Örgüt içerisinde çalıĢanlara mücadele ruhu aĢılamak yani rekabete teĢvik 

etmek örgütsel bağlılığı arttırır.
128

Bu sürecin sağlıklı bir Ģekilde yönetilmesi ve 

takım çalıĢmasının ön planda tutulması önemlidir. ÇalıĢanların mücadele ruhu ile 

çalıĢmaları sorumluluklarındaki görevleri yerine getirirken zorluklarla baĢa 

çıkma, engelleri aĢma ve istenilen sonuca uluĢmak için çaba gösterirler. BaĢarılı 

bir Ģekilde zorluklarla mücadele eden çalıĢanlar örgütlerine daha bağlı hissederler 

yani örgütsel bağlılıklarını arttırır. 

e. Yapılan ĠĢin KarĢılığını Almak 

Örgüt içerisinde yapılan iĢin karĢılığını almak örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörlerden biridir. ÇalıĢanlar baĢarılı iĢler çıkardıklarında bunun maddi veya 

manevi Ģekilde karĢılığını görmek kendilerini değerli hissetmelerini ve örgüte 

olan duygusal bağlılıklarının artmasını sağlar. ÇalıĢanlar örgütlerinden bu 

karĢılığı alacağını bildiğinde sorumluluklarında daha verimli ve baĢarılı sonuçlar 

için çaba gösterirler. ÇalıĢanlar yaptıkları iĢin karĢılığını aldığında ve yapacakları 

iĢlerin sonunda karĢılığını alacaklarını bilmeleri örgütlerine olan bağlılıklarını 

arttırır. 

f. Değer Verme 

Değer verme örgütsel bağlılığı yükselten önemli faktörlerden biridir. Değer 

verme çalıĢanlara saygı gösterme, onları önemseme ve taktir etmedir. ÇalıĢma 

ortamını insani değerlerle donatmak, her örgütün temel görevlerinden biridir. 
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ĠĢgörenlerin kendilerine değer verildiği bir ortamda çalıĢmaları iĢlerine ve 

örgütlerine daha çok bağlılık göstermeleri ve yüksek doyum elde etmeleri 

beklenen bir gerçektir.
129

Değerlerine uygun ortamda çalıĢtıklarını hisseden 

çalıĢanlar hedeflere daha fazla sadık kalır ve daha fazla çaba gösterirler. 

ÇalıĢanların değer gördüklerinde özsaygıları, motivasyonları artar ve örgüte olan 

bağlılıkları artar. 

g. Sağlıklı ĠletiĢim 

ĠletiĢim, örgüt veya kiĢiler arasında duyguların, düĢüncelerin, yeteneklerin, 

bilgilerin, tecrübelerin ve deneyimlerin aktarılmasını sağlayan önemli bir süreçtir. 

Örgüt içinde sağlıklı iletiĢim, örgütün amaçlarını ve hedeflerini çalıĢanlara ve 

paydaĢlara net bir Ģekilde iletmektedir. 
130

 ÇalıĢanlar örgüt içerisindeki 

değiĢimleri, kendilerine verilen sorumlulukları veya alt-üst iliĢkilerinde bilgiyi 

doğru ve net almak isterler. Sağlıklı iletiĢim ile doğru bilgiyi, kendini etkileyecek 

noktaları ve süreçleri öğrenmesi çalıĢanı değerli hissettirir. Böyle bir ortamda 

çalıĢanların örgüte olan bağlılığı artar ve memnuniyet sağlanmıĢ olur. Dolayısıyla 

sağlıklı iletiĢim örgüt içindeki bağlılığı güçlendirir. 

h. Teknoloji 

Teknolojinin geliĢmesi çalıĢanların iĢ süreçlerini kolaylaĢtıran bir unsurdur. 

Bu süreçleri daha verimli ve hızlı bir Ģekilde yürütülmesine yardımcı olan 

teknolojik geliĢmeler çalıĢanların daha etkili ve baĢarılı hissetmelerini sağlar ve 

örgüte olan bağlılıklarını olumlu yönde etkiler. 

i. GeliĢtirme 

ÇalıĢanlar için kariyer geliĢimi ve ilerleme fırsatları çok önemlidir. Örgüt 

tarafından çalıĢanlara sunulan bu fırsatlar kendilerini değerli ve önemli 

hissetmelerini sağlar. ÇalıĢanların kendilerini geliĢtiren ve yeteneklerini 

yükseltmeye teĢvik eden kurumda olmaları motive edici bir unsurdur. Örgütlerin 

çalıĢanlarına geliĢimlerini desteklemeleri için eğitim programları, mentorluk, 

yükseltme fırsatları gibi araçlar sunmaları örgüte olan bağlılıklarını arttırır.  
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j. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü, örgütsel bağlılığı etkileyen önemli faktörlerden biridir. Örgüt 

kültürü, bir organizasyonun üyeleri tarafından paylaĢılan ve onların davranıĢlar ını 

yönlendiren, genellikle bilinçli veya bilinçsiz olarak benimsenen, bir örgütün 

kendisi ve çevresinde kabul gören temel değerler, normlar, varsayımlar ve 

inançların tamamıdır.
131

 Bu kültür çalıĢanların örgüte olan aidiyet duygusunu, iĢ 

ortamındaki takım çalıĢmalarındaki birlikleri ve uyumu sağlamalarına yardımcı 

olur. Bu sebeple örgüt kültürünün çalıĢanların bağlılık düzeyini 

etkileyebileceğinin farkında olmak ve dikkate alarak bağlılıklarını arttıracak 

Ģekilde önlemlerin alınması gerekmektedir. 

7. Örgütsel Bağlılık Konusunda Ġleri Sürülen YaklaĢımlar 

Literatürde örgütsel bağlılıkla ilgili çalıĢmalar özellikle 1990‟lı yıllardan 

sonra ağırlık kazanmaya baĢlamıĢtır. Bu bölümde kabul görmüĢ bazı örgütsel 

bağlılık yaklaĢımları incelenecektir. 

a. Etzioni’nin Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Literatür incelendiğinde, örgütsel bağlılık ile ilgili çalıĢmalara Etzioni‟nin 

teorilerinin önemli bir baĢlangıç noktası olduğu görülmektedir. Etzioni‟nin 

çalıĢmaları kuruluĢların performans odaklı, hedefe yönelik ve güç yapılarıyla 

uyumu sağlamalarının önemine vurgu yapılmaktadır. Etzioni‟ye göre uyumun 

gerçekleĢmediği durumlarda, çalıĢanların bağlılığında zayıflıklar ortaya çıkabilir. 

Örgütsel bağlılık düzeyini arttırmak için örgütsel uyum veya örgütsel katılımın 

arttırılması gerektiğini öne sürmektedir. Örgütsel uyum, çalıĢanların örgütün 

amaçları, değerleri ve kurallarıyla uyumlu hareket etmelerini ifade ederken 

örgütsel katılım ise çalıĢanların karar alma süreçlerine ve örgütsel faaliyetlere 

aktif olarak katılmalarını içermektedir. Etzioni‟ye göre çalıĢanların iĢlerini 

yapabilmeleri için örgütlerin ödül ve ceza sistemlerini kullanmaları gerektiği 

ifade edilmektedir
132

. Bu çalıĢmaların performanslarını teĢvik etmek ve uyum 

sağlamak için örgüt içinde motivasyon ve kontrol mekanizmalarının kullanılması 
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gerektiğini vurgular. Etzioni, örgütsel bağlılığı ahlaki açıdan yakınlaĢma, çıkara 

yaklaĢım ve mecburi yaklaĢım olarak üç farklı boyutta incelemektedir. 

i. Ahlaki Açıdan YakınlaĢma 

Bireylerin örgütlerinin amaçları, değerleri ve normlarına içselleĢtirme ve 

otoriteyle özdeĢleĢme temelinde bağlanmalarını ifade etmektedir. Bireyler toplum 

için faydalı hedefleri takip ettiklerinde örgütlerine daha büyük bir bağlılık 

gösterme eğilimindedir.
133

 

ii. Çıkara Dayalı YaklaĢım 

Toplumsal faydası yüksek olan amaçların benimsenmesi, çalıĢanların 

örgütsel bağlılıklarına olumlu katkı sağlamaktadır. Örgüt içindeki bireyler 

arasındaki etkileĢim ve iĢbirliğiyle oluĢan bağlılık ise çıkar odaklı bağlılıktır. 

Örgüt içinde yapılan katkılar sonucunda çalıĢanlara verilen ödüller, çalıĢanların 

örgütsel bağlılıklarını olumlu yönde etkilemektedir. 
134

 

iii. Mecburi (YabancılaĢtırıcı) YaklaĢım 

ÇalıĢanlar psikolojik olarak örgüte bağlı hissetmemesine rağmen örgüt 

üyeliğini devam ettirmek zorunda olduğu durumlarda mecburi bağlılık 

yaĢamaktadır. Bu bağlılık, çalıĢanın örgütü cezalandırıcı veya zararlı olarak 

algıladığı durumlarda ortaya çıkmaktadır.
135

 

iv. Allen ve Meyer’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Meyer ve Allen‟in çok boyutlu bağlılık sınıflandırmasına dayanan bu 

çalıĢmada, duygusal bağlılık ve devam bağlılığı olmak üzere iki boyutlu bir ölçek 

kullanılmıĢtır. Daha sonra normatif bağlılığı da modele eklemiĢlerdir. Bu bağlılık 

kavramını üç ayrı bölümde incelemiĢler ve çeĢitli ölçülebilir boyutlarının var 
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olduğunu savunmuĢlardır. Bu sınıflandırma yaklaĢımı günümüzde de geçerliliğini 

korumakta ve bağlılık üzerine yapılan çalıĢmalarda temel alınmaktadır. 
136

 

v. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlılık, iĢgörenin örgütle bütünleĢmesidir. Bu bağlamda iĢe 

devam etmenin nedeni duygusal bağlılık ve örgütün hedefleriyle bireysel 

benliğini bütünleĢtirme tutumunun daha ön planda olmasıdır. Bu tür bağlılığın 

güçlü olmasıyla birlikte, örgütte iĢe devam etme zorunluluğundan çok kiĢisel 

tercihe dayalıdır.
137

 

vi. Örgütte Kalmaya Devam Etme Ġsteği 

ÇalıĢanların farklı iĢ seçeneklerini değerlendirmeleri ve iĢten ayrılma 

düĢüncesi, çeĢitli faaliyetlerin ortaya çıkmasına neden olur. ÇalıĢanların maddi 

kaygılarının giderilmesi ve alternatif iĢ seçeneklerinin sınırlı olması, devam 

bağlılığı açısından son derece önemlidir. ÇalıĢanların baĢka iĢ fırsatlarına sahip 

olmaması durumunda kuruma olan devam bağlılıkları daha yüksek olacaktır. 

Ayrıca çalıĢanların iĢlerini bıraktıklarında yaptıkları yatırımları kaybedeceklerini 

düĢünmeleri, iĢten ayrılma niyetini azaltır. ÇalıĢanların iĢ seçeneklerinin sınırlı 

olması ve iĢe devam etmenin bir zorunluluk olması, devam bağlılığı olarak 

değerlendirilmektedir.
138

 

vii. Normatif Bağlılık 

Normatif bağlılık altında çalıĢanlar iĢlerini ve görevlerini sürdürmeyi bir 

sorumluluk olarak görmektedir. ÇalıĢanın çevresindeki diğer kiĢilerin olumlu 

tutumları ve çalıĢanın yaĢadığı olumlu deneyimler, örgüte karĢı bağlılık 

duygusunu güçlendirmektedir. Normatif bağlılık bağlamında çalıĢanların etik bir 

sorumluluk olarak örgüte bağlılık hissetmeleri değerlendirilmektedir. Bu tür 
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bağlılıkta, çalıĢanlar için örgütte çalıĢmaya devam etmek önemlidir ve bu 

doğrultuda tutum ve davranıĢlarını Ģekillendirmektedirler.
139

 

b. O’Reilly ve Chatman’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Q‟Reilly ve Chatman örgütsel bağlılığı kiĢinin örgüte psikolojik süreçlere 

bağlanması olarak yorumlamıĢlardır. Bu iki araĢtırmacıya göre örgütse bağlılığın 

üç boyutu bulunmaktadır. 

i. Uyma/Ġtaat 

Bu kapsamda, temelde belirli ödüllere ulaĢmayı hedeflemektedir. Üyelerin 

ilgili davranıĢları ve bu doğrultuda takındıkları tutum ve tavırların asıl amacı, 

belirli ödülleri kazanmak veya cezaları gidermektir. Özet olarak uyum 

içselleĢtirmek ve belirli ödülleri elde etme tutumunu benimsemek, mevcut 

koĢulları kabul etmeyi ifade etmektedir.
140

 

ii. ÖzdeĢleĢme 

Bireylerin diğer çalıĢanlarla iliĢki kurması veya bu iliĢkiyi sürdürmesi için 

ortaya çıkan bir bağlılıktır. Bu durumda çalıĢanlar, bulundukları gruba üye 

olmaktan gurur duymaktadırlar.
141

 

iii. Benimseme 

Tamamen bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma dayanmaktadır. 

Bu boyuta iliĢkin tutum ve davranıĢlar, bireylerin iç dünyalarını örgütteki diğer 

insanların değer sistemiyle uyumlu halde getirdiğinde gerçekleĢmektedir.
142

 

c. Kanter’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılık örgüt çalıĢanlarının enerjilerini ve sadakatlerini örgütteki 

sosyal yapıya verme isteğiyle karakterizedir. Taleplerini karĢılayabilecekleri 

sosyal iliĢkilerle kiĢiliklerini bütünleĢtirmektedirler. Örgütler bir sosyal yapı 
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Ģeklinde olduğundan belirli talepleri bulunmaktadır. Örgüt çalıĢanları örgütlerinin 

kendilerinden beklediği talepleri örgüte karĢı olumlu duygularla ve kendilerini 

örgütlerine adayarak karĢılayabilirler. Kanter‟e göre üç tür bağlılık 

bulunmaktadır. 
143

 

i. Devamlılık Bağlılığı 

KiĢinin örgüt üyeliğiyle ile ilgili kararını verirken kendisine yansıyacak 

maliyetleri ve elde edeceği ödülleri göz önünde bulundurarak biliĢsel bir yönelim 

sergiler. Devam bağlılığında kiĢinin feda etmek ve yatırım yapmak zorunda 

olduğu unsurlar bulunmaktadır. KiĢi bu unsurları değerlendirerek örgütte devam 

etme kararı verir.
144

 

ii. Kenetlenme Bağlılığı 

Bir kiĢinin bir kuruma ve o kurumdaki etkileĢimlere olan bağlılığını ifade 

eden kenetlenme bağlılığı, gruba yönelik olumlu duyguları içermektedir. Kurum, 

tüm üyeleriyle ilgilenmek, etkileĢimde bulunmak ve kiĢinin kuruma aidiyet 

hissetmesini sağlamak suretiyle kiĢiye duygusal tatmin sağlar. Bu tatmin ise 

kiĢiyi kuruma bağlar. Kurumlar, yeni üyelerin tüm üyelere tanıtılması, çalıĢan 

oryantasyon programları, rozet ve üniforma gibi sembollerin kullanılması gibi 

yöntemlere baĢvurarak üyelerin birbirlerine kenetlenmelerini sağlamayı amaçlar. 

Bu yöntemler, üyelerin birbirlerine olan bağlılıklarını artırır.
145

 

iii. Kontrol Bağlılığı 

Kontrol bağlılığı, çalıĢanın örgütün normlarına olan bağlılığıdır. Kontrol 

bağlılığına sahip olan çalıĢanlar örgütün normlarının kendi değerleriyle uyumlu 

olduğunu düĢündükleri için örgüte olan bağlılığını göstermeyi doğru ve ahlaki bir 

davranıĢ olarak görmektedir.
146
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d.  Wiener’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Wiener‟in örgütsel bağlılık yaklaĢımı, örgütsel bağlılık kavramını daha 

kapsamlı Ģekilde anlamamızı sağlar ve örgütlerin çalıĢanlarını elde tutma ve 

motive etme stratejilerini geliĢtirmede kullanılabilir. Bu yaklaĢım çalıĢanlar ile 

örgüt arasında karĢılıklı çıkarların yerine getirilmesi olarak ifade edilmektedir. 

Bu durumda örgüt çalıĢanların taleplerini karĢılarken karĢılığında yüksek bağlılık, 

verimlilik ve performans beklemektedir. Bu karĢılıklı iliĢki çalıĢanların 

çıkarlarına uygun olduğu sürece bireyler örgütten ayrılmayı düĢünmemektedir.  

Bu denge ve iĢbirliği çalıĢanların motivasyonunu arttırabilir ve örgütteki bağlılık 

düzeyini güçlendirir.
147

 

e. Staw ve Salancik’in Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Staw ve Salancik‟in örgütsel bağlılık yaklaĢımında bağlılık bireyin önceki 

deneyimlerinden kaynaklanan davranıĢlarına bağlı kalması ve bu Ģekilde tutarlı 

bir davranıĢ sergilemesi olarak tanımlanır.
148

 Dolayısıyla bu yaklaĢımda sürekli 

tutarlılık önemlidir. ÇalıĢanların tutum ve davranıĢlarının sürekli olması veya en 

azından devam etmeye istekli olmaları gerekmektedir. Tersine bir durumda yani 

tutarsızlık ortaya çıktığında bireyin performansı düĢebilir. Tutarsızlık, tutum ve 

davranıĢları arasındaki uyumsuzluk sebebiyle yüksek veya düĢük bir gerilime yol 

açabilir. Bu durumda çalıĢan, gerilimi azaltmak için tutum ve davranıĢlarını 

uyumlu hale getirmek için değiĢiklik yapmak zorunda kalabilir.
149

 

f. Penley ve Gould’un Örgütsel Bağlılık YaklaĢımı 

Penley ve Gould, Etzioni‟nin çalıĢmalarından yola çıkarak örgütsel bağlılığı 

ahlaki, çıkarcı ve yabancılaĢtırıcı bağlılık olarak üç kategoride incelemiĢlerdir. 

i. Ahlaki Bağlılık 

Ahlaki bağlılık, örgütsel amaçları kabul etme ve bu amaçlarla özdeĢleĢme 

üzerine kuruludur. Bu bağlılık türünde, birey kendini örgüte adar ve örgütün 
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baĢarısından kendini sorumlu hisseder.
150

 Örgütsel bağlılığın kalıcı olarak 

sağlanması çalıĢanların ahlaki bağlılık sonucu sergilediği davranıĢtır.  

ii. Çıkarcı Bağlılık 

ÇalıĢan, kendi amaç ve hedeflerine ulaĢmak için örgütü bir araç olarak 

görmektedir. ÇalıĢanın bu amaç ve hedeflerine örgüt tarafından sunulan ödül ler 

ne kadar katkı sağlarsa hissettikleri bağlılıkta aynı derecede yüksek olmaktadır.
151

 

iii. YabancılaĢtırıcı Bağlılık 

ÇalıĢanın örgütün içindeki kontrolünün sınırlı olduğu veya alternatif iĢ 

imkanlarının sınırlı olduğu algılamalarına dayanan bağlılık türüdür. Örgüte karĢı 

yabancılaĢtırıcı bağlılık hissiyle bağlı olan çalıĢan örgütteki ödül ve cezaların 

performans veya iĢin niteliğiyle ilgili olmadığını, rastlantısal olarak verildiğini 

düĢünmektedir. Tüm bu duygular çalıĢanları örgüte karĢı yabancılaĢtırmaktadır.
152
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IV. ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

A. Kültür, Örgüt Kültürü Kavramı, Tanımı, Önemi, Özellikleri, Fonksiyonları, 

Örgüt Kültürünün OluĢturan Temel Öğeler ve Örgüt Kültürü Konusunda 

Yapılan Sınıflanmalar 

1. Kültür Kavramı ve Tanımı 

Toplumun var olması insanların yüzyıllarca geliĢim süreci içinde 

oluĢturdukları değerleri, düĢünceleri, yaĢayıĢ biçimlerini birbirlerine aktarmasıyla 

devam etmektedir. Bireylerin bir arada huzurlu, mutlu ve uyum içinde yaĢaması 

kültür ile ilgilidir. Kültür olmadan bu aktarımın sağlanması mümkün değildir. Bu 

sebeple kültür toplumun en önemli unsurlarından biridir. 

Kültür, kavram bakımından toplumun her kesiminde farklı anlamlar 

yüklenen değiĢken bir olgudur. Toplum içinde barındırdığı bireyler ve topluluklar 

açısından tanımlanması kolay olsa da genel bir anlama tabi tutmak zor olmuĢtur. 

Bu bakımdan kültür kavramını ele alan her bilim dalı, bilim insanı, araĢtırmacı ve 

toplumun içerisinde bulunan bireyler kültürün tanımını farklı nitelikler 

yükleyerek yapmıĢtır. Bu nedenle kültür kavramı ve tanımı toplumun her 

kesiminde farklı olup, ortak bir tanıma sahip olamamaktadır. 

Literatür incelendiğinde sıkça rastlanan kültür kavramına iliĢkin yapılan 

çeĢitli tanımlar bulunmaktadır. Bu tanımlardan bazılarını Ģöyle sıralayabiliriz:  

- Ziya Gökalp‟a göre kültür, bir toplumun bireylerinin arasındaki iliĢkileri 

sağlamlaĢtıran, aralarında bir uyum sağlayan kurumların tamamıdır.
153

 

- Kültür, bir arada yaĢayan insan topluluğun bütün yaĢam biçimidir.
154
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- Kültür, dil, inanç, değer, kural ve davranıĢlarla nesilden nesle devam 

ettirilen maddi ve manevi her Ģeydir.
155

 

-  Kültür, toplumdaki bireylerin paylaĢımları, yaĢam Ģekilleri, tutum ve 

davranıĢ biçimleridir.
156

 

- Kültür, toplum ve milletleri bir arada tutan ve nesiller boyunca 

devamlılığını sürdürerek ilerleten yaĢam tarzıdır.
157

 

Kültür kavramı için genel olarak tanımlayacak olursak, geçmiĢten 

günümüze kadar gelen dilimiz, inançlarımız, örflerimiz, adetlerimiz, 

davranıĢlarımız, tutumlarımız, gelenek ve göreneklerimiz, sanatımız, mimarimiz 

ve üretip kullandığımız her Ģeydir. 

a. Kültürün Toplumlar Ġçin Önemi 

Toplum, içerisinde birbirinden farklı niteliklere sahip pek çok insanı 

kapsayan ve aynı coğrafi çevrede barınan insan toplulukları olarak 

tanımlayabiliriz. Aynı coğrafi çevrede barınan insanların birbirlerinden farklı 

birçok nitelikleri olmasına rağmen toplumun refahı ve bütünlüğü kültürün 

toplumdaki önemini daha net görmemizi sağlamaktadır. Kültür, birbirinden farklı 

birçok insanı din, dil, ırk ve cinsiyet ayrımı yapmadan manevi değerlerin ön 

planda tutulduğu ortak bir olgu olarak da görebiliriz. 

Kültür, toplumu yaĢatıyorken toplum da kültüre yaĢam kaynağı olmaktadır. 

Kültür, toplumların nesiller boyu varlıklarını sürdürebilmeleri için var oldukları 

süre zarfındaki çıkarımlarını bir sonraki nesillere aktararak kültürlerinin devam 

etmesi sağlamaktadırlar. Toplumlar kültürlerinin temellerini, dinini, hukukunu, 

maddi ve manevi birikimini kısacası bir toplumda bulunması gereken her Ģeyi 

kapsar. 
158
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Her toplum, topluluk veya grup çözümlemesi gereken durumlarda aracı 

unsurları gereksinim duymaktadır. Bulundukları çevreye, iletiĢim ve etkileĢim 

düzeylerine göre bu aracı unsurlar sınırlanır veya değiĢiklik göstermektedir. Bu 

noktada herkes için kültür ortak nokta durumundadır. Kültür, her millet için değil 

ülke, bölge, Ģehir, köy, kasaba hatta semt mahalle olarak oluĢan topluluğun 

bulunduğu yerlere göre değiĢiklik gösterebilir. Yani insanın olduğu her yerde 

kültür vardır. Ġnsanların birbirini anlayabilmesi veya anlaĢmazlıkların oluĢması 

kültürden kaynaklı olabilmektedir. Bu noktada ne kadar farklı yerden insanla 

etkileĢimde olabilirsek toplumun kalkınma düzeyi ve bilgi zenginliği arttırırken 

kültür seviyesini de arttırmıĢ olur. Yani farklı toplulukların kültürlerini öğrenmek 

bireylerin insanlarla olan etkileĢimlerini, algı düzeylerini ve bilincini olumlu 

yönde etkileyecektir. Kültür herkes için önemli bir değer olup kültür unsurlarına 

sahip çıkılmalı ve unutulmamalıdır. 

b. Kültürün Özellikleri 

Kültürün ne olduğunu öğrenerek insan davranıĢlarına olan etkisini 

anlamamız kolaylaĢacaktır. Kültürün özelliklerini Ģöyle sıralayabiliriz: 
159

 

- Kültür öğrenilir. 

Ġnsanoğlu dünyaya geldiğinde kültüre sahip değildir. Büyüdükçe 

çevresinden gözlemlediği ve bunları hayatında uygulamaya, değer vermeye, 

inanmaya, sürekliliğini devam ettirmeye baĢladıkça benimsediği kültür ortaya 

çıkacaktır. Yani kültür zaman içerisinde etkilenmeye bağlı olarak değiĢim 

gösterebilir ve öğrenilir. 

- Kültür toplumsaldır. 

Kültür toplum içerisindeki insanların meydana getirdiği maddi ve manevi 

her Ģey olduğu için birlikte oluĢturduklarını paylaĢırlar. Her birey bu kültüre 

değer göstermeli korumalı ve nesilden nesle aktarılacağı için sahip çıkmalıdır. 

Herkes kültür sahibi bir bireydir ve yaĢamaya, gruplara dahil olmaya devam 

ettikçe kültürlü olma durumundadır. 

- Kültür değiĢebilir. 
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Kültür zaman içerisinde geliĢen toplumun da etkisiyle ihtiyaç durumlarına 

göre kitlelerden kitlelere farklılık gösterebilir. Kültür bireylere ve toplumlara 

aktarılırken hem kendinden bir Ģeyler verir hem de onların kültüründen 

etkilenerek daha fazla hitap edebilmek için değiĢir. 

- Kültür aktarılır ve süreklidir. 

Kültür, insanlık var oldukça ve iletiĢimi devam ettikçe kiĢiler, gruplar, 

toplumlar arasında birbirlerinden etkilenilerek aktarılır ve bu aktarım süreklidir.  

- Kültür tatmin edicidir. 

Kültür, bireylerin biyolojik ve fiziksel ihtiyaçlarını karĢılar. Kültür 

ögelerinin oluĢabilmesi için toplum üyelerinin tatmin olmasına bağlıdır.  

Bu özellikler kültürün karmaĢık ve çeĢitli bir kavram olduğunu gösterir. 

Kültür, toplumsal iliĢkilerin, değerlerin ve anlamların bir araya gelmesiyle oluĢan 

dinamik bir yapıdır ve bir toplumun veya örgütün kimliğini belirler. 

c. Kültürün Fonksiyonları 

Kültür, insanların deneyimlerini nesilden nesle aktarılmasını, depolanmasını 

ve paylaĢılması için bir araç görevi görür. Aracı görev olarak kullanılan kültürün 

fonksiyonları Ģöyledir:
160

 

- Kültür bir toplumu, diğer toplumlardan ayırır. 

- Kültür bir topluma ait değerleri bünyesinde toplar, aynı kültürü 

benimseyenler ortak toplumsal görüĢe sahiptir. 

- Kültür sosyal dayanıĢma aracıdır. 

- Kültür koordinasyonu sağlar, kiĢilerin davranıĢları arasında uyum söz 

konusudur. 

- Kültür sosyal kiĢiliğin   oluĢumunu sağlar. (Ġyi-kötü, doğru-yanlıĢ, güzel-

çirkin) 

- Kültür toplumsal yaĢamda hayatı düzenler. 

- Kültür kapsayıcıdır, insanın meydana getirdiği her Ģey kültürün içindedir. 
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Bu fonksiyonlar, kültürün toplum ve örgütlerdeki önemini vurgular. Kültür, 

insanların birlikte yaĢamasını, iletiĢim kurması, iĢbirliği yapmasını ve ortak bir 

anlam oluĢturmasını sağlar. Kültür toplumun ve örgütlerin istikrarını ve 

sürdürülebilirliğini destekler. Kültür bir bütündür, bütünleĢtiricidir. 

2. Örgüt Kültürü Kavramı ve Tanımı 

Örgüt kültürü, farklı kesimlerden ve farklı kültürlerden gelen insanların bir 

kurum, kuruluĢ veya iĢletme çatısı altında bütünleĢmesi olarak düĢünebilir. Örgüt 

kültüründe çalıĢanlar her ne kadar farklı kültürleri benimsemiĢ olsalar da bağlı 

oldukları örgütün vizyonunu, misyonunu ve değerlerinin benimsediği bir 

bütündür. 

Örgüt kültürünün, iĢletmenin belirlediği değerleri iĢletme çalıĢanları yoluyla 

hitap edilen kesime yani müĢterilere aktararak insanların davranıĢlarını, 

fikirlerini, inançlarını ve değerlerini benimseterek yeni bir bakıĢ açısı, yeni bir 

kültürel değer sistemidir.
161

 

Literatür incelendiğinde sıkça rastlanan örgüt kültürü kavramına iliĢkin 

yapılan çeĢitli tanımlar bulunmaktadır. Bu tanımlardan bazılarını Ģöyle 

sıralayabiliriz: 

- Örgüt kültürü, örgütün çalıĢanlarına benimsettiği değerlerin bir inanıĢa 

dönüĢmesidir.
162

 

- Örgüt kültürü, her örgüt için farklı vizyon ve misyona sahip olup, farklı 

örgütlerin kültürleriyle bir tutulamaz.
163

 

- Örgüt kültürü, iĢletme içerisinde belirlenen değerleri benimsemektedir. 

Belirlenen değerler resmi kalıplarda olmayıp tamamen çalıĢanların ve 
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yöneticilerin çıkarımlarından, deneyimlerinden ve inançlarından meydana 

gelmektedir.
164

 

- Örgüt kültürü, iĢletme içerisinde deneyimli çalıĢanların kendisinden sonra 

gelen çalıĢanlara deneyimlerini ve benimsediği kültürü paylaĢması örgüt 

içerisinde örgüt kültürünün nesilden nesille devam ettirilmesini sağlamaktadır.
165

 

- Örgüt kültürü, bir iĢletmenin stratejik planlarını, vizyonunu, misyonunu, 

hitap ettiği pazara yönelimini ve stratejilerini belirlemede yol gösterici olarak 

kabul edilmektedir.
166

 

Bu tanımları dikkate alırsak örgüt kültürünü Ģöyle tanımlayabiliriz. Örgüt 

kültürü, insanların birlikte çalıĢmasını ve ortak bir amaca yönelmesidir.  Örgüt 

kültürü, tanımlanması ve yorumlanması zor bir kavram olsa da yapılan her tanım 

birbiriyle benzerlik göstermektedir. Tanımların benzerlikleri örgüt kültürünün, 

örgütlerin tek bir amaca yönelik olduğunu ve kültürün insanlar için önemini 

göstermektedir. 

a. Örgüt Kültürünün ĠĢletmeler Açısından Önemi 

Kültür kavramı insanlar için varoluĢsal bir önem taĢımaktadır. Örgüt 

kültürü ise kültür kavramı gibi insanlara bulundukları iĢletmede kendilerini 

kültürel açıdan tamamlayabilmeleri ve iĢletmenin genel olarak baĢarılı olabilmesi 

açısından büyük bir önem taĢımaktadır. 

Örgüt kültürü, iĢletmeler açısından kendi bünyelerinde barındırdıkları 

çalıĢanlar ve hitap ettikleri pazarda bulunan müĢteriler için kültürel bir yol 

göstermektedir. Hem yerele hem de uluslararası pazarlara hitap eden iĢletmeler 

bünyesinde birbirinden farklı kültürlere sahip insanlarla çalıĢmaktadır. 
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Birbirlerinden farklı insanların aynı iĢletme içerisinde bütünleĢmesi ve aynı 

amaca hizmet edebilmesi örgüt kültürünün önemi göstermektedir.
167

 

Örgüt kültürü, bir iĢletmenin bütünsel olarak davranıĢlarını ve ilkelerinin 

temelini oluĢturmaktadır. ĠĢletme çalıĢanlarına kriz anını yönetmede, 

motivasyonlarını en üst seviyede tutmada ve baĢarıya giden yolu en iyi Ģekilde 

göstermektedir. ĠĢletme içerisindeki ilkelerin belirlenen düzeyde ilerlemesinde de 

örgüt kültürünün önemli bir etkiye sahip olduğu söyleyebiliriz.
168

 

b. Örgüt Kültürünün Özellikleri 

Örgüt kültürü, her iĢletme açısından farklılık gösterse de birbiriyle ortak 

birçok benzer özellik bulunmaktadır. Her iĢletmeyi birbirine bağlayan ortak bir 

küme mevcuttur, bu mevcut kümeye de örgüt kültürünün ortak özellikleri kümesi 

diyebiliriz. Aynı sektörde bulunan iĢletmelerin vizonu ve misyonu birbirinden 

farklı olsa da her iĢletmenin etik kurallara olan bağlılığı ya da etik değerlere olan 

bağlılığını bu duruma örnek olarak verilebilir. 

Literatür incelendiğinde sıkça rastlanan örgüt kültürünün özellikleri 

kavramına iliĢkin yapılan çeĢitli tanımlar bulunmaktadır. Bu tanımlardan 

bazılarını Ģöyle sıralayabiliriz: 

- Örgüt kültürü, öğrenilebilen bir kültürdür. Örgüt içerisinde bulunan 

deneyimli çalıĢanlar ve yeni iĢe baĢlamıĢ deneyimsiz çalıĢanlar iĢletme 

içerisindeki iĢleyiĢi ve yapısını öğrenirken örgüt kültürünü de benimsemeye 

baĢlarlar.
169

 

- Örgüt kültürü, geliĢen ve güçlenen bir yapıdadır. ĠĢletme içerisinde örgüt 

kültürünün etkisi geliĢtikçe güçlü bir hale gelerek lider dahil olmak üzere iĢletme 
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içerisinde alınan kararları ve fikirleri etkileyebilecek güçlükte bir yapı haline 

gelebilmektedir.
170

 

- Örgüt kültürü, yazılı temellere bağlı değildir. Örgüt kültürü, yazılı olan 

veya belirli sabit ilkeleri olan bir kavram değildir. Daha çok düĢünce ve inanç 

temellerine dayalı olup iletiĢim yoluyla benimsenen bir kavramdır.
171

 

- Örgüt kültürü, kuĢaktan kuĢağa aktarılabilen bir yapıdadır. Tekrarlanması 

ve sürdürülebilirliği mümkün olan bu yapı deneyimli elamanlar ve örgüt kültürü 

sayesinde yeni iĢe baĢlayan elemanlara da aktarılarak kuĢaktan kuĢağa aktarılması 

mümkün bir yapıdadır.
172

 

Bu tanımları dikkate alırsak örgüt kültürünün özelliklerini Ģöyle 

tanımlayabiliriz. 

Örgüt kültürü, iĢletme içerinde bulunan çalıĢanların maddi ve manevi 

değerlerini ifade eden ve iĢletme içerisindeki tutumlarını gözetleyen unsurlardır. 

Kısacası, örgüt kültürü bir iĢletmede bulunan maddi ve manevi bütün unsurların 

çalıĢanlar aracılığıyla benimsenerek bir bütün oluĢturmasıdır.
173

 

c. Örgüt Kültürünün Fonksiyonları 

Örgüt kültürü, bir örgütün çalıĢanlarının paylaĢtığı davranıĢlar, inançlar, 

değerler, ritüeller ve sembollerin tamamıdır. Bu kültür, örgütteki çalıĢanların bir 

arada çalıĢma biçimlerini ve örgütün hedeflerine ulaĢmak için ne tür davranıĢlar 

sergilemesi gerektiğini belirler. ĠĢte örgüt kültürünün bazı fonksiyonları:  

- Örgüt kültürü, örgütün kimliğinin temelini oluĢturur. Örgüt kültürü, 

örgütün değerlerini, inançlarını ve iĢleyiĢ biçimlerini yansıtarak, örgütün dıĢarıya 

tanıtılmasına yardımcı olur.
174
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- Örgüt kültürü, çalıĢanlar arasındaki iĢbirliği ve koordinasyonu sağlar. 

Ortak bir kültür, çalıĢanların birbirlerini daha iyi anlamasına ve iĢbirliği 

yapmasına olanak tanır.
175

 

- Örgüt kültürü, çalıĢanların davranıĢlarını ve kararlarını yönlendirmeye 

yardımcı olur. Ortak bir kültür, çalıĢanların doğru kararlar vermelerine ve doğru 

davranıĢlarda bulunmalarına yardımcı olur.
176

 

Bu fonksiyonlar, örgüt kültürünün önemini vurgulamaktadır ve örgüt 

kültürü, çalıĢanların performansını artırarak örgütün baĢarısına katkı sağlar.  

3. Örgüt Kültürünü OluĢturan Temel Öğeler 

Örgüt kültürü, bir örgütün değerleri, inançları, normları ve davranıĢ 

kalıplarını belirleyen bir dizi temel unsurdan oluĢur. 

Literatür incelendiğinde sıkça rastlanan örgüt kültürünü oluĢturan temel 

öğelere iliĢkin yapılan çeĢitli tanımlar bulunmaktadır. Bu tanımlardan bazılarını 

Ģöyle sıralayabiliriz: 

a. Normlar 

Normlar; Örgüt kültürünün iĢleyiĢini belirleyen davranıĢ kurallarıdır. 

Normlar, örgüt üyelerinin nasıl davranmaları gerektiğini tanımlar ve örgütün 

toplumsal normlarla uyumlu davranmasını sağlar.
177

 

b. Değerler 

Değerler; Örgütün önemsediği Ģeyleri ifade eden anahtar kavramlar, 

inançlar ve ideallerdir. Değerler, örgüt kültürünün temel direkleridir ve örgütün 

amaçlarına uygun davranıĢları belirler.
178
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c. Ġnançlar 

Örgüt kültürü, örgütün değerlerine, inançlarına ve normlarına dayanır. Bu 

inançlar, örgütün amaçlarına uygun davranıĢları belirler ve örgütün tüm 

faaliyetlerinde rehberlik eder.
179

 

d. Dil 

Dil; Örgütün kullandığı dil, örgüt kültürünün ifade edildiği ana araçtır. Dil, 

örgütün üyeleri arasındaki iletiĢimi kolaylaĢtırır ve örgüt kültürünün anlaĢılmasını 

sağlar.
180

 

e. Simgeler ve Semboller 

Simgeler ve Semboller; Örgüt kültürüne özgü semboller, örgütün 

değerlerini ve kimliğini yansıtır. Bunlar arasında örgüt logosu, sloganı, renkleri, 

mimarisi ve ritüelleri yer alabilir.
181

 

f. Liderler ve Kahramanlar 

Liderler ve Kahramanlar; Örgüt kültürünün Ģekillenmesinde liderler ve 

kahramanlar da önemli bir rol oynar. Örgütün kurucuları, yöneticileri, liderleri, 

baĢarıları ve örnek davranıĢları, örgüt kültürünün inĢasında belirleyici bir 

faktördür.
182

 

g. Törenler ve Seremoniler 

Törenler ve seremoniler, örgüt kültürüne bağlılığı güçlendirmek için 

kullanılan önemli bir unsurdur. Örgütün yıllık toplantıları, kutlamaları, ödül 

törenleri gibi etkinlikler, örgüt kültürünün değerlerini ve amaçlarını vurgulamak 

için düzenlenir.
183
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h. Hikayeler ve Efsaneler 

Hikayeler ve Efsaneler; Örgüt kültürünün oluĢumunda hikayeler ve 

efsaneler de etkilidir. Örgütün tarihinde yaĢanmıĢ olaylar, baĢarı hikayeleri, anılar 

ve efsaneler, örgüt kültürünün ortak bir geçmiĢi ve kimliği paylaĢmasını sağlar.
184

 

Bu temel unsurların bir araya gelmesiyle örgüt kültürü oluĢur ve örgütün 

faaliyetlerinde ve karar alma süreçlerinde belirleyici bir rol oynar.  

4. Örgüt Kültürü Konusunda Yapılan Sınıflamalar 

Örgüt kültürü, bir örgütün değerleri, normları, inançları, davranıĢları ve 

paylaĢılan tarihleri gibi birçok farklı öğeyi içeren karmaĢık bir kavramdır. Bu 

kavramın tanımı ve kapsamı nedeniyle, örgüt kültürüne iliĢkin yapılan 

sınıflamalar da oldukça farklılık gösterebilir. Bununla birlikte, genellikle örgüt 

kültürü sınıflandırmaları, örgütlerin yönetim tarzlarına, iĢ süreçlerine, çalıĢan 

iliĢkilerine ve stratejilerine dayanarak yapılır. Bu sınıflandırmalar, örgüt kültürü 

hakkında daha iyi bir anlayıĢ ve örgütlerin kendilerini tanımlama, geliĢtirme ve 

performanslarını artırma konusunda faydalı olabilir. 
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Çizelge 2. : Örgüt Kültürü Modelleri 

Model Ġsmi SınıflandırılmıĢ Boyutları 

Cameron ve Quinn‟in Örgüt 

Kültürü 

Klan kültürü, HiyerarĢi kültürü, Adokratik kültürü, 

Pazar kültürü 

Denison ve Mishra‟nın Örgüt 

Kültürü 

Katılım, Uyum, Misyon, Uyarlanabilirlik 

Kano‟nun Örgüt Kültürü Dinamik kültür, Lideri izleme ve dinamik kültür, 

Bürokratik kültür, Durağan kültür, Lider ve durağan 

kültür 

Hofstede‟nin Örgüt Kültürü Güç uzaklığı, Bireysellik ve toplulukçuluk, 

Maskülenlik ve feminenlik, Belirsizlikten kaçınma 

Deal ve Kennedy‟nin Örgüt 

Kültürü 

Sert erkek, maço erkek, ġirketin üzerine iddiaya gir 

kültürü, Çok çalıĢ, sert oyna kültürü, Süreç kültürü 

Schein‟in Örgüt Kültürü Artefaktlar ve gözlemlenebilir davranıĢlar, 

PaylaĢılan inançlar ve değerler, Temel varsayımlar 

ve düĢünce modelleri 

Ouchi‟nin Örgüt Kültürü A tipi kültür, J tipi kültür, Z tipi kültür 

Parsons‟un Örgüt Kültürü Uyum, Amaca ulaĢma, BütünleĢme, Yasallık 

Kets De Vries ve Miller‟in 

Örgüt Kültürü 

Karizmatik kültür, Paranoid kültür, Çekingen 

kültür, Ġhtiyatlı kültürler, Bürokratik kültürler 

Handy‟nin Örgüt Kültürü Rol kültürü, Güç kültürü, Görev Kültürü, KiĢi 

kültürü 

Peters ve Waterman‟ın Örgüt 

Kültürü 

Eylemden yana olmak, MüĢteriye yakın olmak, 

Özerklik ve giriĢimciliği desteklemek, Ġnsanlar 

aracılığıyla verimlilik, Değerlere dayalı yönetim, 

Kendi iĢine bağlı kalmak, Yalın bir örgüt yapısı ve 

az sayıda personelle çalıĢmak, Esnek ve dengeli 

denetim sistemlerini eĢzamanlı kullanmak 

Schneider‟in Örgüt Kültürü Kontrol kültürü, ĠĢbirliği kültürü, Rekabet kültürü, 

YetiĢtirme kültürü 

Kaynak:Betül Özaktürk, “Örgüt Kültürü ve Örgüt Yapısı ĠliĢkisi: 

Türkiye‟deki Uluslararası ĠĢletmeler Üzerine Bir AraĢtırma”, (YayınlanmamıĢ 

Yüksek Lisans Tezi), Beykent Üniversitesi, Ġstanbul, 2019, s.14. 

a. Cameron ve Quinn’in Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Cameron ve Quinn, örgüt kültürünü sınıflandırmak için Competing Values 

Framework (CVF) adı verilen bir model geliĢtirmiĢlerdir. Bu modelde, örgüt 

kültürü, çatıĢan (karĢıt) değerlerden oluĢan dört farklı boyutta ele alınır. Bu 

boyutlar, iĢletmenin içsel veya dıĢsal odaklanıĢına ve istikrar veya değiĢim 

ihtiyacına göre farklılık gösterir. Bu dört boyut Ģunlardır: 

-  Klan kültürü, içe dönük ve esneklik odaklı bir kültürdür. Bu kültürde, 

örgüt, çalıĢanların ihtiyaçlarına ve memnuniyetine odaklanır. ÇalıĢanlar, bir aile 

gibi kabul edilir ve örgüt içinde birbirleriyle güçlü bir bağ kurarlar. ÇalıĢanların 
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katılımı ve iĢbirliği teĢvik edilir ve kararlar genellikle grup tartıĢmaları yoluyla 

alınır. Bu kültür tipi, örgütün çalıĢanlarının iĢe bağlılığını arttırabilir ve onların 

motivasyonunu yükseltebilir. Ancak, bu kültür tipinde karar alma sürecinin uzun 

olması ve hiyerarĢik yapının zayıf olması, bazı durumlarda etkili karar almayı 

zorlaĢtırabilir. Cameron ve Quinn'in Örgüt Kültürü modeli, örgütlerin farklı 

kültür tiplerinin farklı durumlarda uygun olduğunu gösterir ve örgütlerin 

kültürünü anlamak ve uygun bir kültür oluĢturmak için bir rehber sağlar.
185

 

- HiyerarĢi kültürü, içe dönük ve istikrar odaklı bir kültürdür. Bu kültürde, 

örgütün hiyerarĢik yapısı ve iĢ süreçleri sıkı bir Ģekilde belirlenir ve uygulanır. ĠĢ 

süreçleri, prosedürler ve standartlar belirli bir düzeni korumak için kullanılır. Bu 

kültür tipinde, örgütün kontrolü ve istikrarı en önemli önceliktir. Örgütteki yetki 

ve sorumlulukların dağılımı açık bir Ģekilde belirlenir ve iĢ süreçleri 

standartlaĢtırılır. ÇalıĢanlar, belirli görevleri yerine getirmek için önceden 

belirlenmiĢ bir kural kitabına göre hareket ederler. HiyerarĢik kültür, büyük 

ölçekli ve karmaĢık yapıya sahip örgütlerde etkili olabilir. Bu kültür tipi, örgütün 

iĢ süreçlerinin ve karar alma süreçlerinin daha verimli bir Ģekilde yürütülmesini 

sağlayabilir. Ancak, çalıĢanların katılımını ve inovasyonu teĢvik etmek için 

yeterli alanı bırakmamak gibi bazı dezavantajları da vardır. HiyerarĢik kültür, 

örgütlerin karar verme süreçlerinde yavaĢlığa ve esnekliğin azalmasına neden 

olabilir.
186

 

- Adokratik kültürü, dıĢa dönük ve değiĢim odaklı bir kültürdür. Bu 

kültürde, örgüt, hızlı karar alma ve değiĢime uyum sağlama yeteneği ile tanınır. 

ÇalıĢanlar, yenilikçi fikirlere açık ve değiĢime karĢı esnektirler. Bu kültür tipinde, 

örgütün liderleri, özgürlük ve yaratıcılık için çalıĢanları teĢvik ederler ve karar 

alma sürecinde çalıĢanların fikirleri dikkate alınır. Bu kültür tipinde, çalıĢanların 

özgürlüğü ve inovasyonu teĢvik edilir, böylece örgüt hızlı ve etkili bir Ģekilde 
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değiĢebilir. Adokratik kültür, hızlı hareket eden ve yenilikçi bir örgüt oluĢturmak 

isteyen giriĢimci Ģirketler için etkili olabilir.
187

 

- Pazar kültürü, dıĢa dönük ve rekabetçi bir kültürdür. Bu kültürde, örgütün 

baĢarısı, piyasa Ģartlarına uyum sağlayabilme ve rakiplerini yenme kabiliyeti ile 

ölçülür. Bu kültür tipinde, örgüt, müĢteri ihtiyaçlarına odaklanır ve müĢterilerin 

beklentilerini karĢılamak için hızlı bir Ģekilde hareket eder. Rekabet, çalıĢanları 

motive eder ve örgütün büyümesini sağlar. Pazar kültürü, özellikle Ģirketlerin 

müĢterilerle doğrudan etkileĢim içinde olduğu sektörlerde, örneğin perakende ve 

hizmet sektörlerinde etkilidir. Ancak, bu kültür tipi, çalıĢanların aralarındaki 

iĢbirliğini ve paylaĢılan bir vizyonu geliĢtirme konusunda zorlanabilecekleri için 

örgüt içi birlikteliği azaltabilir. Pazar kültürü, ayrıca, müĢteri ihtiyaçlarına 

odaklanmak, çalıĢanları ve diğer örgütlerle rekabet etmek için gereken kaynakları 

almak için diğer örgütlerle iĢbirliği yapma konusunda da isteksizlik yaratabilir.
188

 

b. Denison ve Mishra’nın Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Denison, örgüt kültürü konusunda önemli çalıĢmalara imza atmıĢ bir 

araĢtırmacıdır. Daniel R. Denison, örgütlerin performansıyla iliĢkilendirilebilen 

dört temel örgüt kültürü boyutunu tanımlayan bir model geliĢtirmiĢtir. Bu model, 

"Denison Organizational Culture Modeli" olarak da bilinir. Denison 

Organizational Culture Modeli, örgüt kültürünü ölçmek ve anlamak için dört 

temel boyutu kullanır: 

- Katılım, örgüt kültürü açısından önemli bir boyuttur. Katılım, örgütün 

çalıĢanlarına ne kadar katılım fırsatı ve özerklik sağladığını ifade eder. Bu boyut, 

çalıĢanların karar verme süreçlerine katıldığı, sorumluluk aldığı ve örgüt içinde 

etkili bir Ģekilde yer aldığı bir kültürü vurgular. Katılım, çalıĢanların örgüte olan 

bağlılıklarını, motivasyonlarını ve performanslarını etkileyebilir. Yüksek katılım, 

çalıĢanların iĢlerine ve örgütlerine daha fazla bağlılık göstermelerini teĢvik 

edebilirken, düĢük katılım çalıĢanların motivasyonunu düĢürebilir ve 

performanslarını olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle, birçok örgüt, katılımı teĢvik 
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eden ve çalıĢanların seslerini duyurabilecekleri bir kültür oluĢturmaya 

çalıĢmaktadır.
189

 

- Uyum, örgüt kültürü açısından önemli bir boyuttur. Uyum, örgütün iç 

tutarlılık ve bütünlüğüne odaklanır. Bu boyut, örgütün değerleri, normları ve 

standartlarına ne kadar sadık olduğunu ifade eder. Örgütün istikrarını ve 

tutarlılığını sağlamada önemli bir role sahiptir. Yüksek uyum, çalıĢanların 

örgütün değerlerini paylaĢmasını ve birlikte çalıĢmasını teĢvik ederken, düĢük 

uyum, örgüt içinde çatıĢmalara ve tutarsızlıklara neden olabilir. Örgütler, uyumu 

artırmak ve çalıĢanların ortak bir kültürü benimsemesini sağlamak için değerleri 

vurgulayan politikalar ve süreçler geliĢtirebilirler.
190

 

- Misyon, dıĢ çevreye hizmet veren örgütler için misyonun önemi büyüktür. 

Hızlı değiĢimlere ayak uydurma gerekliliği, bu örgütlerin stratejik kararlarını ve 

hedeflerini net bir Ģekilde belirlemelerini gerektirir. BaĢarılı örgütler, açık bir 

amaç ve yön belirleyerek bugünkü hedeflerini gelecekteki geliĢmelere uyumlu bir 

Ģekilde Ģekillendirirler. Bu yaklaĢım, örgütün rekabet avantajı sağlamasını ve 

intihale girmeye ihtiyaç duymamasını sağlar. Misyonun önemi, örgüt 

çalıĢanlarının bir araya gelerek ortak bir vizyonu paylaĢmalarını sağlamaktadır. 

Aynı zamanda, örgütün stratejik kararlarını yönlendirir ve sürdürülebilir baĢarı 

için bir yol haritası oluĢturur. Misyon, dıĢ çevredeki hızlı değiĢimlere uyum 

sağlama sürecinde örgüte rehberlik eder. BaĢarılı örgütler, gelecekteki değiĢimleri 

göz önünde bulundurarak hedeflerini belirler ve böylece sürekli bir baĢarı elde 

ederler. Bu yaklaĢım sayesinde, intihale girmek gibi gereksiz risklerden kaçınırlar 

ve örgüt istikrarını korurlar.
191
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- Uyarlanabilirlik, örgütün çevresel değiĢimlere ve zorluklara nasıl tepki 

verdiğini ifade eder. Örgütün yeniliklere açık olması, hızlı kararlar alabilmesi ve 

değiĢen pazar koĢullarına uyum sağlayabilmesi önemlidir.
192

 

c. Kano’nun Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Kano'nun örgüt kültürü sınıflandırması, farklı örgüt kültürü tiplerinin 

örgütlerin performansı üzerindeki etkisini analiz etmektedir. Kano'ya göre, her bir 

kültür tipi farklı avantajlar ve zorluklar sunar ve örgütün baĢarısı üzerinde farklı 

etkileri vardır. Kano, her bir kültür tipinin avantajlarını ve zorluklarını 

vurgularken, hiçbir kültür tipini mutlak olarak iyi veya kötü olarak 

değerlendirmez. Önemli olan, bir örgütün kendi hedeflerine, pazar koĢullarına ve 

çalıĢanların ihtiyaçlarına uygun olan bir kültürü benimsemesidir. Bu 

sınıflandırma, örgütlerin kendi kültürel yapılarını değerlendirmelerine ve 

gerektiğinde değiĢiklik yapmalarına yardımcı olur. ĠĢte Kano'nun örgüt kültürü 

sınıflandırması: 

- Dinamik kültür modeli, örgütlerde değiĢime ve yeniliğe açık bir kültürün 

önemini vurgulayan bir yaklaĢımdır. Bu model, örgütün hızlı değiĢimlere uyum 

sağlayabilmesi, inovasyonu teĢvik etmesi ve çalıĢanların katılımını önemsemesi 

gerektiğini ifade eder. Dinamik kültür modelini benimseyen örgütler, rekabet 

güçlerini artırabilir ve sürdürülebilir baĢarı elde edebilirler. Bu modelde iletiĢim, 

iĢ birliği ve takım çalıĢması önemli bir rol oynar. Ayrıca, liderlerin değiĢimi 

teĢvik etmeleri ve çalıĢanların yaratıcılığını ortaya çıkarmaları, örgütün 

inovasyon yeteneğini güçlendirir. Dinamik Kültür modeli, örgütlerin değiĢen 

pazar koĢullarına hızlı bir Ģekilde uyum sağlamasını ve sürekli olarak 

geliĢmelerini sağlar. 
193

 

- Lideri izleme ve dinamik kültür modeli, örgütlerde liderin etkisini ve 

liderin vizyonunu takip eden bir kültürün önemini vurgulayan bir yaklaĢımdır. Bu 

modelde lider, güvenilirlik, yetkinlik ve ilham verme gibi özelliklere sahip 

olmalıdır. ÇalıĢanlar lideri takip eder, liderin belirlediği hedeflere yönelir ve 

liderin etkisi altında hareket eder. ĠletiĢim lider ve çalıĢanlar arasında yoğun bir 
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etkileĢime dayanır. Lideri izleme ve dinamik kültür modelini benimseyen 

örgütler, liderin vizyonu ve etkisiyle güçlü bir Ģekilde yönlendirilir ve baĢarıya 

ulaĢma Ģansını artırır. 
194

 

- Bürokratik kültür modeli, kuralların, prosedürlerin ve hiyerarĢinin ön 

planda olduğu bir kültürdür. Örgütlerde kesin bir yapı ve iĢleyiĢ vardır. Kararlar 

genellikle üst düzey yöneticiler tarafından alınır ve çalıĢanlar belirlenmiĢ rollerde 

görev yapar. ĠletiĢim çoğunlukla yukarıdan aĢağıya doğru gerçekleĢir ve katılım 

düzeyi sınırlı olabilir. 
195

 

- Durağan kültür modeli, değiĢime karĢı direnç gösteren ve mevcut durumu 

korumaya odaklanan bir kültürdür. Örgütlerin rutin iĢleyiĢi ve stabilite önemlidir. 

DeğiĢimler genellikle isteksizlikle karĢılanır ve yeni fikirlere açık olunmaz. 

ĠletiĢim genellikle geleneksel ve kısıtlıdır ve inovasyon azdır. 
196

 

- Lider ve durağan kültür modeli, güçlü lider figürünün ve durağan bir 

kültürün hâkim olduğu bir durumu ifade eder. Bu kültürde liderler otoriter bir rol 

oynar, kararları tek baĢlarına alır ve çalıĢanlar bu kararlara uyar. ĠletiĢim 

genellikle tek yönlüdür ve çalıĢanların katılımı ve fikirlerinin paylaĢılması sınırlı 

olabilir. 
197

 

d. Hofstede’nin Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Geert Hofstede tarafından geliĢtirilen bir modeldir ve örgütlerin kültürel 

farklılıklarını anlamak için kullanılır. Bu sınıflandırma, örgüt kültürünü analiz 

etmek ve belirli boyutlar üzerinden değerlendirmek amacıyla beĢ temel boyut 

içerir: güç uzaklığı, bireysellik ve toplulukçuluk, maskülenlik ve feminenlik, 

belirsizlikten kaçınma, uzun vadeli ve kısa vadeli odak. Her bir boyut, örgütler 

arasında farklı kültürel değerlerin ve davranıĢ kalıplarının bulunduğunu gösterir. 

Bu model, örgütlerin kültürel çeĢitliliği anlamalarına ve kültürlerini 
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yönetmelerine yardımcı olur. Hofstede'nin örgüt kültürü sınıflandırması aĢağıdaki 

gibi açıklanmaktadır: 

- Güç uzaklığı; Hofstede'nin örgüt kültürü sınıflandırmasında bir boyuttur. 

Bu boyut, örgüt içindeki güç ve otorite dağılımını ifade eder. Yüksek güç 

uzaklığına sahip bir kültürde, kararlar genellikle üst düzey yöneticiler tarafından 

alınırken, düĢük güç uzaklığına sahip bir kültürde karar süreçlerinde daha fazla 

katılım ve paylaĢımcılık görülür. Yüksek güç uzaklığına sahip bir örgüt 

kültüründe, liderlerin otoritesi güçlüdür ve kararlar tek taraflı olarak veril ir. Bu 

tür bir kültürde ast-üst iliĢkisi hiyerarĢik ve sıkıdır. ĠletiĢim genellikle üstlerden 

astlara doğru tek yönlüdür ve astların liderlere karĢı çıkması veya sorgulaması 

pek yaygın değildir. DüĢük güç uzaklığına sahip bir örgüt kültüründe ise 

liderlerin ve astların arasındaki güç ve otorite farkı daha azdır. Karar süreçlerinde 

astların görüĢlerine değer verilir ve katılım teĢvik edilir. ĠletiĢim daha açık ve iki 

yönlüdür, astlar liderlere karĢı daha fazla özgürlük ve eleĢtirel düĢünme yeteneği 

gösterir. Güç uzaklığı boyutu, örgütlerin yönetim tarzını, karar süreçlerini ve ast-

üst iliĢkilerini anlamak için önemlidir. Farklı kültürlerde güç uzaklığına verilen 

önem farklılık gösterebilir ve bu da örgüt kültürü ve liderlik tarzları üzerinde 

etkili olabilir.
198

 

- Bireysellik ve toplulukçuluk; Hofstede'nin örgüt kültürü 

sınıflandırmasında bir boyuttur. Bu boyut, örgüt kültüründe bireysel odaklılık ile 

toplum odaklılık arasındaki farkı ifade eder. Bireysellik odaklı bir örgüt 

kültüründe, bireylerin öncelikleri, ihtiyaçları ve hedefleri ön plandadır. Bireyler 

kendi baĢarılarını ve hedeflerini gerçekleĢtirmeye odaklanırken, rekabet ve 

bireysel baĢarı önemli değerlerdir. Bu tür bir kültürde, bireyler kendi 

yeteneklerini sergileme ve bireysel baĢarılarına odaklanma fırsatı bulurlar. 

ĠletiĢim daha bireysel bazlı olabilir. Toplulukçuluk odaklı bir örgüt kültüründe ise 

toplumun ihtiyaçları, iĢ birliği ve dayanıĢma önemlidir. Bireylerin kendilerini 

grup, ekip veya topluluğa ait hissetmeleri ve ortak hedeflere ulaĢma çabası vardır. 

Ekip çalıĢması, paylaĢımcılık ve destekleyici iliĢkiler bu tür bir kültürün temel 

özellikleridir. ĠletiĢimde daha fazla iĢ birliği ve grup odaklı bir yaklaĢım 

benimsenebilir. Bireysellik ve toplulukçuluk boyutu, örgütlerin kültürel 
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değerlerini ve çalıĢma tarzlarını anlamak için önemlidir. Farklı kültürlerde 

bireysellik ve toplulukçuluk arasında vurgu farklılık gösterebilir ve bu da örgüt 

kültürü, liderlik tarzları ve çalıĢanların motivasyonu üzerinde etkili olabilir.
199

 

- Maskülenlik ve feminenlik; Hofstede'nin örgüt kültürü sınıflandırmasında 

bir boyuttur. Bu boyut, örgüt kültüründe cinsiyet rolleri ve değerler arasındaki 

farkı ifade eder. Maskülenlik odaklı bir örgüt kültüründe, rekabet, baĢarı, güç ve 

maddi kazanç gibi tipik olarak "maskülen" olarak kabul edilen özellikler ön 

plandadır. Bu tür bir kültürde, iĢ performansı ve baĢarıya odaklanılırken, 

rekabetçilik ve liderlik gücü önemli değerlerdir. ĠletiĢimde daha doğrudan, hedef 

odaklı ve rekabetçi bir yaklaĢım benimsenebilir. Feminenlik odaklı bir örgüt 

kültüründe ise iĢ birliği, empati, yaĢam kalitesi, insan iliĢkileri ve toplumsal refah 

gibi tipik olarak "feminen" olarak kabul edilen özellikler ön plandadır. Bu tür bir 

kültürde, iĢ hayatı ile kiĢisel yaĢam arasında denge önemsenir, çalıĢanların 

ihtiyaçları ve refahı dikkate alınır. ĠletiĢimde daha duygusal, destekleyici ve 

iĢbirlikçi bir yaklaĢım benimsenebilir. Maskülenlik ve feminenlik boyutu, 

örgütlerin kültürel değerlerini, cinsiyet rollerini ve iĢ ortamındaki dengeyi 

anlamak için önemlidir. Farklı kültürlerde maskülenlik ve feminenlik arasında 

vurgu farklılık gösterebilir ve bu da örgüt kültürü, liderlik tarzları ve çalıĢanların 

motivasyonu üzerinde etkili olabilir.
200

 

- Belirsizlikten kaçınma; Hofstede'nin örgüt kültürü sınıflandırmasında bir 

boyuttur. Bu boyut, örgüt kültüründe belirsizlikle baĢa çıkma yaklaĢımını ifade 

eder. Yüksek belirsizlikten kaçınma odaklı bir örgüt kültüründe, belirsizlikten 

rahatsız olunur ve riskten kaçınılır. Bu tür bir kültürde örgütler daha fazla 

kurallara, prosedürlere ve kontrol mekanizmalarına baĢvurabilir. ĠĢlerin belirli ve 

önceden planlanmıĢ olması, tahmin edilebilirlik ve güvenlik önemli değerlerdir. 

ĠletiĢimde daha fazla ayrıntı, talimat ve doğruluk beklenir. DüĢük belirsizlikten 

kaçınma odaklı bir örgüt kültüründe ise belirsizlik ve risk daha fazla kabul edilir. 

Bu tür bir kültürde, değiĢime ve yeniliklere açıklık vardır. Esneklik, yaratıcılık ve 

giriĢimcilik önemli değerlerdir. ĠletiĢimde daha genel yönlendirme, serbestlik ve 

esneklik beklenir. Belirsizlikten kaçınma boyutu, örgütlerin risk yönetimi, karar 
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süreçleri ve değiĢime tepki verme Ģekillerini anlamak için önemlidir. Farklı 

kültürlerde belirsizlikten kaçınma derecesi farklılık gösterebilir ve bu da örgüt 

kültürü, liderlik tarzları ve iĢ süreçlerini etkileyebilir.
201

 

e. Deal ve Kennedy’nin Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Deal ve Kennedy'nin örgüt kültürü sınıflandırması, örgütlerin kültürel 

yapılarını ve değerlerini dört temel kültür tipine ayırarak tanımlar. Örgütlerin 

kültürel yapılarını ve iĢleyiĢlerini anlamak ve analiz etmek için kullanılan bir 

modeldir. Her bir kültür tipi, farklı özelliklere, değerlere ve liderlik tarzlarına 

sahiptir. Bu sınıflandırma, örgütlerin kendi kültürlerini değerlendirmelerine ve 

gerektiğinde değiĢiklik yapmalarına yardımcı olabilir. Örgüt kültürünün bu tipleri 

aĢağıdaki çizelgede verilmiĢtir. 

Çizelge 3. Çevre-Stratejik Kararlar ve Dört DeğiĢik Tip Kültür 

 Hızlı YavaĢ 

Yüksek Risk 

Kararları 
Sert erkek, maço kültürü: 
Yapı, Kozmetik, Film, Reklam 

sektörleri… 

Bahis-Ġddia kültürü: 
Havacılık, uzay, Ar-ge, 

yenilik projeleri, sermaye 

yoğun projeler… 

DüĢük Risk Kararları Sıkı çalıĢ, sert oyna kültürü: 
Moda, pazarlama, tüketici 

ürünleri, elektronik sektörler… 

Süreç kültürü: Hükümet, 

kamu hizmetleri, sigorta, 

finansal hizmetler… 

Kaynak: Çağlar Tanyeli, “Örgüt Kültürü Ġçinde Cinsiyet Ayrımcılığı 

Algılamasının Kadın Kariyeri Üzerine Etkileri: Kavramsal ve Uygulamalı Bir 

AraĢtırma”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Konya, 2008, s.13. 

Deal ve Kennedy örgüt kültürünü geribildirim, hız ve risk düzeyi için 

oluĢabilecek alternatiflere göre dört tipte incelemiĢtir, aĢağıdaki gibi 

açıklanmaktadır:
202

 

- Sert Erkek/Maço Kültürü: Kültürel yapıların hâkim olduğu örgütsel 

yapılar genellikle hızlı geri bildirim almayı sağlayan bir yapısal özellik taĢır . Bu 

özellik karar alma süreçlerinin hızlı bir Ģekilde gerçekleĢmesini ve sonuçlarının 

hızla değerlendirilmesini, karar alma süreçlerini hızlandırırken aynı zamanda 

riski de arttırabilir. Dolayısıyla bu tür örgütsel yapıların etkili bir karar alma 
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süreci için iyi bir bilgi akıĢı ve iletiĢim mekanizmalarına sahip olması önemlidir. 

Bu kültürde yüksek risk alma, büyük kazanç potansiyeli ve fikir çeĢitliliği gibi 

unsurlar değerlidir. Kültürel yapı, çalıĢma arkadaĢlarına fazla güvenmek yerine, 

daha dikkatli ve özgüvenli bir yaklaĢım benimsenmesi önerilir. 

- Sıkı ÇalıĢ/Sert Oyna Kültürü: Bu kültürel yapıdaki örgütlerde kararlar 

genellikle düĢük risk içerir, geri bildirim süreçleri hızlıdır. ÇalıĢanlar risk 

almaktan çekinir ve verilen kararların sonuçlarını hemen görmek isterler. BaĢarı 

hırsıyla motive olan çalıĢanlar ödüllendirilir. B u kültürde temel amaç sürekli 

olarak sıkı çalıĢmak ve bu yolla baĢarılı olmaktır. 

- Bahis/Ġddia Kültürü: Bu örgütsel kültür, geniĢ çapta yatırım yapan, 

büyük riskler alan ve stratejilerinin sonuçları hakkında hemen bilgi sahibi 

olunmayan örgütlerde görülür. Kararlar yavaĢ bir tempoda alınır ve üstten aĢağıya 

iletilir. Bu kültürel yapıya sahip örgütlerde her Ģey çok yavaĢ ilerler. Bu tür 

yapılar, kısa dönem dalgalanmaları ve nakit akıĢı sorunlarına karĢı savunmasız 

olabilir. 

- Süreç Kültürü: Bu kültürün hâkim olduğu örgütsel yapılar, genellikle 

kararların düĢük risk içerdiği yapılar olarak bilinir. Kararların etkinliği ve baĢarısı 

hakkında hemen hemen hiç geri bildirim bulunmaz. Korumacılık ve dikkat, geri 

bildirim eksikliğine karĢı normal tepkiler olarak görülür. Bu tür yapılar, süreç 

kültürünün tipik özelliklerini yansıtır ve genellikle bürokrasinin etkilerini 

gösterir. 

f. Schein’in Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Schein‟e göre örgüt kültürü, örgüt üyelerinin, dıĢ adaptasyon ve iç 

bütünleĢme sorunlarıyla baĢa çıkmayı öğrenirken icat ettiği ve geliĢtirdiği temel 

varsayım modelidir. Bu temel varsayım modeli ortak kabul edilen değerlere 

dönüĢtüğünde, yeni örgüt üyelerinin söz konusu problemlerle ilgili algılarının, 

düĢüncelerinin ve duygularının doğru Ģekilde öğretileceği kabul edilir. Değerlerin 

kabul edilmesiyle birlikte bu değerlerin uygulanması objelerin ortaya çıkmasına 

neden olur ve genellikle fark edilmeden ve sorgulanmadan gerçekleĢir.  

- Artefaktlar ve gözlemlenebilir davranıĢlar; Edgar Schein'in örgüt kültürü 

sınıflandırmasının ilk seviyesini temsil eder. Bu seviye, örgüt kültürünün en dıĢ 

katmanını temsil eder. Bunlar, örgüt içinde gözlemlenebilen somut unsurlardır, 
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yani iĢyeri düzeni, semboller, ritüeller, dil, giyim tarzları ve diğer fiziksel 

özellikler. Bu gözlemlenebilir davranıĢlar, örgütün dıĢarıya yansıyan yüzüdür ve 

kültürel değerleri yansıtabilir, 
203

 

- PaylaĢılan inançlar ve değerler; örgüt kültürünün orta katmanını temsil 

eder. PaylaĢılan inançlar, örgüt üyeleri arasında benimsenen temel fikirler, 

değerler ve normlardır. Bu inançlar, örgütün misyonu, amaçları, etik değerleri ve 

çalıĢma prensipleri gibi unsurları kapsar. Bu seviyede kültür, genellikle örgütün 

içindeki sosyal etkileĢimler, iletiĢim ve liderlik tarzları yoluyla Ģekillenir.
204

 

- Temel varsayımlar ve düĢünce modelleri; örgüt kültürünün en derin 

katmanını temsil eder. Temel varsayımlar ve düĢünce modelleri, örgüt üyelerinin 

bilinçaltında yer alan ve kültürel değerlerin temelini oluĢturan kabul edilmiĢ 

gerçeklerdir. Bu varsayımlar, örgütün dünya görüĢü, insan doğası ve iĢ süreçleri 

hakkındaki temel inançlardır. Bu seviyedeki kültürel unsurlar genellikle sezgisel 

olarak kabul edilir ve sorgulanmaz.
205

 

g. Ouchi’nin Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Quchi tarafından geliĢtirilen örgüt kültürü ve performans arasındaki iliĢkiyi 

ortaya çıkarmak için dört özellik tanımlamıĢtır. Bu özellikler örgüt üyelerinin 

ilgisi, iletiĢimin yoğunluğu, uyum ve misyonun algılanmasıdır. Bu özellikler 

örgüt kültürünün etkinliği üzerinde önemli bir role sahiptir Ġlgisi yüksek olan 

örgüt üyeleri, iĢlerine daha bağlı ve motive olurlar. ĠletiĢimin yoğunluğu, bilgi 

akıĢını sağlar ve iĢbirliğine teĢvik eder. Uyum, ortak değerler ve normlar üzerine 

kurulmuĢ bir ortamda çalıĢmayı destekler. Misyonun algılanası ise örgütün 

amaçlarına bağlılık ve anlayıĢı güçlendirir. Bu Ģekilde örgüt kültürü ve etkinlik 

arasındaki iliĢki önem kazanır ve baĢarılı bir performans için kritik bir faktör 

haline gelir. 
206
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Quchi, örgüt kültürü konusunda yaptığı çalıĢmalarda Amerikan tipi yönetim 

modeli (A Modeli) ile Japon tipi yönetim modeli (J Modeli) arasında bir 

karĢılaĢtırma yapmıĢ ve sonuç olarak “Z Teorisi” olarak adlandırılan yeni bir 

yönetim modeli geliĢtirmiĢtir. Bu modelde Quchi Japon yönetim yaklaĢımının 

bazı özelliklerini benimsemiĢtir.
207

 

Quchi‟nin analizlerinde, iĢgörenlere bağlılık, değerlendirme, kariyer 

geliĢimi, kontrol veya denetim, karar verme, sorumluluk ve çalıĢanlara ilgi gibi 

yedi temel noktaya odaklandığı görülmektedir. Bu unsurları kullanarak farlı örgüt 

gruplarını karĢılaĢtırmıĢ ve örgüt kültürlerinde değiĢim yaĢanabilecek unsurları 

belirlemiĢtir.
208

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 2. Amerikan Tarzına UyarlanmıĢ Z Tipi Yönetim YaklaĢımının Japon ve 

Amerikan Yönetim Tarzlarıyla KarĢılaĢtırılması. 

Kaynak: Burcu Akdeniz, age., s.71. 

Quchi‟nin bu yaklaĢımı, örgütlerin insan kaynakları yönetimi ve örgüt 

kültürü üzerinde odaklanarak verimliliklerini arttırmalarını sağlayabilir. 

DeğiĢimler ile çalıĢanların kendilerini daha değerli hissetmelerini, örgütsel 
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A TĠPĠ ÖRGÜT 

- Kısa dönemli istihdam 

-Hızlı değerlendirme ve terfi 

-UzmanlaĢmıĢ kariyer yolları 

- Açık kontrol mekanizmaları 

- Bireysel karar verme 

- Bireysel sorumluluk 

- BölünmüĢ iliĢkiler (katı 

bürokratik yapı) 

J TĠPĠ ÖRGÜT 

- Hayat boyu istihdam 

- YavaĢ değerlendirme ve terfi 

- UzmanlaĢmıĢ kariyer yolları  

- Örtük kontrol mekanizmaları 

- Kolektif karar verme 

- Kolektif sorumluluk 

-Bütüncül iliĢkiler (yumuĢak 

bürokratik yapı) 

Z TĠPĠ ÖRGÜT 

- Uzun süre istihdam 

- YavaĢ değerlendirme ve terfi 

- DeğiĢken kariyer yolları 

- Dengeli kontrol mekanizmaları 

- Katılımcı karar verme 

-Bireysel güvene dayalı sorumluluk 

- Bütüncül iliĢkiler (yumuĢak 

bürokratik yapı) 
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bağlılıklarını arttırmayı ve örgütün baĢarısına daha fazla katkı sağlamalarına 

teĢvik edebilirler. 

h. Parsons’un Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Amerikalı psikolog Parsons, örgüt kültürü kavramını sosyal değerler 

üzerine inĢa ederek sistem yaklaĢımını ve sosyal sistemlerin karmaĢıklığını 

araĢtırmıĢtır. GeliĢtirdiği model dört temel iĢlevi olan uyum, amaca ulaĢma, 

bütünleĢme ve yasallık üzerine odaklanmaktadır. Bunlar aĢağıdaki gibi 

açıklanmaktadır:
209

 

- Uyum, bir Ģeye ya da duruma baĢarılı Ģekilde uyum sağlayabilmek için 

öncelikle sosyal sistem çevresinin tanınması gerekmekte ve çevresel değiĢimlerin 

anlaĢılması önem taĢımaktadır. Bu doğrultuda gerekli uyum sağlanmalıdır.  

- Amaca ulaĢma, Önceden belirlenen hedefleri gerçekleĢtirerek baĢarı elde 

etme sürecidir. 

- BütünleĢme, sistem alt sistemleri ve parçaları arasında eĢgüdüm ve uyum 

sağlama amacını taĢır. BütünleĢme, farklı bileĢenlerin uyum içinde çalıĢmasıyla 

sistemin etkin bir Ģekilde iĢlemesini sağlar. 

- Yasallık, içinde bulunulan çevre ve kendi sistemi tarafından kabul 

edilmenin sağlanmasıdır. Bir örgütün veya sosyal sisteminki, dıĢ çevre ve 

paydaĢlarından kaynaklanan yasallığını koruması ve sürdürmesi önemlidir.  

Parsons‟a göre her sosyal sistemin bu iĢlevlere sahip olması gerekmekte ve 

her sistemin üstünde ve altında iliĢkide olduğu sistemler bulunmaktadır. Bu 

sistemler sosyal açıdan uyumlu ve bütünleĢik olmalıdır. Modelde tanımlanan 

iĢlevleri yerine getirebilmek için kültürel değerler sekiz farklı baĢlık altında 

sınıflandırılmaktadır.
210

 Bu değerler aĢağıdaki gibi açıklanmaktadır:
211

 

- Teknik; bu değer teknoloji ve pratik bilgiye önem veren, verimlilik ve 

etkinlik odaklı bir kültürel değeri ifade eder. 
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- Ekonomik; Bu değer üretim, tüketim ve kaynak dağılımıyla ilgili 

ekonomik etkinlikleri vurgular. Karar verme süreçlerinde ekonomik faktörlerin 

dikkate alınmasını sağlar. 

- Sosyal; bu değer insan iliĢkileri, eĢitlik, yardımlaĢma, paylaĢma gibi 

sosyal bağları güçlendirmeyi hedefler. Toplumsal düzene ve sosyal adalet ilkesine 

odaklanır. 

-Psikolojik; bu değer bireylerin duygusal ve zihinsel ihtiyaçlarını 

karĢılamaya yönelik olarak bireysel refah, mutluluk, motivasyon ve psikolojik 

sağlık gibi unsurları kapsar. 

- Politik; bu değer yönetim, yönetiĢim, siyaset ve karar alma süreçlerini 

etkileyen değerlerdir. Demokrasi, özgürlük, adalet gibi politik ilkeleri temel alır.  

- Estetik; bu değer güzellik, yaratıcılık, estetik zevk ve sanatsal ifadeyi 

vurgular. Sanat, tasarım ve estetik deneyimlerin önemini yansıtır. 

- Ahlaki; bu değer etik, dürüstlük, sorumluluk, adalet ve doğruluk gibi 

ahlaki prensipleri öne çıkarır. Etik değerlerin rehberlik ettiği davranıĢlara teĢvik 

eder. 

- Dini; bu değer dini inançlar, ritüeller ve değerler sistemi üzerinde 

odaklanır. Dinin öğretileri, inanç sistemleri ve manevi değerlerin rolünü vurgular.  

Bu sekiz kültürel değer, toplumsal sistemlerde birbirleriyle etkileĢim 

halinde bulunur ve sosyal düzenin sürdürülmesine katkıda bulunmasında kritik 

bir önem sahiptir. 

i. Kets De Vries ve Miller’in Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Kets De Vries ve Miller, 1986 yılında nörotik durumlara sahip yöneticilerin 

nasıl nörotik kurumlara neden olduğunu incelemiĢtir. Nörotik kurum, nörotik kiĢi 

kavramıyla benzer anlama gelmektedir. Nörotik kiĢiler aĢırı psikolojil eğilimler 

gösteririken, nörotik kurumlar da benzer eğilimlere sahip olabilir. Tüm 

yöneticiler nörotik eğilimler göstermez ve tüm kurumlar nörotik kurum olarak 
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kabul edilmez.
212

 Kets De Vries ve Miller örgüt kültürü modeli aĢağıdaki gibi 

açıklanmaktadır:
213

 

- Karizmatik kültür; bireysellik, üst düzey yönetim tarafından özellikler 

abartılı bir Ģekilde sergilenir. Yöneticiler, örgüt dıĢında tanınma ihtiyacı 

hissedebilir ve dikkat çekmeyi arzular. Karar alma süreçleri örgütün kapasitesi ve 

çevrenin Ģartlarına dikkatli bir analiz yapmadan, daha çok tahminlere ve sezgilere 

dayanabilir. Bu kültür tipinde liderlerin kiĢisel vizyonu ve karizması, örgütün 

yönlendirilmesinde büyük bir etkiye sahiptir. Karizmatik liderler, çalıĢanları 

etkileme ve motive etme yetenekleriyle tanınırlar. Bu kültür tipi karizmatik 

liderin güçlü etkisi ve liderlik tarzının örgütün kültürel yapısını Ģekillendirdiği bir 

ortamı ifade eder. 

- Paranoid kültür; bu kültürlerde öne çıkan unsur güvensizlik, Ģüphe ve 

düĢman tanımlamalarıdır. Yöneticiler ve çalıĢanlar arasında güvensizlik, Ģüphe ve 

korku hissi yaygın olabilir. Ġnsanlar sürekli olarak baĢkalarının niyetlerini 

sorgular ve sürekli bir tehdit algısı içinde yaĢarlar. ĠletiĢim zorlaĢabilir, bilgi akıĢı 

engellenebilir ve iĢbirliği kültürü olumsuz etkilenebilir. Yöneticiler genellikle 

kontrolü sıkı tutmaya çalıĢır ve sürekli bir denetim arayıĢı içinde olabilirler. Bu 

kültür tipinde karar alma süreçleri güvensizlik ve Ģüphe temelinde Ģekillenebilir 

ve risk alma cesareti azabilir. 

- Çekingen kültür; yöneticiler örgütlerini rutin girdilere bağımlı basit bir 

makine gibi algılarlar. Yöneticiler güçsüzlük ve etkisizlik hissiyle olayları kontrol 

edebileceklerine inanmazlar, genellikle değiĢime direnç gösterir ve risk almaktan 

kaçınırlar. Karar alma süreçleri genellikle uzun ve karmaĢık olabilir çünkü 

yöneticiler kararlarını alırken güvenlik ve konforun sınırlarını korumaya 

çalıĢırlar. Ġnovasyon ve giriĢimcilik teĢvik edilmez ve inisiyatif genellikle 

sınırlıdır. 

- Ġhtiyatlı kültürler; lider olarak sorumluluklarını terk eden ve kayıtsız 

kiĢiliklere sahip yöneticilerin örgütten geri çekilmeleri sonucunda ortaya çıkar. 

Koordinasyon problemleri sıkça yaĢanabilir ve bölümler arası rekabet artabilir. 

Yöneticilerin stratejik kararsızlığı ve isteksizliği nedeniyle örgütün hedefleri ve 
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yönü belirsizleĢebilir. Bu kültürde liderler genellikle sorumluluktan kaçınır, risk 

almaktan kaçınır ve daha temkinli bir yaklaĢım benimserler. Bu durum, 

inovasyon ve değiĢim çabalarını engelleyebilir ve örgütün geliĢimi ve büyümesini 

sınırlayabilir. Örgüt içinde kararlar genellikle yavaĢ alınır ve değiĢikliklerin 

gerçekleĢtirilmesi zorlaĢır. 

- Bürokratik kültürler; kiĢisel iliĢkilerden soyutlanmıĢ katı bir kültürdür. 

Yöneticilerin dıĢ çevre, uygulamalar ve insanlar üzerinde kontrol arzusu öne 

çıkar. ĠĢler genellikle standart prosedürlere ve kurallara göre yapılır, hiyerarĢi ve 

formalite büyük önem taĢır. Karar alma süreçleri sıklıkla katı ve merkezci bir 

yapıya sahiptir. Yöneticiler, görevlerini titizlikle yerine getirmeye odaklanırken, 

inovasyon ve yaratıcılığın teĢvik edilmediği bir ortam oluĢabilir. Bu kültür 

tipinde iletiĢim genellikle yukarıdan aĢağıya doğru akar ve çoğu zaman hiyerarĢik 

engellerle sınırlanır. Bürokratik kültürlerde değiĢime uyum sağlamak ve esneklik 

göstermek zor olabilir çünkü kurallar ve prosedürler değiĢikliklere direnç 

gösterebilir. 

Bu model, yöneticilerin ve çalıĢanların örgüt kültürünün belirli yönlerini 

anlamalarına ve yönetim yaklaĢımlarını buna göre Ģekillendirmelerine yardımcı 

olur. Her kültür tipi belirli özellikleri temsil ettiği için yöneticiler örgütün 

kültürel yapısını dikkate alarak daha etkili liderlik yapabilir ve örgütlerde olumlu 

değiĢiklikler sağlayabilir. 

j. Handy’nin Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Handy örgüt kültürünü çalıĢanların davranıĢlarını, düĢüncelerini ve 

değerlerini Ģekillendiren normlar sistemidir. Bu model örgüt kültürü tipleri 

aĢağıdaki Ģekilde açıklanmaktadır:
214

 

- Rol (Apollo) kültürü; iĢ ve yönetim süreçlerinde akıl ve mantık 

çerçevesinde hareket eden ve bu değerlere önem veren örgüt kültürüdür. 

- Görev (Athena) kültürü; takım çalıĢmasının ve birlikte hareket etmenin ön 

planda olduğu, ben yerine biz duygusunun hâkim olduğu örgüt kültürüdür. 
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- Güç (Zeus) kültürü; liderin örgüt içinde en güçlü kiĢi olduğu, değiĢim ve 

geliĢmelerin esnek süreçlerle liderin kontrolünde olduğu örgüt kültürüdür.  

- KiĢi (Dionysus) kültürü; bireylerin ön planda olduğu ve bireysel 

baĢarıların vurgulandığı örgüt kültürüdür. 

Bu model farklı örgüt tiplerini tanımlayarak her birinin özelliklerini ve 

amaçlarını vurgulamaktadır. Örgüt kültürlerini anlamak ve yönetmek için 

kullanılabilecek bir önemli modeldir. 

k.  Peters ve Waterman’ın Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Peters ve Waterman 1982 yılında yayımladıkları “Mükemmel ġirketler” adlı 

eserleriyle ünlenen bir yazardır. Bu kitapta iĢletmelerin baĢarılı olmalarını 

sağlayan faktörleri inceleyerek örgütlerin baĢarı sırlarını araĢtırmıĢlar ve 

hazırladıkları kitaba “Mükemmelliği AraĢtırma” adını vermiĢlerdir. 
215

 Bu eserde 

örgütlerin baĢarısı sekiz özellik ile açıklanmıĢtır. Bu özellikler aĢağıda 

açıklanmıĢtır:
216

 

- Eylemden yana olmak: Bu firmalar karar verme süreçlerinde analitik bir 

yaklaĢım sergilerken aynı zamanda hareket geçme konusunda da hızlıdırlar. 

Kararlarını alırken rakiplerinin öne geçme ihtimaline karĢı hızlı bir Ģekilde 

harekete geçme eğilimindedirler. 

- MüĢteriye yakın olmak: Bu firmalar iliĢki içinde oldukları ve hizmet 

sundukları kiĢilerle yakın iliĢkiler kurarlar. MüĢteri memnuniyeti bir istisna değil, 

temel bir gerekliliktir. Yenilikçi firmalarda en iyi ürün fikirleri genellikle 

müĢterilerden çıkarılma ilkesi benimsenir. Böylece herkes eyleme katılır ve 

müĢterilerin geri bildirimleri ve ihtiyaçları doğrultusunda sürekli geliĢim sağlanır. 

- Özerklik ve giriĢimciliği desteklemek: Mükemmel firmalar yenilikçi bir 

yaklaĢımla birlikte birçok lider ve giriĢimciyi bünyelerinde bulundururlar. Bu 

firmalarda çalıĢanlar risk alma cesaretine teĢvik edilir ve yeni giriĢimlere destek 

verilir. Özerklik, çalıĢanlara sorumluluk ve karar verme yetkisi verilmesini sağlar, 

böylece yaratıcılık ve giriĢimcilik potansiyeli ortaya çıkarılır. 
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- Ġnsanlar aracılığıyla verimlilik: Mükemmel firmalar, üretkenliği artırmada 

bireylere saygı göstermeyi önemserler. Bu Ģirketlerde çalıĢanlar, fikir kaynağı 

olarak değerlendirilir ve katkıları takdir edilir. 

- Değerlere dayalı yönetim: Mükemmel firmalarda yöneticiler sadece 

finans, teknoloji, yenilik gibi konularla değil her Ģeyle ve herkesle ilgilenirler. Bu 

örgütlerde çalıĢanlar, örgütün sahip olduğu değerleri davranıĢlarında rehber 

edinirler. Yöneticiler, değerlerin üzerinden iĢleri takip eder ve çalıĢanların bu 

değerlere uygun Ģekilde hareket etmelerine teĢvik ederler. 

- Kendi iĢine bağlı kalmak: Mükemmel firmalar, yapmadıkları iĢleri 

almazlar. Mükemmel performans sergilemelerinin nedeni, iyi bildikleri iĢlere 

odaklanmalarıdır. Bu firmalar, uzman oldukları alanlarda faaliyet göstererek etkin 

ve yüksek kaliteli hizmet sunmayı amaçlarlar. 

- Yalın bir örgüt yapısı ve az sayıda personelle çalıĢmak: Mükemmel 

firmalar basit bir yapıya sahiptir ve üst düzey yönetici sayıları sınırlıdır. Bu 

sayede firmalar daha az hiyerarĢi kademesiyle, sayıca az fakat nitelikli personel 

ile faaliyet gösterirler. Bu yapı, hızlı karar alma süreçlerine teĢvik eder, iletiĢimi 

kolaylaĢtırır ve esneklik sağlar. 

- Esnek ve dengeli denetim sistemlerini eĢzamanlı kullanmak: Mükemmel 

firmalar hem merkeziyetçi hem de değiĢkenlik gösterebilen bir denetim sistemini 

aynı anda uygular. Bu firmalar belirli süreçlerde ve standartlarda tutarlılık 

sağlamak için merkeziyetçi bir yaklaĢımı benimserken aynı zamanda değiĢen 

koĢullara hızlı bir Ģekilde uyum sağlayabilmek için esneklik gösterirler. Bu 

denetim sistemi iĢ süreçlerinin etkinliğini arttırmak, riskleri yönetmek ve 

yenilikçiliğe teĢvik etmek amacıyla kullanılır. 

Peters ve Waterman baĢarılı Ģirketlerin mükemmellik yolunda sahip olması 

gereken sekiz temel kültürel özelliği sırasıyla belirtmiĢlerdir. Bu temel özelliklere 

uyum Ģirketlerin baĢarılı olmaları ve uzun ömürlü olmaları açısından son derece 

önemlidir. Bu özellikler baĢarılı Ģirketlerin kültürel yapılarını Ģekillendirir ve 

Ģirkete özgü bir örgüt kültürü oluĢturulmasına yardımcı olur. 
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l. Schneider’in Örgüt Kültürü Sınıflandırması 

Örgüt kültürünün sınıflandırılması konusunda yapılan çalıĢmalardan biri de 

Schneider‟e aittir. Örgüt kültürü tipini kendi içinde dörde ayırmıĢtır. Bunlar 

kontrol kültürü, iĢbirliği kültürü, rekabet kültürü ve yetiĢtirme kültürüdür.  

- Kontrol kültürü, otorite ve güce sahip olma ihtiyacının baskın olduğu ve 

yöneticilerin örgüt içi iĢleyiĢte yüksek düzeyde etkiye sahip olduğu kültür tipidir. 

Bu kültür tipinde sıkı bir hiyerarĢik yapı ve bürokrasi anlayıĢı bulunur. Bu tür bir 

örgüt statünün korunması için gücü kullanır ve değiĢime direnç gösterir. Kontrol 

kültürü, belirsizliğe ve baĢarısızlığa tahammül etmekte zorlanır. Risk alma 

eğilimi neredeyse yok denecek kadar azdır.
217

 Kontrol kültürü, kısa vadeli 

sonuçlara odaklanırken yenilikçilik ve esneklik konularında zorlanabilir. Bu 

sınıflandırma örgütlerin farklı kültür tiplerini anlamak ve değerlendirmek için bir 

çerçeve sunmaktadır. 

- ĠĢbirliği kültürü, kontrol kültüründe olduğu gibi maddi gerçekliklere, fiili 

tecrübelere ve faydalılığa önem verir. Karar verme sürecinde daha çok insana 

yönelik, organik ve gayri resmi bir yaklaĢım benimser. ĠĢbirliği kültürü yardım 

kuruluĢları ve insan odaklı çalıĢan örgütler gibi bazı örgütler için uygun bir kültür 

tipi olarak kabul edilir.
218

 Bu tür örgütlerin çalıĢma prensipleri ve değerlerine 

uyumlu bir Ģekilde çalıĢanların motivasyonunu arttırabilir ve amaçlarına 

ulaĢmalarına yardımcı olabilir. 

- Rekabet kültürü, bir örgütte rekabetçi bir ortamın baskın olduğu ve 

çalıĢanların baĢarıyı elde etmek için birbirleriyle yarıĢtığı bir kültür tipidir. Bu 

kültürde, bireysel performans, baĢarı ve kiĢisel hedefler ön plandadır. ĠĢ yerinde 

rekabetin teĢvik edildiği ve performansın ödüllendirildiği bir atmosfer yaratılır. 

ÇalıĢanlar arasında rekabetin artması ve üstün performans göstermek için daha 

fazla çaba sarf edilmesi beklenir.
219

 Bu kültür tipinde baĢarıya odaklanılırken, 

iĢbirliği ve takım çalıĢması bazen ikinci planda kalabilir. Rekabet kültürü, bazı 

                                                 

217
 Turhan Erkmen, Örgüt Kültürü, Beta Yayınları, Ġstanbul, 2010, s.79. 

218
 Alaiddin KoĢar, “Örgüt Kültürü ve ĠĢyerinde DıĢlanma Arasındaki ĠliĢkinin Mersin 

Üniversitesi‟nde ÇalıĢanlar Üzerinde Ġncelenmesi”, (YayınlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi), Mersin 

Üniversitesi, Mersin, 2014, s.42. 
219

 ġehriban Aygün, “Örgüt Kültürü ve Örgütsel ĠletiĢim Arasındaki ĠliĢkide Sosyal Medyanın 

Aracılık Rolü: Anakent Belediyelerinde Bir Uygulama”, (YayınlanmamıĢ Doktora Tezi), Ġzmir 

Kâtip Çelebi Üniversitesi, Ġzmir, 2020, s.33. 
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sektörlerde özellikle satıĢ, pazarlama veya finans gibi rekabetin yoğun olduğu 

alanlarda daha sık görülür. 

- YetiĢtirme kültürü, bir örgütte çalıĢanların geliĢimi, eğitimi ve kariyer 

ilerlemesi üzerine odaklanan bir kültür tipidir. Bu kültürde, çalıĢanların 

yetenekleri keĢfedilir, potansiyelleri desteklenir ve onların profesyonel ve kiĢisel 

geliĢimleri teĢvik edilir. Eğitim, mentorluk ve koçluk programları gibi kaynaklar 

sağlanırken, performans geri bildirimleri ve performansa dayalı terfi fırsatları da 

önemli bir rol oynar. YetiĢtirme kültürü, çalıĢanların yeteneklerini maksimum 

düzeyde kullanmalarına ve potansiyellerini gerçekleĢtirmelerine yardımcı olmayı 

amaçlar. Örgüt, çalıĢanların uzun vadeli bağlılığını ve katkılarını sağlamak için 

kapsamlı bir yetenek yönetimi yaklaĢımı benimser.
220

 

 

  

                                                 

220
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V. Ġġ TATMĠNĠN ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA ETKĠSĠNDE ÖRGÜT 

KÜLTÜRÜNÜN ARACI ROLÜ ĠLE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMA 

A. AraĢtırmanın Amacı 

Literatür incelendiğinde yapılan araĢtırmaların çoğunda iĢ tatmini, örgütsel 

bağlılık ve örgüt kültürü değiĢkenlerinin incelendiği görülmektedir. Bu 

doğrultuda çalıĢmada örgüt içerisinde çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin örgüt 

kültürü aracılığıyla örgütsel bağlılığa nasıl etki ettiği araĢtırılmak istenmiĢtir. 

Katılımcıların yaĢ, cinsiyet, öğrenim durumu, medeni hal, toplam çalıĢma süresi, 

iĢ yerinde çalıĢma süreleri açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

incelenmektedir. 

B. AraĢtırmanın Veri Toplama Aracı 

ÇalıĢmada iki temel araĢtırma tekniğine baĢvurulmuĢtur: teorik araĢtırma ve 

uygulama. Teorik kısmında iĢ tatmini, örgüt, örgütsel bağlılık,  kültür, örgüt 

kültürü ve bunun gibi anahtar kelimeleri içeren kitap, dergi, yüksek lisans ve 

doktora tezleri taranarak gerekli bilgilere ulaĢılmıĢtır. Tez çalıĢmanın uygulama 

kısmı ise 302 kiĢi tarafından anketle değerlendirilmiĢtir. 

C. AraĢtırmada Kullanılan Ölçekler 

ÇalıĢmada iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü ölçekleri 

kullanılmıĢtır. 

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık ölçeği Yazıcı‟nın (2022:288-299) 

çalıĢmasındaki ölçekten alınmıĢtır. ĠĢ tatmini ölçeği 20 maddeden, örgütsel 

bağlılık 19 maddeden oluĢmaktadır. 

Örgüt kültürü ise Özkan‟ın (2022:226-227) çalıĢmasından alınmıĢtır. Bu 

ölçek 36 maddeden oluĢmaktadır. 
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D. AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırmaya konu olan iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü 

değiĢkenlerini içeren anket, kurumun çalıĢanları, iĢ ortakları ve çalıĢtıkları 

kurumlardaki bireyler üzerinde uygulanmıĢtır. Katılımcılar farklı birimlerde 

istihdam edilen kiĢilerdir ve gönüllülük esasına göre katılım sağlamıĢlardır. 

Rastgele seçilmiĢ olup çalıĢan ve yöneticilerden oluĢan toplam 302 katı lımcı 

olmakla birlikte 302 kullanılabilir veri elde edilmiĢtir. 

E. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evreni Ġstanbul ilinde bir tarım finansman Ģirketi ve 

faaliyetlerinde iliĢkili (çalıĢan, iĢ birliği içerisindeki banka, bayi ve kurumlar) 302 

kiĢiden oluĢmaktadır. 302 kiĢiye anket yönlendirilmiĢ 302 kiĢiden dönüĢ 

alınmıĢtır. Anketi doldurup gönderenlerden 159‟u kadın ve 143‟ü erkektir.  

F. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

AraĢtırma katılımcıların iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü 

düzeylerinin ölçülmesi ve bu kavramlar arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak üzere 

iliĢkisel modele göre tasarlanmıĢtır. Bu kapsamda hazırlanan teorik model 

aĢağıdadır; 
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ġekil 3. AraĢtırmanın Modeli 

H1: ĠĢ tatmininin örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H2: ĠĢ tatmini ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

H3: ĠĢ tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde örgüt kültürünün 

aracı rolü vardır. 

H4: ĠĢ tatmininin örgütsel bağlılık üzerinde pozitif bir etkisi vardır. 

H5: Örgütsel bağlılığın örgüt kültürü üzerinde anlamlı bir iliĢkisi vardır.  

H6: Örgütsel bağlılık, çalıĢanların performansını pozitif yönde 

etkilemektedir. 

H7: ĠĢ tatmini çalıĢanların örgütte kalma niyetini arttırıcı etkiye sahiptir.  

H8: ĠĢ tatmini, çalıĢanların örgüt kültürü ile değerlerinin uyumlu olması 

durumunda artar. 

H9: ĠĢ tatmini etkili ve açık iletiĢimin olduğu bir örgüt kültürü ile iliĢkilidir. 

H10: ĠĢ tatmini örgüt kültürü içerisinde adil ve etkili bir ödüllendirme 

sistemiyle iliĢkilidir. 

H11: ĠĢ tatmini, çalıĢanların motivasyonunu anlamlı düzeyde 

farklılaĢtırmaktadır. 

Aracı DeğiĢken: 

Örgüt Kültürü 

Bağımsız DeğiĢken: 

ĠĢ Tatmini 
C 

Bağımlı DeğiĢken: 

Örgütsel Bağlılık 
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G. AraĢtırma Verilerinin Analizi 

Tüm Veriler SPSS 22.0 paket programında analiz edildi. Sürekli verilerin 

gösterimi (ortalama, standart sapma) ile verildi. Verilerin normal dağılıma uyumu 

Shapiro-Wilk Testi ve çarpıklık basıklık katsayısı ile sınandı. Ortalamaları 

karĢılaĢtırmak için T test ve ANOVA, değiĢenler arasındaki iliĢkinin 

incelenmesinde Pearson Korelasyon testi kullanıldı. Bağımlı ve bağımsız 

değiĢkenler arasındaki etkinin incelenmesinde Regresyon analizi kullanıldı. 

Ġstatistiksel anlamlılık düzeyi 0,05 olarak belirlendi. Aracılık etkisinin ölçülmesi 

için Hayes tarafından geliĢtirilen HAYES Process eklentisi kullanıldı. 

1. ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Güvenirlik Analizi Sonuçları 

ĠĢ Tatmini Ölçeğine ĠliĢkin Güvenirlik Analizi Sonuçları Çizelge-4 da 

gösterilmiĢtir. 

Çizelge 4. ĠĢ Tatmini Ölçeği 

ĠĢ Tatmini Ölçeği Cronbach's Alpha Soru Sayısı 
Ġçsel 0,939 12 

DıĢsal 0,923 8 

Toplam 0,961 20 

 

302 katılımcıdan elde edilen verilerin ĠĢ Tatmini ölçeği ve alt boyutlarına 

iliĢkin Cronbach's Alpha kat sayısı 0,70 değerinden yüksek bulunmuĢ olup ölçek 

yüksek güvenirliktedir. 

2. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Güvenirlik Analizi Sonuçları Çizelge-5 

da gösterilmiĢtir. 

Çizelge 5. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği Cronbach's Alpha Soru Sayısı 
Duygusal 0,704 6 

Devam 0,876 6 

Normatif 0,727 6 

Toplam 0,784 18 
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302 katılımcıdan elde edilen verilerin Örgütsel Bağlılık ölçeği ve alt 

boyutlarına iliĢkin Cronbach's Alpha kat sayısı 0,70 değerinden yüksek bulunmuĢ 

olup ölçek yüksek güvenirliktedir. 

3. Örgüt Kültürü Ölçeğine ĠliĢkin Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Örgüt Kültürü Ölçeğine ĠliĢkin Güvenirlik Analizi Sonuçları Çizelge-6 de 

gösterilmiĢtir. 

Çizelge 6. Örgüt Kültürü Ölçeği 

Örgüt Kültürü Ölçeği Cronbach's Alpha Soru Sayısı 
Katılım 0,900 9 

Tutarlılık 0,802 9 

DıĢ Uyum 0,851 9 

Misyon 0,838 9 

Örgüt Kültürü 0,956 36 

302 katılımcıdan elde edilen verilerin Örgüt Kültürü ölçeği ve alt 

boyutlarına iliĢkin Cronbach's Alpha kat sayısı 0,70 değerinden yüksek bulunmuĢ 

olup ölçek yüksek güvenirliktedir. 

4. Demografik Bilgilere ĠliĢkin Analizler 

Demografik Bilgilere ĠliĢkin Analizler Çizelge-7 da gösterilmiĢtir. 

Çizelge 7. Demografik Bilgiler 

DeğiĢken N % 

Cinsiyet   

Kadın 159 52,6 

Erkek 143 47,4 

Toplam 302 100 

YaĢ   

18-25 yaĢ 36 11,9 

26-35 yaĢ 135 44,7 

36-45 yaĢ 67 22,2 

46-55 yaĢ 54 17,9 

56 ve üzeri 10 3,3 

Toplam 302 100 

Medeni Durum   

Evli 184 60,9 

Bekar 118 39,1 

Toplam 302 100 

Eğitim   
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Çizelge 7. (devamı) Demografik Bilgiler 

DeğiĢken N % 

Ortaokul 17 5,6 

Lise 47 15,6 

Ön Lisans 72 23,8 

Lisans 125 41,4 

Yüksek Lisans 37 12,3 

Doktora 4 1,3 

Toplam 302 100 

Kurum Süre   

1 Yıldan az 60 19,9 

1-5 yıl 109 36,1 

6-10 yıl 56 18,5 

11-15 yıl 27 8,9 

16 yıl ve üzeri 50 16,5 

Toplam 302 100 

Toplam Süre   

1 Yıldan az 32 10,6 

1-5 yıl 78 25,8 

6-10 yıl 66 21,9 

11-15 yıl 44 14,6 

16 yıl ve üzeri 82 27,2 

Toplam 302 100 

Katılımcılara ait betimsel istatistikleri içeren çizelge incelendiğinde, 

I. Katılımcıların 159'u (%52,6) erkek ve 143'ü (%47,4) kadındır. 

II. Katılımcıların 36'sı (%11,9) 18-25 yaĢ, 135'i (%44,7) 26-35 yaĢ, 67'si 

(%22,2) 36-45 yaĢ, 54'ü (%17,9) 46-55 yaĢ ve 10'unun da (%3,3) 56 yaĢ 

ve üstü olduğu görülmüĢtür. 

III. Katılımcıların 184'ü (%60,9) evli ve 118'i (%39,1) bekardır. 

IV. Katılımcıların 17'si (%5,6) ortaokul, 47'si (%15,6) lise, 72‟si (%23,8) ön 

lisans, 125'i (%41,4) lisans, 37'si (%12,3) yüksek lisans ve 4'ünün de 

(%1,3) doktora mezunu olduğu görülmüĢtür. 

V. Katılımcıların 60'ı (%19,9) 1 yıldan az, 109'u (%36,1) 1-5 yıl, 56'sı 

(%18,5) 6-10 yıl, 27'si (%8,9) 11-15 yıl ve 50'sinin de (%16,5) 16 yıl ve 

üzeri yıldır bu kuruma hizmet ettiği görülmüĢtür. 

VI. Katılımcıların 32'si (%10,6) 1 yıldan az, 78'i (%25,8) 1-5 yıl, 66'sı 

(%21,9) 6-10 yıl, 44'ü (%14,6) 11-15 yıl ve 82'sinin de (%27,2) 16 yıl ve 

üzeri yıldır toplam hizmet yılı olduğu görülmüĢtür. 
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5. ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Ölçeklerinden Elde Edilen 

Puanlara Ait Betimsel Değerler 

ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Ölçeklerinden Elde Edilen 

Puanlara Ait Betimsel Değerler Çizelge-8 da gösterilmiĢtir. 

Çizelge 8. ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Ölçeklerinden Elde 

Edilen Puanlar 

DeğiĢkenler n Min Max Mean Std. 

Deviation 

Skewness Std. Error 

of 

Skewness 

Kurtosis Std. 

Error of 

Kurtosis 

Ġçsel tatmin 302 1,00 5,00 3,40 1,03 -0,92 0,14 0,06 0,28 

DıĢsal 

tatmin 

302 1,00 5,00 3,11 1,07 -0,34 0,14 -0,86 0,28 

ĠĢ tatmini 302 1,00 5,00 3,29 1,00 -0,74 0,14 -0,22 0,28 

Duygusal 302 1,33 4,67 3,00 0,42 -0,26 0,14 1,06 0,28 

Devam 302 1,00 5,00 3,05 1,04 -0,15 0,14 -0,78 0,28 

Normatif 302 1,00 5,00 2,97 0,87 -0,12 0,14 -0,66 0,28 

Örgütsel 

Bağlılık 

302 1,50 4,44 3,01 0,61 -0,12 0,14 -0,58 0,28 

Katılım 302 1,00 5,00 3,15 0,96 -0,35 0,14 -0,68 0,28 

Tutarlılık 302 1,22 5,00 3,13 0,79 -0,16 0,14 -0,63 0,28 

DıĢ Uyum 302 1,44 4,56 3,11 0,87 -0,40 0,14 -0,68 0,28 

Misyon 302 1,00 5,00 3,17 0,86 -0,26 0,14 -0,61 0,28 

Örgüt 

Kültürü 

302 1,22 4,89 3,14 0,81 -0,31 0,14 -0,68 0,28 

AraĢtırma kapsamında, hipotezleri test etmek için gerçekleĢtirilmesi 

gereken analizlerden önce bazı varsayımlar kontrol edilmiĢtir. Ġlk olarak, iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü ölçeklerinden elde edilen puanların 

dağılımı incelenmiĢtir. Bu doğrultuda, ölçme araçlarından elde edilen puan 

ortalamalarına ait çarpıklık ve basıklık katsayıları hesaplanmıĢtır. ±2 aralığında 

yer alan çarpıklık ve basıklık katsayıları puan ortalamalarının normal dağılıma 

sahip olduğunu iĢaret etmektedir (George ve Mallery, 2010). Çizelgede yer alan 

ve ölçme araçlarından elde edilen puanlar için hesaplanan çarpıklık ve basıklık 

katsayıları gösterilmiĢtir. Elde edilen sonuçlar verilerin normal dağılıma sahip 

olduğunu göstermiĢtir. ĠĢ tatmini ölçeğinde en yüksek puan ortalaması içsel 

tatmin, örgütsel bağlılık ölçeğinde devam bağlılığı ve örgüt kültürü ölçeğinde 

misyon boyutunda olduğu görülmüĢtür. 
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6. Cinsiyete Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Puan 

Ortalamaları, Standart Sapmaları ve T Testi Sonuçları 

Cinsiyete Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Puan 

Ortalamaları, Standart Sapmaları ve T Testi Sonuçları Çizelge-9 de gösterilmiĢ. 

Çizelge 9. Cinsiyete Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Puan 

Ortalamaları, Standart Sapmaları ve T Testi Sonuçları 

DeğiĢkenler Cinsiyet n Ortalama Std. 

Sapma 

t p 

Ġçsel Kadın 159 3,47 0,91 1,200 0,231 

Erkek 143 3,33 1,14 

DıĢsal Kadın 159 3,22 1,02 1,925 0,055 

Erkek 143 2,99 1,11 

ĠĢ Tatmini Kadın 159 3,37 0,92 1,550 0,122 

Erkek 143 3,19 1,09 

Duygusal Kadın 159 3,01 0,42 0,595 0,553 

Erkek 143 2,98 0,43 

Devam Kadın 159 3,16 0,97 2,036 0,043 

Erkek 143 2,92 1,10 

Normatif Kadın 159 2,98 0,87 0,231 0,818 

Erkek 143 2,96 0,87 

Örgütsel 

Bağlılık 

Kadın 159 3,05 0,57 1,401 0,162 

Erkek 143 2,95 0,65 

Katılım Kadın 159 3,24 0,93 1,751 0,081 

Erkek 143 3,05 0,98 

Tutarlılık Kadın 159 3,21 0,78 1,806 0,072 

Erkek 143 3,05 0,79 

DıĢ Uyum Kadın 159 3,16 0,82 0,152 0,300 

Erkek 143 3,06 0,91 

Misyon Kadın 159 3,26 0,82 0,099 0,064 

Erkek 143 3,08 0,89 

Örgüt Kültürü Kadın 188 3,54 0,91 0,139 0,084 

Erkek 249 3,25 1,02 

Çizelge incelendiğinde devam bağlılığı puan ortalamasının cinsiyete göre 

farklılaĢtığı görülmüĢtür. (p<0,05) Kadınların devam bağlılığının erkeklerden 

daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Günümüzde geleneksel cinsiyet rolleri ve 

beklentileri hala yaygın olarak görülmektedir. Bu sebeple geliĢen ve geliĢmeye 

devam eden kadınlar iĢlerine ve kurumlarına olan sadakat ve sorumluluklarına 

olan bağlılıklarıyla istikrarlı giden çalıĢma yaĢamına yönelik bir eğilim 

göstermektedirler. Eğer kadınlar kurumlarında destekleyici bir ortamda çalıĢma 

fırsatı bulurlarsa iĢlerine devam etmek ve yeni bir iĢte bu ortamlarını bulamama 
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riskine girmek istemeyecekleri için devam bağlılıklarıyla istikrarlı bir çalıĢma 

yaĢamını tercih etmektedirler. Bu nedenle kadınların devam bağlılıkları yüksektir. 

Ayrıca kadınların iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü puan ortalamasının 

erkeklerden yüksek olduğu görülmüĢtür. Kadınların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin yüksek olması genellikle iĢlerine duygusal olarak daha bağlı 

olmaları ve sosyal iliĢkileri sürdürme eğiliminde olmalarıdır. Örgüt kültürü ve 

değerlerinin belirli bir toplumda veya kuruluĢ içinde kadınlara daha uygun, 

eĢitlikçi ve destekleyici olması önemli bir etkendir. Kadınlar bu değerlerin 

vurgulandığı bir çalıĢma ortamında çalıĢtıklarında iĢlerinden daha fazla tatmin 

olmaktadırlar. Böyle bir ortamda kadınlar iĢ birliği, destek ve fırsat eĢitliği gibi 

unsurları deneyimleyerek iĢlerine daha fazla bağlılık göstermektedirler.  

7. YaĢa Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Puan 

Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları 

YaĢa Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Puan 

Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları Çizelge-10 de 

gösterilmiĢtir. 

Çizelge 10. YaĢa Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Puan 

Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları  

DeğiĢkenler YaĢ n Ortalama Std. 

Sapma 

F p Fark 

Durum 

Ġçsel 18-25 yaĢ 36 3,01 1,19 2,314 0,058  

26-35 yaĢ 135 3,53 0,88 

36-45 yaĢ 67 3,50 0,97 

46-55 yaĢ 54 3,26 1,24 

56 ve üstü 10 3,24 1,18 

DıĢsal 18-25 yaĢ 36 2,76 1,22 1,637 0,165  

26-35 yaĢ 135 3,23 0,96 

36-45 yaĢ 67 3,16 1,05 

46-55 yaĢ 54 3,00 1,18 

56 ve üstü 10 3,01 1,18 

ĠĢ Tatmini 18-25 yaĢ 36 2,91 1,19 2,182 0,071  

26-35 yaĢ 135 3,41 0,86 

36-45 yaĢ 67 3,36 0,95 

46-55 yaĢ 54 3,15 1,20 

56 ve üstü 10 3,15 1,11 

Duygusal 18-25 yaĢ 36 3,08 0,35 0,670 0,613  

26-35 yaĢ 135 2,98 0,40 

36-45 yaĢ 67 2,99 0,45 

46-55 yaĢ 54 2,97 0,49 

56 ve üstü 10 3,12 0,44 
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Çizelge 10.(devamı) YaĢa Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü 

Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları 

DeğiĢkenler YaĢ n Ortalama Std. 

Sapma 

F p Fark 

Durum 

Devam 18-25 yaĢ 36 2,86 1,23 0,350 0,844  

26-35 yaĢ 135 3,09 0,97 

36-45 yaĢ 67 3,06 0,92 

46-55 yaĢ 54 3,05 1,21 

56 ve üstü 10 3,07 0,96 

Normatif 18-25 yaĢ 36 2,93 0,82 0,773 0,544  

26-35 yaĢ 135 2,92 0,86 

36-45 yaĢ 67 2,96 0,80 

46-55 yaĢ 54 3,15 0,95 

56 ve üstü 10 2,90 1,13 

Örgütsel 

Bağlılık 

18-25 yaĢ 36 2,96 0,65 0,174 0,952  

26-35 yaĢ 135 3,00 0,59 

36-45 yaĢ 67 3,00 0,55 

46-55 yaĢ 54 3,06 0,69 

56 ve üstü 10 3,03 0,63 

Katılım 18-25 yaĢ 36 3,09 1,06 1,191 0,315  

26-35 yaĢ 135 3,26 0,92 

36-45 yaĢ 67 2,97 0,91 

46-55 yaĢ 54 3,10 1,02 

56 ve üstü 10 3,30 1,02 

Tutarlılık 18-25 yaĢ 36 3,08 0,86 0,418 0,795  

26-35 yaĢ 135 3,19 0,81 

36-45 yaĢ 67 3,06 0,70 

46-55 yaĢ 54 3,08 0,80 

56 ve üstü 10 3,24 0,77 

DıĢ Uyum 18-25 yaĢ 36 3,01 1,03 1,109 0,352  

26-35 yaĢ 135 3,22 0,80 

36-45 yaĢ 67 2,99 0,78 

46-55 yaĢ 54 3,04 0,98 

56 ve üstü 10 3,21 0,94 

Misyon 18-25 yaĢ 36 3,07 0,93 1,224 0,300  

26-35 yaĢ 135 3,26 0,84 

36-45 yaĢ 67 3,04 0,82 

46-55 yaĢ 54 3,13 0,93 

56 ve üstü 10 3,50 0,69 

Örgüt 

Kültürü 

18-25 yaĢ 36 3,06 0,93 1,069 0,372  

26-35 yaĢ 135 3,23 0,77 

36-45 yaĢ 67 3,02 0,75 

46-55 yaĢ 54 3,09 0,87 

56 ve üstü 10 3,31 0,79 

YaĢ gruplarına göre iĢ tatmin, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü ve alt 

boyutları puan ortalamalarının farklılaĢmadığı görülmüĢtür (p>0,05). En yüksek 

iĢ tatmini puan ortalaması 26-35 yaĢ aralığındadır. Bu yaĢ aralığındaki bireyler 

genellikle kariyer hayatına yeni baĢlayan veya iĢ deneyimlerini biriktirdikleri bir 

noktadırlar. Bu dönemde bireyler iĢlerini daha iyi anlama ve uyum sağlama 

süreçlerini tamamlamaya çalıĢmaktadırlar. Daha yüksek pozisyon ve sorumluluk 

almak isterken daha fazla özerklik ve karar yetkisine sahip olmak istemektedirler. 

Aynı zamanda genç ve motivasyonları yüksek olan bu yaĢ aralığındaki bireylerin 
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kiĢisel ve profesyonel yaĢamları arasındaki dengeyi kurma istekleri iĢ tatmin 

düzeylerini olumlu yönde etkilemektedir. En yüksek örgütsel bağlılık puan 

ortalaması 46-55 yaĢ aralığındadır. Bu yaĢ aralığındaki bireyler genellikle 

kariyerlerinin ilerlemiĢ aĢamalarındadır ve iĢ deneyimlerini biriktirmiĢlerdir. Bu 

süre zarfında genellikle bir kurum veya organizasyonda uzun süre çalıĢmıĢ ve 

kurum kültürüne, değerlerine ve iĢ arkadaĢlıklarına bağlılıkları arttırmıĢtır. Aynı 

zamanda bu yaĢ aralığındaki bireyler yüksek pozisyonlarda veya uzmanlık 

alanlarında yer alırlar. Bu durum daha fazla sorumluluk taĢımalarına ve kurumun 

baĢarısını etkileme potansiyellerinin yüksek olmasına bağlı olarak bağlılıklarını 

arttırır. Aynı zamanda kariyerlerinin son aĢamalarında olduklarının farkındadırlar 

ve emeklilik gibi gelecekteki hedeflerine ulaĢma düĢünceleriyle kurumda kalma 

eğilimindedirler. Bu nedenle var olan haklarını kaybetmek istememek ve 

emeklilik planlarını güvence altına almak için örgüte olan bağlılıkları olumlu 

yönde etkilenmektedir. En yüksek örgüt kültürü puan ortalaması 56 yaĢ ve üstü 

çalıĢanlarda olduğu görülmüĢtür. Bu yaĢ grubundaki çalıĢanlar genellikle uzun bir 

iĢ deneyimine sahip ve kurumda uzun süre çalıĢmıĢlardır. Bu süre zarfında 

kurumun değerlerine, normlarına ve iĢ kültürüne daha fazla aĢinalık 

kazanmıĢlardır. Ayrıca bu yaĢ aralığındaki çalıĢanlar kurumun misyonunu ve 

değerlerini daha fazla temsil etme sorumluluğuna sahiptirler. Bu durum örgüt 

kültüne olan bağlılığı ve uyumu arttırmaktadır. Bu yaĢ grubu çalıĢanlar genellikle 

emeklilik planlarına yaklaĢırken kuruma olan bağlılıklarını arttırmak ve 

kariyerlilerini olumlu bir Ģekilde tamamlamak istemektedir ve kurumun bir 

parçası olmaktan gurur duyar ve baĢarısını destekleme odaklıdırlar. 

8. Medeni Duruma Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Puan 

Ortalamaları, Standart Sapmaları ve T Testi Sonuçları 

Medeni Duruma Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Puan 

Ortalamaları, Standart Sapmaları ve T Testi Sonuçları Çizelge-11 de 

gösterilmiĢtir. 
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Çizelge 11. Medeni Duruma Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt 

Kültürü Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve T Testi Sonuçları  

DeğiĢkenler Medeni 

Durum 

n Ortalama Std. Sapma t p 

Ġçsel Evli 184 3,41 1,07 0,186 0,853 

Bekar 118 3,39 0,97 

DıĢsal Evli 184 3,13 1,10 0,479 0,632 

Bekar 118 3,07 1,01 

ĠĢ Tatmini Evli 184 3,30 1,04 0,318 0,751 

Bekar 118 3,26 0,95 

Duygusal Evli 184 2,99 0,43 -0,490 0,624 

Bekar 118 3,01 0,41 

Devam Evli 184 3,10 1,01 1,117 0,265 

Bekar 118 2,97 1,07 

Normatif Evli 184 2,99 0,86 0,518 0,605 

Bekar 118 2,94 0,88 

Örgütsel Bağlılık Evli 184 3,03 0,59 0,767 0,444 

Bekar 118 2,97 0,63 

Katılım Evli 184 3,17 0,99 0,502 0,616 

Bekar 118 3,12 0,92 

Tutarlılık Evli 184 3,15 0,81 0,584 0,560 

Bekar 118 3,10 0,75 

DıĢ Uyum Evli 184 3,15 0,86 0,930 0,353 

Bekar 118 3,05 0,88 

Misyon Evli 184 3,23 0,87 1,469 0,143 

Bekar 118 3,08 0,83 

Örgüt Kültürü Evli 184 3,18 0,83 0,930 0,353 

Bekar 118 3,09 0,78 

Medeni duruma göre iĢ tatmin, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü ve alt 

boyutları puan ortalamalarının farklılaĢmadığı görülmüĢtür (p>0,05). Ayrıca 

evlilerin iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü puan ortalamasının 

bekarlardan yüksek olduğu görülmüĢtür. Evlilik birçok kiĢi için sosyal destek, 

güvenlik ve bağlılık sağlayan bir iliĢki biçimidir. Evlilik bireyin kiĢisel ve 

duygusal ihtiyaçlarının karĢılanmasına katkıda bulunur ve bu da iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılıklarını arttırır. Evli kiĢiler genellikle daha stabil ve destekleyici bir 

ev ortamına sahip olurlar ve bu destekleyici ortam iĢ yaĢamlarını olumlu etkiler. 

Ayrıca evlilik ortak kararların alınmasını, ortak hedefler ve sorumluluk gibi 

unsurları da içerir ve bu da iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkiler. 

Örgüt kültürü açısından bakıldığında evlilik genellikle kurumsal değerlere ve 

normlara uyumu arttırır. Evlilik, sorumluluk bilinci ve iĢ disiplini gibi özelliklere 

teĢvik edicidir. Bireylerin evlilik ile sorumluluklarının artması iĢlerine olan 

ihtiyaç durumlarını da doğru arttırdığı için çalıĢma hayatlarına olan tutumları 

olumlu yönde etkilemektedir. 
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9. Eğitim Durumuna Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü 

Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları 

Eğitim Durumuna Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü 

Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları Çizelge-12 de 

gösterilmiĢtir. 

Çizelge 12. Eğitim Durumuna Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt 

Kültürü Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları  

DeğiĢkenler Eğitim n Ortalama Std. 

Sapma 

F p Fark 

Durum 

Ġçsel Ortaokul 17 3,50 0,91 1,098 0,362  

Lise 47 3,32 1,13 

Ön Lisans 72 3,34 1,16 

Lisans 125 3,38 0,98 

Yüksek 

Lisans 

37 3,72 0,83 

Doktora 4 2,83 0,94 

DıĢsal Ortaokul 17 3,50 1,03 1,081 0,371  

Lise 47 3,19 1,16 

Ön Lisans 72 3,09 1,22 

Lisans 125 3,01 1,00 

Yüksek 

Lisans 

37 3,27 0,86 

Doktora 4 2,63 0,71 

ĠĢ Tatmini Ortaokul 17 3,50 0,93 0,963 0,441  

Lise 47 3,27 1,11 

Ön Lisans 72 3,24 1,15 

Lisans 125 3,23 0,94 

Yüksek 

Lisans 

37 3,54 0,80 

Doktora 4 2,75 0,80 

Duygusal Ortaokul 17 3,14 0,43 0,869 0,502  

Lise 47 2,99 0,32 

Ön Lisans 72 3,03 0,43 

Lisans 125 2,97 0,43 

Yüksek 

Lisans 

37 3,02 0,44 

Doktora 4 2,75 0,80 

Devam Ortaokul 17 3,38 1,03 2,020 0,073  

Lise 47 3,12 1,18 

Ön Lisans 72 3,23 1,13 

Lisans 125 2,95 0,98 

Yüksek 

Lisans 

37 2,72 0,69 

Doktora 4 3,79 0,91 

Normatif Ortaokul 17 3,50 0,71 2,025 0,075  

Lise 47 2,90 0,83 

Ön Lisans 72 3,09 0,98 

Lisans 125 2,88 0,84 

Yüksek 

Lisans 

37 2,93 0,73 

Doktora 4 2,67 1,24 
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Çizelge 12. (devamı) Eğitim Durumuna Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve 

Örgüt Kültürü Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları  

DeğiĢkenler Eğitim n Ortalama Std. 

Sapma 

F p Fark 

Durum 

Örgütsel 

Bağlılık 

Ortaokul 17 3,34 0,44 2,212 0,053  

Lise 47 3,01 0,64 

Ön Lisans 72 3,11 0,68 

Lisans 125 2,93 0,60 

Yüksek 

Lisans 

37 2,89 0,44 

Doktora 4 3,07 0,61 

Katılım Ortaokul 17 3,74 0,84 2,814 0,017 1>6 

Lise 47 3,17 0,98 

Ön Lisans 72 3,14 1,06 

Lisans 125 3,08 0,93 

Yüksek 

Lisans 

37 3,23 0,76 

Doktora 4 1,94 0,69 

Tutarlılık Ortaokul 17 3,44 0,63 1,534 0,179  

Lise 47 3,13 0,73 

Ön Lisans 72 3,10 0,86 

Lisans 125 3,11 0,80 

Yüksek 

Lisans 

37 3,21 0,70 

Doktora 4 2,31 0,72 

DıĢ Uyum Ortaokul 17 3,56 0,78 1,698 0,135  

Lise 47 3,20 1,01 

Ön Lisans 72 3,08 0,97 

Lisans 125 3,03 0,82 

Yüksek 

Lisans 

37 3,17 0,55 

Doktora 4 2,50 0,32 

Misyon Ortaokul 17 3,65 0,76 3,838 0,002 1,2,4,5>6 

Lise 47 3,21 0,77 

Ön Lisans 72 3,04 0,88 

Lisans 125 3,16 0,88 

Yüksek 

Lisans 

37 3,35 0,76 

Doktora 4 1,83 0,62 

Örgüt Kültürü Ortaokul 17 3,60 0,71 2,634 0,024 1>6 

Lise 47 3,18 0,83 

Ön Lisans 72 3,09 0,87 

Lisans 125 3,10 0,80 

Yüksek 

Lisans 

37 3,24 0,64 

Doktora 4 2,15 0,49 

Eğitim durumuna göre katılım, misyon ve örgüt kültürü puan ortalamasının 

farklılaĢtığı görülmüĢtür (p<0,05). Ortaokul mezunlarının katılım ve örgüt kültürü 

puan ortalamasının doktora mezunlarından istatistiksel olarak anlamlı ölçüde 

yüksek olduğu görülmüĢtür. Ortaokul mezunları genellikle iĢ hayatına daha erken 

baĢlarlar ve uzun yıllar boyunca çalıĢma deneyimine sahip olurlar. Bu durum iĢ 

ortamının dinamiklerini ve kurumun değerlerini benimsemelerini ve örgüt 

kültürüne uyum sağlamalarını destekler. Aynı zamanda daha fazla çalıĢma 
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deneyimine sahip olduklarından iĢlerine daha fazla duygusal bağlılık gösterirler. 

Bu durum katılım ve örgütsel bağlılık düzeyleri artmıĢ olur. Doktora mezunları 

ise daha fazla eğitim düzeyine sahip ve akademik veya uzmanlık alanlarında 

uzmanlaĢmıĢlardır. Bu nedenle doktora mezunları iĢleriyle ilgili daha spesifik 

bilgi ve becerilere sahiptirler. Bu durum onları kurumun genel kültürüne tam 

olarak entegre olmaktan alıkoyabilir. Bu farklılıklar ortaokul mezunlarının 

katılım ve örgüt kültürü puanlarının doktora mezunlarından istatiksel olarak 

anlamlı Ģekilde yüksek olmasını açıklayabilir. Ayrıca ortaokul, lise, lisans ve 

yüksek lisans mezunlarının misyon puan ortalamasının doktora mezunlarından 

istatistiksel olarak anlamlı ölçüde yüksek olduğu görülmüĢtür. Yüksek misyon 

puanları çalıĢanların kurumun misyonunu önemsediğini, kendilerini kurumun 

amacına adamıĢ olduklarını ve misyonu desteklemek için gösterdikleri çabayı 

göstermektedir. Doktora mezunları derinlemesine analiz ve eleĢtirel düĢünme 

becerileri geliĢmiĢ ve kurumun misyonunu daha iyi anlamak için derinlemesine 

bir çaba sarf edebilir. Ortaokul, lise, lisans ve yüksek lisans mezunları da 

kurumun misyonunu anlamak ve benimsemek için çaba gösterirler ancak daha 

düĢük eğitim düzeyine sahip olmaları ve deneyimlerinin daha sınırlı olmaları 

nedeniyle doktora mezunlarına göre istatiksel olarak daha düĢüktür. Bu sebeple 

yeni bir iĢ bulmaları veya yeni bir iĢe uyum sağlamaları zaman alacağından sahip 

oldukları iĢe daha bağlı kalmayı ve kendilerini riske atmak istemezler. Bu durum 

misyon puan ortalamalarının doktora mezunlarının puan ortalamaların yüksek 

görülmektedir. 

10. Kurumda ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt 

Kültürü Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları 

Kurumda ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt 

Kültürü Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları Çizelge-13 

de gösterilmiĢtir. 
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Çizelge 13. Kurumda ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve 

Örgüt Kültürü Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları  

DeğiĢkenler Kurum 

Süre 

n Ortalama Std. 

Sapma 

F p Fark 

Durum 

Ġçsel 1 yıldan az 60 3,17 1,04 2,283 0,060  

1-5  yıl 109 3,61 0,80 

6-10 yıl 56 3,35 1,19 

11-15 yıl 27 3,46 0,89 

16 yıl ve 

üzeri 

50 3,25 1,27 

DıĢsal 1 yıldan az 60 2,96 1,11 2,365 0,056  

1-5  yıl 109 3,39 0,93 

6-10 yıl 56 2,94 1,16 

11-15 yıl 27 3,12 0,93 

16 yıl ve 

üzeri 

50 2,88 1,16 

ĠĢ Tatmini 1 yıldan az 60 3,09 1,03 2,174 0,057  

1-5  yıl 109 3,52 0,81 

6-10 yıl 56 3,18 1,14 

11-15 yıl 27 3,33 0,84 

16 yıl ve 

üzeri 

50 3,10 1,19 

Duygusal 1 yıldan az 60 2,99 0,41 0,154 0,961  

1-5 yıl 109 3,01 0,43 

6-10 yıl 56 3,02 0,36 

11-15 yıl 27 3,00 0,34 

16 yıl ve 

üzeri 

50 2,96 0,53 

Devam 1 yıldan az 60 2,83 1,02 1,052 0,381  

1-5 yıl 109 3,14 0,95 

6-10 yıl 56 3,05 1,09 

11-15 yıl 27 3,21 0,90 

16 yıl ve 

üzeri 

50 3,03 1,22 

Normatif 1 yıldan az 60 2,85 0,81 0,891 0,470  

1-5 yıl 109 3,05 0,84 

6-10 yıl 56 2,95 0,84 

11-15 yıl 27 2,81 0,83 

16 yıl ve 

üzeri 

50 3,05 1,02 

Örgütsel 

Bağlılık 

1 yıldan az 60 2,89 0,53 0,817 0,515  

1-5 yıl 109 3,07 0,58 

6-10 yıl 56 3,01 0,66 

11-15 yıl 27 3,01 0,53 

16 yıl ve 

üzeri 

50 3,01 0,72 

Katılım 1 yıldan az 60 3,04 0,88 1,641 0,164  

1-5 yıl 109 3,33 0,87 

6-10 yıl 56 3,09 1,13 

11-15 yıl 27 3,12 0,90 

16 yıl ve 

üzeri 

50 2,97 1,04 

Tutarlılık 1 yıldan az 60 3,11 0,73 0,813 0,517  

1-5 yıl 109 3,23 0,78 

6-10 yıl 56 3,06 0,89 

11-15 yıl 27 3,10 0,65 

16 yıl ve 

üzeri 

50 3,03 0,83 
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Çizelge 13. (devamı) Kurumda ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel 

Bağlılık ve Örgüt Kültürü Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA 

Sonuçları 

DeğiĢkenler Kurum 

Süre 

n Ortalama Std. 

Sapma 

F p Fark 

Durum 

DıĢ Uyum 1 yıldan az 60 3,00 0,84 1,829 0,123  

1-5 yıl 109 3,27 0,77 

6-10 yıl 56 3,00 0,97 

11-15 yıl 27 3,17 0,71 

16 yıl ve 

üzeri 

50 2,97 0,99 

Misyon 1 yıldan az 60 3,15 0,82 0,906 0,461  

1-5 yıl 109 3,28 0,84 

6-10 yıl 56 3,04 0,92 

11-15 yıl 27 3,21 0,75 

16 yıl ve 

üzeri 

50 3,09 0,93 

Örgüt Kültürü 1 yıldan az 60 3,08 0,76 1,401 0,234  

1-5 yıl 109 3,28 0,75 

6-10 yıl 56 3,05 0,93 

11-15 yıl 27 3,15 0,63 

16 yıl ve 

üzeri 

50 3,02 0,89 

Kurumda çalıĢılan süreye göre iĢ tatmin, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü 

ve alt boyutları puan ortalamalarının farklılaĢmadığı görülmüĢtür (p>0,05). En 

yüksek iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü puan ortalamasının 1-5 yıl 

çalıĢanlarda olduğu görülmüĢtür. Bu dönemdeki çalıĢanlar genellikle iĢe yeni 

baĢlamıĢlardır ve iĢe heyecan ve motivasyonla yaklaĢırlar. Yeni bir iĢ ortamında 

kendilerini kanıtlama isteğiyle daha fazla çaba harcarlar. Aynı zamanda bu 

çalıĢanlar, iĢleriyle ilgili öğrenme sürecindedirler ve yeni bilgi ve beceriler 

kazanmaya isteklidirler. Bu nedenle bu dönemdeki çalıĢanlar genellikle daha 

yüksek bir iĢ tatmini yaĢarlar. Örgütsel bağlılık açısından 1-5 yıl çalıĢanlar 

genellikle kurumun misyonunu benimsemek ve iĢ arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler 

kurmak için çaba sarf ederler. Bu durum örgütsel bağlılık düzeylerini arttırır. 

Kurumun verdiği fırsatları değerlendirmek ve kariyerlerini geliĢtirmek için çaba 

harcayan çalıĢanlar örgüt kültürü puan ortalamalarının yüksek olmasını sağlar.  

11. Toplam ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt 

Kültürü Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları 

Toplam ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt 

Kültürü Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları Çizelge-14 

da gösterilmiĢtir. 



 

112 

Çizelge 14. Toplam ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve 

Örgüt Kültürü Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları  

DeğiĢkenler Toplam 

Süre 

n Ortalama Std. 

Sapma 

F p Fark 

Durum 

Ġçsel 1 yıldan az 32 3,13 1,00 2,101 0,081  

1-5  yıl 78 3,52 0,91 

6-10 yıl 66 3,40 1,05 

11-15 yıl 44 3,67 0,73 

16 yıl ve 

üzeri 

82 3,25 1,22 

DıĢsal 1 yıldan az 32 2,96 1,16 2,237 0,065  

1-5  yıl 78 3,33 0,98 

6-10 yıl 66 3,12 1,16 

11-15 yıl 44 3,27 0,84 

16 yıl ve 

üzeri 

82 2,88 1,10 

ĠĢ Tatmini 1 yıldan az 32 3,06 1,02 2,202 0,069  

1-5  yıl 78 3,44 0,91 

6-10 yıl 66 3,29 1,05 

11-15 yıl 44 3,51 0,71 

16 yıl ve 

üzeri 

82 3,10 1,14 

Duygusal 1 yıldan az 32 2,97 0,41 0,177 0,950  

1-5  yıl 78 2,99 0,41 

6-10 yıl 66 2,99 0,42 

11-15 yıl 44 3,04 0,35 

16 yıl ve 

üzeri 

82 3,00 0,48 

Devam 1 yıldan az 32 3,01 1,10 0,332 0,856  

1-5  yıl 78 3,11 1,00 

6-10 yıl 66 3,10 1,00 

11-15 yıl 44 3,09 0,94 

16 yıl ve 

üzeri 

82 2,95 1,13 

Normatif 1 yıldan az 32 2,93 0,96 0,342 0,850  

1-5  yıl 78 3,06 0,82 

6-10 yıl 66 2,92 0,87 

11-15 yıl 44 2,90 0,76 

16 yıl ve 

üzeri 

82 2,98 0,94 

Örgütsel 

Bağlılık 

1 yıldan az 32 2,97 0,59 0,191 0,943  

1-5  yıl 78 3,05 0,59 

6-10 yıl 66 3,01 0,62 

11-15 yıl 44 3,01 0,53 

16 yıl ve 

üzeri 

82 2,97 0,67 

Katılım 1 yıldan az 32 3,01 0,91 1,426 0,225  

1-5  yıl 78 3,32 0,88 

6-10 yıl 66 3,19 1,07 

11-15 yıl 44 3,19 0,93 

16 yıl ve 

üzeri 

82 2,99 0,96 

Tutarlılık 1 yıldan az 32 3,08 0,77 0,602 0,662  

1-5  yıl 78 3,19 0,77 

6-10 yıl 66 3,18 0,86 

11-15 yıl 44 3,19 0,74 

16 yıl ve 

üzeri 

82 3,03 0,77 
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Çizelge 14.(devamı) Toplam ÇalıĢılan Süreye Göre ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık 

ve Örgüt Kültürü Puan Ortalamaları, Standart Sapmaları ve ANOVA Sonuçları  
DeğiĢkenler Toplam 

Süre 

n Ortalama Std. 

Sapma 

F p Fark 

Durum 

DıĢ Uyum 1 yıldan az 32 2,99 0,85 0,865 0,485  

1-5  yıl 78 3,18 0,87 

6-10 yıl 66 3,15 0,87 

11-15 yıl 44 3,22 0,77 

16 yıl ve 

üzeri 

82 2,99 0,92 

Misyon 1 yıldan az 32 3,13 0,81 0,650 0,627  

1-5  yıl 78 3,26 0,86 

6-10 yıl 66 3,14 0,93 

11-15 yıl 44 3,28 0,76 

16 yıl ve 

üzeri 

82 3,08 0,88 

Örgüt Kültürü 1 yıldan az 32 3,05 0,76 0,935 0,444  

1-5  yıl 78 3,24 0,79 

6-10 yıl 66 3,17 0,88 

11-15 yıl 44 3,22 0,71 

16 yıl ve 

üzeri 

82 3,02 0,83 

Toplam çalıĢılan süreye göre iĢ tatmin, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü ve 

alt boyutları puan ortalamalarının farklılaĢmadığı görülmüĢtür (p>0,05). En 

yüksek iĢ tatmini 11-15 yıl çalıĢanlarda olduğu görülmüĢtür. Bu çalıĢanlar bir 

kurumda uzun bir süre çalıĢmanın getirdiği deneyime ve birikime sahiptirler. 

ĠĢlerini daha iyi anlama, kurumsal yapıyı kavrama ve iĢ süreçlerine hâkim olma 

konusunda avantajlıdırlar. Bu deneyimleri sayesinde iĢlerini etkin bir Ģekilde 

yürütmek ve baĢarı elde etme konusunda daha etkindirler. Kurumdaki iĢ 

arkadaĢları ve yöneticilerle daha sağlam iliĢkiler kurmuĢlar, çalıĢma ortamında 

uzun süre birlikte çalıĢmalarının getirdiği güven ve dayanıĢma iĢ tatmini 

düzeylerini arttırır. Kariyerlerinin ilerlemiĢ aĢamalarında olan ve daha yüksek 

pozisyonlarda veya sorumluluklarının uzman kiĢileri durumunda olmaları 

kendilerine olan güveni ve özsaygıyı arttırır. Kurum kültürüne fazla uyum 

sağlamıĢ ve kurumun değer ve normlarını benimsemiĢ, değerlere uyum sağlama 

konusunda baĢarılıdırlar. Bu nedenle 11-15 yıl çalıĢanların iĢ tatmini konusunda 

puan ortalamalarının yüksek olmasını sağlar. Örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü 

puan ortalamasının 1-5 yıl çalıĢanlarda olduğu görülmüĢtür. Bu çalıĢanlar 

genellikle iĢe yeni baĢlamıĢ ve iĢlerine heyecan, motivasyon ile yaklaĢırlar. Yeni 

bir iĢ ortamında kendilerini kanıtlama ve baĢarılı olma isteğiyle iĢlerine özveriyle 

bağlanırlar. Aynı zamanda bu dönemdeki çalıĢanlar kurumun misyonunu ve 

değerlerini benimsemek için çaba harcarlar. Kurumun kültürüne uyum sağlama 

sürecinde olduklarından kurumsal değerleri içselleĢtirirler ve bu değerlere 
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bağlılık gösterirler. Bu durum örgütsel bağlılığı arttırır. Yeni baĢladıkları için 

yükselme potansiyelleri için kariyer fırsatlarını değerlendirmek için 

motivasyonları yüksektir. Bu sebeple örgüt kültürü puan ortalamaları yüksektir. 

Kurumun sunduğu eğitim ve geliĢim olanaklarından faydalanıp kendini geliĢtirme 

imkanına sahip çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri olumlu yönde etkilenir.  

12. ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Ölçeklerinden Elde 

Edilen Puanlara Ait Pearson Korelasyon Katsayıları 

ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Ölçeklerinden Elde Edilen 

Puanlara Ait Pearson Korelasyon Katsayıları Çizelge-15 de gösterilmiĢtir. 

Çizelge 15. ĠĢ Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve Örgüt Kültürü Ölçeklerinden Elde 

Edilen Puanlara Ait Pearson Korelasyon Katsayıları 

DeğiĢkenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

Ġçsel tatmin –––––            

DıĢsal tatmin ,844** –––––           

ĠĢ tatmini ,894** ,886** –––––          

Duygusal bağlılık ,163** ,262** ,212** –––––         

Devam bağlılık ,533** ,484** ,534** ,077 –––––        

Normatif bağlılık ,564** ,650** ,623** ,235** ,601** –––––       

Örgütsel bağlılık ,609** ,645** ,649** ,388** ,872** ,872** –––––      

Katılım ,631** ,757** ,710** ,287** ,420** ,608** ,594** –––––     

Tutarlılık ,612** ,768** ,703** ,204** ,372** ,607** ,548** ,865** –––––    

DıĢ Uyum ,689** ,764** ,749** ,225** ,456** ,567** ,581** ,816** ,796** –––––   

Misyon ,629** ,744** ,703** ,284** ,335** ,563** ,524** ,822** ,828** ,808** –––––  

Örgüt Kültürü ,688** ,814** ,769** ,270** ,426** ,630** ,605** ,944** ,933** ,919** ,928** ––––– 

*. Korelasyon 0,05 seviyesinde anlamlıdır (2-tailed).         

**. Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlıdır (2-tailed). 

 

        

Çizelgede yer alan ve istatistiksel olarak anlamlı bulunan iliĢkiler 

incelendiğinde, içsel tatmin puanları ile duygusal (r=0,163; p<0,01), devam 

(r=0,533; p<0,01), normatif (r=0,564; p<0,01), örgütsel bağlılık (r=0,609; 

p<0,01), katılım (r=0,631; p<0,01), tutarlılık (r=0,612; p<0,01), dıĢ uyum 

(r=0,689; p<0,01), misyon (r=0,629; p<0,01) ve örgüt kültürü (r=0,688; p<0,01) 

puanları arasında düĢük ve orta düzeyde pozitif yönlü iliĢkiler bulunmaktadır. 

Ġçsel tatmin puanları arttıkça, hem örgütsel bağlılık ve alt boyut puanlarının hem 

de örgüt kültürü ve alt boyut puanlarının da arttığı gözlenmiĢtir. 

DıĢsal tatmin puanları ile duygusal (r=0,262; p<0,01), devam (r=0,484; 

p<0,01), normatif (r=0,650; p<0,01), örgütsel bağlılık (r=0,645; p<0,01), katılım 

(r=0,757; p<0,01), tutarlılık (r=0,768; p<0,01), dıĢ uyum (r=0,764; p<0,01), 

misyon (r=0,744; p<0,01) ve örgüt kültürü (r=0,814; p<0,01) puanları arasında 

düĢük, orta ve yüksek düzeyde pozitif yönlü iliĢkiler bulunmaktadır. DıĢsal 

tatmin puanları arttıkça, hem örgütsel bağlılık ve alt boyut puanlarının hem de 

örgüt kültürü ve alt boyut puanlarının da arttığı gözlenmiĢtir. 
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ĠĢ tatmin puanları ile duygusal (r=0,212; p<0,01), devam (r=0,534; p<0,01), 

normatif (r=0,623; p<0,01), örgütsel bağlılık (r=0,649; p<0,01), katılım (r=0,710; 

p<0,01), tutarlılık (r=0,703; p<0,01), dıĢ uyum (r=0,749; p<0,01), misyon 

(r=0,703; p<0,01) ve örgüt kültürü (r=0,769; p<0,01) puanları arasında düĢük, 

orta ve yüksek düzeyde pozitif yönlü iliĢkiler bulunmaktadır. ĠĢ tatmin puanları 

arttıkça, hem örgütsel bağlılık ve alt boyut puanlarının hem de örgüt kültürü ve 

alt boyut puanlarının da arttığı gözlenmiĢtir. 

Katılım puanları ile duygusal (r=0,287; p<0,01), devam (r=0,420; p<0,01), 

normatif (r=0,608; p<0,01) ve örgütsel bağlılık (r=0,594; p<0,01) puanları 

arasında düĢük ve orta düzeyde pozitif yönlü iliĢkiler bulunmaktadır. Katılım 

puanları arttıkça, örgütsel bağlılık ve alt boyut puanlarının da arttığı gözlenmiĢtir.  

Tutarlılık puanları ile duygusal (r=0,204; p<0,01), devam (r=0,372; 

p<0,01), normatif (r=0,607; p<0,01) ve örgütsel bağlılık (r=0,548; p<0,01) 

puanları arasında düĢük ve orta düzeyde pozitif yönlü iliĢkiler bulunmaktadır. 

Tutarlılık puanları arttıkça, örgütsel bağlılık ve alt boyut puanlarının da arttığı  

gözlenmiĢtir. 

DıĢ Uyum puanları ile duygusal (r=0,225; p<0,01), devam (r=0,456; 

p<0,01), normatif (r=0,567; p<0,01) ve örgütsel bağlılık (r=0,581; p<0,01) 

puanları arasında düĢük ve orta düzeyde pozitif yönlü iliĢkiler bulunmaktadır. DıĢ 

uyum puanları arttıkça, örgütsel bağlılık ve alt boyut puanlarının da arttığı 

gözlenmiĢtir. 

Misyon puanları ile duygusal (r=0,284; p<0,01), devam (r=0,335; p<0,01), 

normatif (r=0,563; p<0,01) ve örgütsel bağlılık (r=0,524; p<0,01) puanları 

arasında düĢük ve orta düzeyde pozitif yönlü iliĢkiler bulunmaktadır. Misyon 

puanları arttıkça, örgütsel bağlılık ve alt boyut puanlarının da arttığı gözlenmiĢtir.  

Örgüt kültürü puanları ile duygusal (r=0,270; p<0,01), devam (r=0,426; 

p<0,01), normatif (r=0,630; p<0,01) ve örgütsel bağlılık (r=0,605; p<0,01) 

puanları arasında düĢük ve orta düzeyde pozitif yönlü iliĢkiler bulunmaktadır. 

Örgüt kültürü puanları arttıkça, örgütsel bağlılık ve alt boyut puanlarının da 

arttığı gözlenmiĢtir. 
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13. ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılığa Etkisinde Örgüt Kültürünün Aracılık 

Rolü 

ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılığa Etkisinde Örgüt Kültürünün Aracılık Rolü 

Çizelge-16 de gösterilmiĢtir. 

Çizelge 16. ĠĢ Tatmininin Örgütsel Bağlılığa Etkisinde Örgüt Kültürünün 

Aracılık Rolü 

Aracılık Etkisi Doğrudan 

Etki 

Endirekt 

Etki 

Bootstrap Güven 

Aralığı 

Sonuç 

Tatmin          ÖK

         ÖB 

0,272*** 0,199*** 0,066-0,332 Kısmi Aracılık 

Yukarıdaki çizelgede ĠĢ tatmininin örgütsel bağlılığa etkisinde örgüt 

kültürünün aracılık etkisini göstermektedir. ĠĢ tatmini örgütsel bağlılık üzerinde 

anlamlı bir etkisi olduğu görülürken (R=0,272; p<0.001), örgüt kültürü aracı 

değiĢken olarak ele alındığında da bu etkiye rastlanmıĢtır. (R=0,199; p<0.001) 

Yani iĢ tatmininin örgütsel bağlılığa etkisinde örgüt kültürünün kısmi aracılık 

etkisi vardır. 

Yukarıdaki çizelge ayrıca %95 oranında yanlılığı düzeltilmiĢ güven 

aralıklarının alt ve üst limitleri verilmiĢtir. Eğer sıfır bu güven aralıklarının 

arasında yer alıyorsa, dolaylı etkinin sıfır olması olasıdır. Diger bir tabirle, bu 

durumda aracılık etkisi istatistiksel olarak anlamlı olmayacaktır (Preacher, Hayes, 

2008) Bootstrap sonuçları incelendiğinde her iki değerin de 0'ın üstünde olduğu 

görülmüĢtür. Kısmı aracılık etkisinin varlığı desteklenmiĢ oldu. 
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VI. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

A. Sonuç 

Bu çalıĢmada, Ġstanbul ilinde bir tarım finansman Ģirketi çalıĢanları ve 

faaliyetlerinde iliĢkili kiĢilerin iĢ tatminlerinin örgütsel bağlılıklarına etkisinde 

örgüt kültürünün aracı rolü incelenmiĢtir. AraĢtırmanın evreni Ġstanbul ilinde bir 

tarım finansman Ģirketi ve faaliyetlerinde iliĢkili (çalıĢan, iĢ birliği içerisindeki 

banka, bayi ve kurumlar) kiĢilerden oluĢmaktadır. AraĢtırmaya konu olan iĢ 

tatmini, örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü değiĢkenlerini içeren anket, kurumun 

çalıĢanları, iĢ ortakları ve çalıĢtıkları kurumlardaki bireyler üzerinde 

uygulanmıĢtır. Katılımcılar farklı birimlerde istihdam edilen kiĢilerdir ve 

gönüllülük esasına göre katılım sağlamıĢlardır. Rastgele seçilmiĢ olup çalıĢan ve 

yöneticilerden oluĢan toplam 302 katılımcı olmakla birlikte 302 kullanılabilir veri 

elde edilmiĢtir. AraĢtırmada veri toplama aracı olarak kiĢisel bilgi formu, iĢ 

tatmini ölçeği, örgütsel bağlılık ölçeği ve örgüt kültürü ölçeği kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda elde edilen bulgular doğrultusunda ulaĢılan sonuçlar 

aĢağıdaki gibidir. 

- Katılımcıların %52,6‟sı erkek, %44,7‟si 26-35 yaĢ aralığında, %60,9‟u 

evli, %41,4‟ü lisans mezunu, %36,1‟i bu kurumda hizmet etmekte ve %27,2‟si 16 

yıl ve üzeri yıldır toplam hizmet yılı olduğu görülmüĢtür. 

- AraĢtırma sonucuna göre iĢ tatmini puanları arttıkça, hem örgütsel bağlılık 

ve alt boyut puanlarının hem de örgüt kültürü ve alt boyut puanlarının da arttığı 

gözlenmiĢtir. 

Bu bulgular, iĢ tatmininin örgütsel bağlılık ve örgüt kültürü üzerinde olumlu 

bir etkiye sahip olduğunu göstermektedir. ÇalıĢanların iĢlerinden memnun 

olmaları, kuruma olan bağlılıklarını ve kurum kültürünü daha da 

güçlendirmektedir. ĠĢ tatmininin yükselmesi, çalıĢanların motivasyonunu arttırır, 

çalıĢma performansını olumlu yönde etkiler ve iĢyerinde daha olumlu bir çalıĢma 

ortamı yaratır. Örgütsel bağlılık da çalıĢanların kuruma olan duygusal bağlılığını 
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ve sadakatini ifade eder. Kurumsal değerlerle örtüĢme, iĢ arkadaĢlarıyla iyi 

iliĢkiler, liderlik desteği gibi faktörler örgütsel bağlılığın artmasında etkili 

olabilir. Örgüt kültürü ise kurumun değerleri, normları ve iĢ yapma biçimini 

yansıtan bir ortamdır. ĠĢ tatmininin artmasıyla birlikte çalıĢanlar kurumun kültürel 

öğelerine daha uyumlu hale gelir ve kurumun değerlerini benimseler. Sonuç 

olarak, iĢ tatmininin artması, hem çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyini yükseltir 

hem de kurum kültürünü daha olumlu bir Ģekilde etkiler. Kurumun baĢarısı ve 

sürdürülebilirliği için önemli bir faktördür. 

- AraĢtırma sonucuna göre örgüt kültürü puanları arasında düĢük ve orta 

düzeyde pozitif yönlü iliĢkiler bulunmaktadır. Örgüt kültürü puanları arttıkça, 

örgütsel bağlılık ve alt boyut puanlarının da arttığı gözlenmiĢtir. 

Örgüt kültürü unsurları arasındaki artıĢ, genel olarak örgüt kültürünün daha 

güçlü bir Ģekilde algılandığını göstermektedir. Bu bulgular, örgüt kültürünün 

çalıĢanların örgüte olan bağlılığını etkilediğini göstermektedir. Örgüt kültürü, 

kurumun değerleri, normları ve paylaĢılan inançları içerir. Bu kültürel unsurlar, 

çalıĢanların kurumla özdeĢleĢmesini ve kurumsal hedeflere katkıda bulunmasını 

sağlar. Bir örgüt kültürüne sahip olmak, çalıĢanların ortak bir amaç etrafında 

birleĢmesini ve iĢbirliği yapmasını teĢvik eder. Aynı zamanda, çalıĢanların 

kurumun değerlerine uyum sağlaması ve davranıĢlarını bu değerler doğrultusunda 

Ģekillendirmesi beklenir. Bu da örgütsel bağlılığı artırır. Sonuç olarak, daha güçlü 

bir örgüt kültürü, çalıĢanların örgüte olan bağlılığını ve motivasyonunu artırarak 

daha verimli bir çalıĢma ortamı yaratır ve kurumun baĢarısına katkıda bulunur. 

- ĠĢ tatmininin örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu 

belirtilmiĢtir (R=0,272; p<0,001). Ayrıca, örgüt kültürü aracı değiĢken olarak ele 

alındığında da bu etkinin gözlendiği ifade edilmiĢtir (R=0,199; p<0,001). Bu 

sonuçlar, iĢ tatmininin örgütsel bağlılığa etkisinde örgüt kültürünün kısmi aracılık 

etkisinin olduğunu göstermektedir. 

Örgüt kültürü çalıĢanların iĢ tatminini etkileyerek örgütsel bağlılık düzeyini 

de dolaylı olarak etkilemektedir. Örgüt kültürü, çalıĢanların değerlerini, 

inançlarını ve kurumsal normları paylaĢtıkları bir ortamı ifade eder. Eğer bir 

örgüt kültürü, çalıĢanların iĢlerinden memnun olmalarını ve kuruma bağlılıklarını 

artırmaya yönelik değerler ve normlar içeriyorsa bu durum iĢ tatmini ve 
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dolayısıyla örgütsel bağlılığı da arttırabilir. Sonuç olarak, örgüt kültürü iĢ tatmini 

ile örgütsel bağlılık arasında önemli bir köprüdür ve iĢ tatmininin örgütsel 

bağlılığa etkisinde aracılık rolü oynar. 

B. Öneriler 

Yapılan analizler ile elde edilen bulgulara istinaden ortaya konan sonuçlar 

gibi önerilerde de bulunmak mümkündür. 

- ÇalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıklarını etkileyen faktörlerin 

belirlenmesi: AraĢtırma sonuçlarına dayanarak, çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılıklarını etkileyen faktörlerin daha detaylı bir Ģekilde incelenmesi önemlidir. 

Bu sayede, çalıĢanların olumsuz etkilenebileceği faktörler belirlenerek gerekli 

düzenlemeler yapılabilir. 

- Diğer etkili değiĢkenlerin araĢtırılması: ÇalıĢanların iĢ tatmini, örgütsel 

bağlılık ve örgüt kültürü üzerinde etkili olabilecek baĢka değiĢkenlerin 

incelenmesi faydalı olabilir. Örneğin liderlik tarzı, iletiĢim yöntemleri, çalıĢma 

koĢulları gibi faktörlerin etkisi araĢtırılabilir. 

- Yöneticilere eğitim verilmesi: ÇalıĢanların iĢ tatminini ve örgütsel 

bağlılıklarını olumlu etkileyen davranıĢların farkında olmaları ve buna göre 

hareket etmeleri önemlidir. Bu nedenle, yöneticilere çalıĢanlara karĢı tutum ve 

davranıĢlar konusunda eğitimler verilebilir. Bu eğitimler, yöneticilerin 

çalıĢanların ihtiyaçlarını anlamalarını, onları desteklemelerini ve motive 

etmelerini sağlayabilir. 

- Örneklem geniĢletilerek farklı bir çalıĢma yapılması: AraĢtırmanın 

örneklemi geniĢletilerek farklı sektörlerden, farklı pozisyonlarda çalıĢanlar ve 

farklı demografik özelliklere sahip katılımcılar içeren bir çalıĢma yapılabilir. Bu 

Ģekilde elde edilecek sonuçlar daha genellemeler yapılabilmesine yardımcı 

olabilir. 

- DeğiĢkenlerin dahil edilerek daha geniĢ bir araĢtırma yapılması: 

AraĢtırmaya farklı değiĢkenlerin dahil edilerek daha kapsamlı bir araĢtırma 

yapılabilir. Örneğin, örgüt iklimi, liderlik tarzları, ekip çalıĢması gibi 

değiĢkenlerin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri incelenebilir. Bu 

Ģekilde elde edilen bulgular, daha detaylı ve kapsamlı bir bakıĢ açısı sunabilir.  
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