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Doktora tezimde, “yeniden ifadelendirme” şeklinde yaptığım paragraf alıntıları ile belli bir bölümden veya sayfalardan “özet çıkarma” şeklinde gerçekleştirdiğim yararlanmalar için orijinal kaynağın künye bilgilerini ve yararlandığım sayfa numaralarını gösterdiğimi,  40 kelimeye kadar aynen yaptığım metin alıntılarında, “tırnak işareti” kullandığımı, daha uzun aynen alıntıları “girintili biçim” ile yazarak farklılaştırdığımı, aynen alıntıların “künye bilgilerini” ve “sayfa numaralarını” açık bir şekilde belli ettiğimi, aynen alıntılarda makul yararlanma ölçüsünü aşmadığımı, başkalarına ait görüş ve fikirleri kendi görüşüm imiş gibi göstermediğimi, kaynakça listesinde yer alan başvuru eserleri ile metin içindeki dipnot veya parantez not bilgilerinin örtüştüğünü, yararlandığım; ölçek, şekil ve tablolardan izin alınması gerekenler için izin aldığımı, başkalarına ait şekil ve tablolardan izin alma imkânı bulamadıklarımda onların üzerinde önemli ölçüde değişiklik yaparak farklılaştırdığımı ve bibliyografik künye bilgilerini verdiğimi, kullandığım anket formları ve araştırmanın uygulama biçimi için üniversite Etik Kurulu’ndan gerekli onayı aldığımı beyan ederim. 

<\>1
<\>2

<\>3

<\>4

<\>5

İTHAF

<\>1

<\>2

Sevgili aileme…

<\>1
<\>2

<\>3

<\>4

<\>5

TEŞEKKÜR

<\>1

<\>2

Tezimi hazırlama sürecinde beni bilgilendiren, yönlendiren, yazdıklarımı sabırla okuyup hatalarımı düzelten, eksikliklerimi tamamlama yardım eden danışman öğretim üyesi Sayın Prof. Dr. Hüner Şencan’a ve Doç. Dr. Beliz Ülgen'e ayrı ayrı teşekkür ederim.

<\>1

<\>2

<\>3

<\>4

<\>5

Öz
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Günümüzde kültürel yapı, toplumlar kadar örgütlerin başarısı ve gelişimi üzerinde etkili olmaya başlamıştır. Kurumlar varlıklarını sürdürebilmek için kendilerine özgü bir kurum kültürü oluşturmak zorundadırlar. Kurum kültürü, örgüt çalışanlarına farklı bir kimlik kazandırarak, örgüte bağlanmalarına ve örgütsel bağlılığın oluşmasını sağlamaktadır. Örgütsel bağlılık örgütün hedef ve değerleriyle örgüt üyelerinin hedef ve amaçlarının bütünleşmesini sağlayarak örgütün devamlılığına ve sağlam bir yapıda olmasına katkı sağlamaktadır. 

Değişik konular altında faaliyet gösteren kamu kurumlarının farklı kültürel özelliklere sahip oldukları görülmektedir. Bu farklı örgüt tipleri sonucunda kamu kurumlarında birbirine benzemeyen örgütsel bağlılık seviyeleri oluşabilmektedir. Bu çalışma kapsamında bir kamu kurumunda örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi inceleyen bir alan çalışması yapılmıştır.

Anahtar Kavramlar: Örgüt Kültürü, Örgütsel Bağlılık, Kültür. 
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Abstract
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Organizational Culture and Organizational Commitment are ahead of the issue on which great emphasis is put. Organizational culture is all of the values that are shared by the whole organization. Organizational Commitment expresses the degree of attachment of the employees to the institution they serve. Organizational Culture and organizational Commitment is being endeavored to be implemented in private sector with all its aspects. Following the success achieved in the private sector, the concept of commitment now has taken its place as a significant issue also in the public institutions regarding increase of the work efficiency. 


Regarding if there is a relation between organizational culture perception of the employees and the level of commitment, which establishes the fundamental examination subjects of the study, a correlation analysis has been taken advantage of, and as the result to the performed analysis, it was concluded that there is a relation in the positive direction between all organizational culture lower dimensions and generally organizational culture and organizational commitment. 

Key concepts: Culture, Organizational Culture, Organizational Commitment. 
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A. Sorun Tanımlaması
Kültür, sosyal bilimler alanında çalışma ya da araştırma yapanları her zaman heyecanlandıran bir olgudur. Kültür kavramı bireylerin, belli bir grubun ya da bir toplumun düşünce ve davranış biçimleri olarak akla gelmektedir. Daha çok antropolojik ve sosyolojik bir kavram olarak düşünülse de aslında kültür, kendine yüklenilen anlamlardan çok daha derin ve çok boyutludur. Bu bağlamda, hemen her alanda kendisini gösterebilen dinamik bir özelliğe sahiptir. Farklı bir anlatımla, kültür, sınırları ve kalıpları belli, nerede başlayıp nerede bittiği kesin olarak ifade edilemeyecek bir olgudur. 

Ekonomik veriler ve ülke ekonomisinin, aktörlerinin tarihsel kökenleri ve kültürel değerleri de incelenirken; herhangi bir ülkenin siyasal kararları ve uygulamaları yine o ülkenin siyasal kültürü içinde değerlendirilmektedir. Görüldüğü üzere, kültür sadece sosyoloji disiplini içinde verilen standart tanımlarda yer aldığı ölçü ve sınırları içinde değerlendirilemez niteliktedir. Ancak bu noktada kültürün insan faaliyetlerinin bir yansıması olduğu gerçeği de göz önünde bulundurulmalıdır. Farklı bir anlatımla insanın olduğu her yerde kültür vardır. İnsanların sosyal bir varlık olmalarının sonucu olarak, kültürel yapılar hemen her alanda kendisini göstermektedir. Bu durum aslında her koşul ve zaman diliminde böyle iken aslında sosyal bilimler alanında kendisini göstermesi çok eski değildir. 

Kitle iletişim olanaklarının gelişmesi, teknolojik yenilikler, ulusal ve uluslararası alandaki rekabetin hızlanması, işletmelerin politikalarını ve uygulamalarını etkilemektedir. Yukarıda da değinildiği üzere, tüm bu unsurlar işletmelerin yaşam alanlarında yeni olguları da beraberinde getirmiştir. 
B. Amaç ve Önem
Örgütlerin faaliyetlerini gerçekleştirirken esas amaçladığı verimliliğin ve etkinliğin sağlanabilmesidir. Etkin ve verimli örgütlerin varlığı da örgütüne yüksek derecede bağlılık gösteren çalışanlara bağlıdır. Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalışanlar, çalıştıkları örgütlerin amaç, hedef ve değerlerini benimsemede düşük bağlılığa sahip çalışanlara göre daha kolay benimsemekte ve örgütte kalmak için daha fazla istek duymaktadır. 

Örgüt kültürü, örgüt çalışanlarına farklı bir kimlik kazandırarak, işgörenlerin örgüte bağlanmaları konusunda ortak değerler ve normlar yaratarak, örgütsel bağlılığın oluşmasında önemli bir katkıda bulunmaktadır. Çalışmada işgörenlerin davranışları üzerinde etkisi olan örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık kavramları farklı şekilde ele alınacaktır. Çalışmanın temel amacı, örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık kavramlarının varlıklarını, iki kavram arasındaki ilişkiyi bir kamu kurumunda ortaya koymak ve örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık düzeyi arasında ilişki hipotezinin doğruluğunu alan çalışması yapılan kurumda araştırmaktır. Çalışanların amaç ve değerleriyle örgütün amaç ve değerlerinin örtüşmesi, örgüt hedefleri doğrultusunda gönüllü olarak çaba sarf etme ve örgüt üyeliğinin devamını isteme anlamına gelen bağlılık, örgütün verimliliğini arttırırken, rekabet ortamında da bir adım öne çıkmasını sağlar. Bu nedenle, günümüzde kurumların özellikle önem verdikleri örgütsel bağlılık olgusunun, örgüt kültürü ekseninde incelenmesi önemli bir konu olarak görülmektedir.
C. Kapsam ve Kısıtlar
Özel sektörde yapılan uygulamalar sonucunda örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık konusunun başarıyla uygulandığı görülmüştür. Sağlanan bu başarıdan sonra kamu kurumlarının da örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık konusunun kamuda uygulamasının iş verimliliğini arttıracağı sonucuna varılmıştır. Konu ile ilgili alan çalışmasının bir kamu kurumu olan BTK (Bilgi Teknolojileri ve İletişim Kurumu) yapılacak olması bu konunun kamuda uygulamasını görmek açısından yararlı olacağı değerlendirilmektedir. Ülkemizde telekomünikasyon sektörünü düzenleme ve denetleme fonksiyonunun bağımsız bir idari otorite tarafından yürütülmesi amacıyla 2813 sayılı Telsiz Kanununda değişiklik yapan 27.1.2000 tarihli ve 4502 sayılı Kanunla Telekomünikasyon Kurumu (TK) kurulmuştur. 

TK, 10.11.2008 tarihli ve 5809 sayılı Elektronik Haberleşme Kanunu ile yeni bir düzenlemeye tabi olmuş ve adı Bilgi Teknolojileri ve İletişim Kurumu (BTK) olarak değiştirilmiştir. BTK bilgi ve iletişim sektöründe; uluslararası norm ve standartlara uygun düzenleme ve denetleme yaparak ve ilgili tarafların hak ve menfaatlerini korumaktadır. Ayrıca TİB (Telekomünikasyon İletişim Başkanlığı) aracılığıyla, 5397 sayılı kanunun verdiği yetki ile adli ve önleyiciyi dinleme işlemlerini denetlemek, 5651 sayılı kanun ile de internet ortamında yapılan suçlarla ilgili işlemlerin yürütülmesini ve denetlenmesini sağlamaktadır.
D. Ön Kabuller
Beş ana bölümden oluşan çalışma kapsamında iki ana eksen söz konusudur. Bunlar kuramsal değerlendirme ve uygulama kısmıdır. İlk üç bölüm literatür taraması olarak değerlendirilecektir. İlk üç bölümde tümdengelim yöntemi ile kavramsal değerlendirmelere yer verilecektir. 

Öncelikle örgüt kültürü ve günümüzdeki yeni ele alınış biçimlerini kuramsal bir zeminde tartışmak amacıyla yerli ve yabancı kitap, süreli yayın ve elektronik kaynaklardan yararlanılacaktır. Konuya mümkün olduğunca farklı pencerelerden bakan çalışmalara yer verilmeye çalışılarak, zengin bir içerik hedeflenmiştir. Ampirik bir kuramsal zemin ve tartışma sunma amacı yanında örnek bir uygulamaya yer verilecektir. 

Çalışmanın uygulama bölümü olan dördüncü ve beşinci bölümünde ise BTK çalışanlarına yönelik hazırlanan araştırma sonuçları değerlendirilecektir. Bu bağlamda, veri toplama yöntemi olarak anket tekniği uygulanacak ve ilgili literatür taraması sonucu hazırlanan anket formları sonuçları incelenecektir. Anket soruları, anketi yanıtlayan kişilerin profili ve kurumdaki örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık kavramlarını ve etkileşimini irdelemek doğrultusunda düzenlenmiş sorulardan oluşturularak, iki bölüm içinde belirlenmiştir. Anketin birinci bölümünde, BTK çalışanlarının demografik özellikleri tanımlanacaktır. İkinci bölümünde ise, örgüt kültürü ve örgütsel bağlılığa ilişkin sorular değerlendirilecektir.
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II. ALAN YAZIN
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A. Örgüt Kültürü Kavrami İle İlgili Genel Bilgiler
1. Kültür Kavramı
Kültür sözcüğü köken olarak Latinceye dayanmakta ve çok farklı anlamlar kazanmış durumdadır. Tarımdan felsefeye, sosyolojiden fen bilimlerine kadar her alanda yeni bir anlam kazanmış ve günümüzde bu yaygınlıkta kullanılmaktadır. Örgüt veya kurumlar düzeyinde ele alındığında kültürün tanımını “tarihsel, toplumsal gelişme süreci içinde yaratılan bütün maddi ve manevi değerler ile bunları yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanılan, insanın doğal ve toplumsal çevresine egemenliğinin ölçüsünü gösteren araçların bütünü” veya “bir topluma, halk topluluğuna özgü düşünce ve sanat eserlerinin bütünü” tanımlarını yapmak daha uygun görülmektedir (Türk Dil Kurumu, 2013, s. 98).
2. Örgüt Kültürü 
Örgüt kültürü ile ilgili tanımlar çok çeşitli ve farklı olarak karımıza çıkmaktadır. Nystrom örgüt kültürünü, örgüt üyelerinin tamamını kapsayan değerler, inançlar, normlar ve ilkeler olarak tanımlamaktadır. Oden ise örgüt kültürünü, örgütün üyelerini bir arada tutan ve yazılı olmayan en önemli normlar bütünü olarak ifade etmiştir. Desphande ve Webster ise örgüt içerisindeki davranışlar için bir norm oluşturan, örgütsel fonksiyonların bireyler tarafından anlaşılmasına yardımcı olan ve aynı zamanda bireyler tarafından da paylaşılan inanç ve değerler sistemi olarak tanımlamaktadır. Peter ve Waterman ise örgüt kültürünü baskın ve paylaşılan değerlerden oluşan, çalışanlara sembolik anlamlarla yansıyan, örgüt içindeki, hikâyeler, inançlar, sloganlar ve masallardan meydana gelmiş bir yapı olarak tanımlanmaktadır (Özkalp ve Kırel, 2011, s. 158).
3. Örgüt Kültürünü Oluşturan Faktörler
Örgütsel kültürünün temelini nelerin meydana getirdiği konusunda araştırmacıların farklı görüşleri bulunmaktadır. Kimlann ve Saxon örgüt kültürünün temelini grup normlarının oluşturduğunu ileri sürerek, kültürel içeriği oluşturan başlıkların da gruba göre değişebileceğini belirtmiştir. Bu durumda örgütsel kültür öğelerinin bazı sınıflamalarının yapılması gerekebilir. Duncan, örgüt kültürünün belirleyicilerini görünen öğeler ve görülmeyen öğeler olarak iki başlık altında sınıflandırmıştır. Görünen öğeler, örgütle ilgili fiziksel özellikler, semboller, törenler, hikâyeler, liderler ve kahramanlardan oluşmakta; görünmeyen öğeler ise sayıtlılar, değerler, inançlar ve anlamlardan oluşmaktadır. Schein ise örgüt kültürünün belirleyicilerini üç başlık altında toplamıştır. Bunlar temel sayıtlılar, temel değerler ve paylaşılanlar oluşmaktadır (Şişman, 1994, ss. 65–68).


Değerler.

Normlar ve inançlar.

Liderler ve kahramalar.

Hikayeler ve efsaneler.

Semboller.

Dil.

Törenler ve seremoniler.

Örgütsel sosyalleşme.
4. Örgüt Kültürünü Etkileyen Temel Faktörler

Örgüt dizaynı ve yapısı. Örgüt yapısı, örgütsel planın ilk aracıdır. Örgütsel yapı bir organizasyon içinde var olan temel ilişkileri ifade eder. Komuta zinciri, sorumluluk ve yetki hiyerarşisi, organizasyon el yapı yoluyla kurulur ve örgütsel yapı örgüt şeması ile gösterilir. Bir örgütün yapısı, onun performansına yardımcı olur. Bu nedenle örgütsel yapı, kendi ürünleri ve süreçleri ile mutlaka uyum sağlamalıdır. Örgütsel yapı, örgüt kültürünü etkilediği ve ondan etkilendiği için faaliyetlerini sürdürdüğü dış çevre ile de uyum içinde olmalıdır (Tutar, 2003, s. 25).


Fayol'a göre bir örgütün yapısını kurarken beş ilkenin göz önünde bulundurulması gerekir. Fayol, örgütün yapısını kurmak için geliştirdiği bu beş ilkeye, İngilizce terimlerinin baş harflerini vererek, OSCAR adını takmıştır (Başaran, 2000, ss. 226–227).

Hedefler. Örgütler bir ya da birkaç ürünü üretmek için kurulur. Ürün veya hizmet üretmek örgütün hedefidir. Hedefler açıkça tanımlanmalı, örgütün yapısı yalın ve esnek olmalıdır. 

Uzmanlık. Örgüt, uzmanı olduğu ürünü üretmeli veya o hizmeti sunmalıdır. Her işgörenin görevi açıkça tanımlanmalı ve her işgören görevinde yeterli olmalıdır. 


Eşgüdümleme. Örgütte işbölümü ile işgörenlere görevler dağıtıldıktan sonra, işgörenlerin hedeflere yönelik işlem ve eylemlerinin dağılmaması ve etkinliğini yitirmemesi için, eşgüdümlemeleri sağlanmalıdır. 


Yetki. Örgütün amaçlarının gerçekleştirilebilmesi için etkili bir yönetime gereklilik vardır. Etkili yönetim için örgütte, yetki sürekliliğinin sağlanması, böylece yönetim yapısının kurulması gerekir. İşgörenin neleri yapacağı ve hangi görevleri yapanlarla ilişki kuracağı ve işbirliği yapacağı açıkça yazılı olarak belirtilmelidir. 


Sorumluluk. Her işgören, hedeflere ulaşmak için yaptıklarından dolayı üstüne hesap vermelidir. Böylece her işgörenin, görevini gereken başarıda yapma zorunluluğu olmalıdır.
5. Örgüt Kültürünün İlişkili Olduğu Kavramlar

Örgüt kültürü ve örgüt iklimi. Örgütün psikolojik ortamı örgütsel iklimi oluşturur. Bu ortam içinde bazı insanların örgüt iklimini çekilmez bulduklarını ve işletmeden ayrılmak istediklerini, bazılarının ise bu bölümde çalışmayı çok sevdiği, çünkü ortamı son derece olumlu buldukları görülmektedir. Bu durum bir örgütte veya bu örgütün belli bir ünitesinde bireyler arası ilişkilerin durumunu açıklamaktadır. Bireylerin bu iklimi algılama durumlarına göre onların davranışları da farklı olacaktır. Birey örgütü terk edecek, orada çalışmak zorunda olduğu için mutsuz bir şekilde çalışmaya devam edecek veya orada kalmaktan mutluluk duyacaktır. Ayrıca verimlilik, işin kalitesi ve çeşitli şikâyetler konusunda farklılıklar gözlenecektir (Efil, 2006,ss. 177–178).


Örgüt kültürü ve örgütsel imaj. Örgütün dışarıya yansıttığı görüntü olan örgüt imajı, örgüt kimliği etkilerinin, çalışanları, hedef grupları (müşteriler-ortaklar) ve kamuoyu üzerindeki neticesidir ve dört ana noktayı kapsamaktadır. Bunlar, kurum hakkındaki düşünce, kurumun tanınırlığı, kurumun prestiji ve kurumun rakipleriyle karşılaştırılabilmesidir. Bir kuruluşun tüm amaçlarının ve planlarının algılanması olarak da tanımlanan örgüt imajı, şirketin ürünlerini, hizmetlerini, yönetim tarzını, iletişim faaliyetlerini ve dünya çapındaki diğer faaliyetlerini desteklemektedir. Aslında örgüt imajı, kurumsal görünüm kurumsal iletişim-kurumsal davranışın toplamında ifadesini bulmaktadır. İç dış hedef kitle üzerinde inandırıcılık ve güven yaratmak gibi önemli bir işlevi yerine getirmektedir (Peltekoğlu, ss. 278–279).


Örgüt kültürü ve iş ahlakı. Etik veya ahlak, her şeyden önce istenebilecek bir yaşamın araştırılması ve anlaşılmasıdır. Daha geniş bir bakış açısı ile bütün etkinlik ve amaçların yerli yerine konulması; neyin yapılacağı ya da yapılmayacağının; neyin isteneceği ya da istenmeyeceğinin; neye sahip olunacağı ya da olunamayacağının bilinmesidir (Varol, 1993, s. 72).


Örgüt kültürü ve performans. Örgütlerde, performans bir örgütün başarısı için çok önemlidir. Performansın sağlanmasında üst yönetimin desteği sağlanmalı, takım çalışmasının önemi anlatılmalı, çalışanlara eğitim verilerek ortak hareket edilmesinin önemi vurgulanmalıdır (Kaliprasad, 2006, s. 27).
6. Örgüt Kültürü İle İlgili Model ve Yaklaşımlar
Örgüt kültürünü inceleyen çeşitli yaklaşımlar söz konusudur. Bu modeller örgütsel kültürü açıklamada çeşitli bakış açıları ile konuya yaklaşırlar (Özkalp ve Kırel, 2011, s. 165).

Schein’in örgüt kültürü modeli.

Parsons’un AGIL modeli.

Peters ve Waterman’ın modeli.

Ouchi’nin Z kültürü modeli.

Hofstede modeli.

Handy modeli.

Schneider’in örgüt kültürü tipleri.

Harrison ve Handy’nin örgüt kültürü tipleri.

Miles ve Snow’un örgüt kültürü sınıflaması.
7. Örgüt Kültürünün Boyutları
Örgüt kültürü, araştırmacıların birçoğu tarafından soyut çevre olarak görülmekte ve bu nedenle boyutları kesin olarak belirlenememektedir. Örgüt kültürünün tanımlanıp ölçülmesinde, belirlenmesinde esas olan 10 boyuttan söz edilmektedir. (Dinçer, 1996, s. 75).

Bireysel özerklik.

Risk toleransı. 

Yön. 

Bütünleşme. 

Yönetim desteği. 

Kontrol. 

Kimlik. 

Ödül Sistemi. 

Fikir ayrılıklarına verilen tolerans. 

İletişim modelleri. 

Bu boyutları bir araya getirdiğimizde, örgüt kültürünün bir resmi ortaya çıkmaktadır. Başka bir ifade ile, bu boyutların toplamı örgütün kültürünü oluşturmaktadır. Örgüt kültürünün yukarıda belirtilen boyutları, örgütte işlerin nasıl yapıldığına ve bireylerden neler beklenildiğine ilişkin bir temel oluşturmaktadır. Çalışanlar ise bu boyutlara bakarak, örgütle ilgili nesnel olmayan bütüncül bir anlam oluşturmaktadırlar.

8. Örgüt Kültürünün Değişimi ve Yönetimi
Örgütsel tüm faaliyetler, belirlenen örgütsel amaçların başarılması ve planların gerçekleştirilmesi amacıyla yapılır. Örgütsel değişim bir sistem olan örgütlerin zamanla eski kalan yönlerinin önüne geçmek, bozulmayı engellemek, gelişmelere cevap vermek amacıyla yapılır. Bu genel amaçları etkinliği artırma, verimliliği artırma, motivasyon ve tatmin düzeyini arttırma, güven ve karşılıklı desteği geliştirme, sorunlara tartışmalara çözüm getirme, iletişimi geliştirme, pozisyona dayanan otorite yerine ehliyete dayanan otorite sağlama, sinerji etkisi sağlama şeklinde sayabiliriz (Genç, 2010, s. 185).
B. Örgütsel Bağlilik İle İlgili Genel Bilgiler
1. Örgütsel Bağlılık Tanımı ve Kapsamı
Özünde bir davranış biçimi, amaçsal davranışlar bütünü, motive edici bir etken veya bir tutum olan örgütsel bağlılık, örgüt için çok çalışma isteği, örgütün içinde kalmak için önlenemez bir istek olarak tanımlanmaktadır (Karahan, 2008, s. 148). 

Dünyanın uluslararası bir köy haline geldiği, yapılan ticarette ülke sınırlarının ortadan kalktığı ve rekabet ortamının artarak devam ettiği bir ortamda, işletmeler ayakta kalabilmek amacıyla, işgören üzerine yapılan yeni yönetim yaklaşımları daha önemli hale gelmiştir. Bu yaklaşımlardan biri de her konuda yetişen çalışanlarını, kaybetmemek amacıyla oluşturulmaya sağlanan örgüte bağlılıktır (Ardıç ve Çöl, 2008, s. 157). 

Örgütlerin en önemli unsurlarından olan çalışanların örgütlerine bağlılıklarını ifade eden örgütsel bağlılık kavramı yurt içi ve yurt dışı çok sayıda araştırmaya konu olmasına rağmen üzerinde fikir birliğine varılan bir tanımı henüz yapılamamıştır. Bu duruma gerekçe olarak farklı uzmanlık alanlarından (sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji, örgütsel davranış vs.) araştırmacıların yine kendi alanları temelinde tanımlama yapmaları gösterilebilir. Bu durumun doğal sonucu olarak birbiriyle ilişkili ya da değil çok sayıda tanım ortaya çıkmıştır (Uygur, 2009, s. 12).
2. Örgütsel Bağlılık Kavramının Önemi
Örgütsel bağlılığın önemine farklı açılardan yaklaşmak da mümkündür. İnsan kaynakları yönetimi modern örgütlerde artık vazgeçilmez faaliyetlerden olmuştur. Örgütsel bağlılık davranışının yerleştiği örgütlerde örgüt devamlılığının sağlanmasında insan kaynaklarından en üst düzeyde yararlanabilmek de mümkündür. Bağlılıkları yüksek olan çalışanların performans, motivasyon ve iş tatminleri yüksek olacağından insan kaynakları yönetiminin işlerini kolaylaştıracak ve örgütsel devamlılığı sağlaması nedeniyle örgütsel bağlılık örgüt tarafından değerli görülecektir (Ersoy ve Bayraktaroğlu, 2010, s. 3). 


Örgütlerin varoluş nedeni olan mal veya hizmet üretme fonksiyonlarının başarıya ulaşmasında günümüz rekabet ortamında en önemli faktörün örgütsel bağlılık olduğuna inanılmaktadır. Bunun doğal sonucu olarak örgütler çalışanlarının örgütsel bağlılığını artırmak ve örgütsel bağlılık çıktılarından yararlanmak istemektedirler. Örgütsel bağlılığı arttırma amacıyla hareket eden örgütler çalışanlarının eğitim ve tecrübesine önem vermekte, örgütün hedeflerine uygun davranışlar sergileyen işgörenlere sahip olmak için uygun liderlik yöntemlerini öncelikli hale getirmektedir. 
3. Örgütsel Bağlılıkla İlgili Diğer Kavramlar
Örgütsel bağlılıkla ile ilgili diğer kavramlar ise aşağıdaki gibi sıralanabilir.

Mesleğe bağlılık.

İş veya göreve bağlılık.

Kariyer bağlılığı.

İş arkadaşlarına bağlılık.

Yönetime bağlılık.

İtaat.

Sadakat.
4. Örgütsel Bağlılığın Teorik Gelişimi

Örgütsel bağlılık kavramında ortak görüşe varılamaması örgütsel bağlılığın sınıflandırılmasını da karışık hale getirmektedir. Sınıflandırmada genel görüş farklı yaklaşımların ele alınabileceği yönündedir. Örgütsel bağlılıkla ilgili öne sürülen teorileri davranışsal, sosyolojik, moral ve tutumsal bağlılık şeklinde dört grupta sınıflandırmıştır (Huang,  2003, ss. 7–12). Literatürde örgütsel bağlılığın genel olarak tutumsal bağlılık, davranışsal bağlılık ve çoklu bağlılıklar şeklinde sınıflandırıldığı söylenebilir (Gül ve İnce, 2005, s. 26).
5. Örgütsel Bağlılığın Boyutları


Devam bağlılığı.

Duygusal bağlılık.

Normatif bağlılık.
6. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler
Örgütsel bağlılığın örgütler açısından önem kazanması ile birlikte araştırmacılar açısından örgütsel bağlılığın nedenleri ve örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler daha fazla ilgi çekmeye başlamıştır. Yapılan araştırmalar ile örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler yaş, kıdem, cinsiyet, ücret, iş tanımı, işin stresi, iş tatmini, iş beklentileri, psikolojik sözleşme gibi kişisel faktörlerin yanı sıra profesyonelleşme ve yeni iş olanakları gibi dış faktörler de sayılmaktadır (Ceylan ve Şenyüz, 2003, s. 57). 

Araştırmalar çalışanların örgütlerine olan bağlılıklarını etkileyen çok sayıda faktörün olduğunu ortaya koymaktadır. Bu alandaki literatür incelendiğinde, örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin çok farklı şekillerde sınıflandırıldığı görülmektedir. Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler üç grup altında toplanarak ele alınabilir. Bu gruplar; kişisel faktörler, örgütsel faktörler ve çevresel faktörler olarak adlandırılmaktadır. Ancak tüm araştırmalarda işgörenlerin örgütsel bağlılıklarında aynı faktörlerin etkili olduğunu söylemek mümkün değildir. 
[image: image1.png]{4 Hipotezler {4 Hipotezler 5V g ankeformupdt x

=R
C i [} derses/cagri_anket_formu.pdf Qv =

Uygulamalar G Google [) NOKTA ] Ana Sayfa

cagri_anket_formu.pdf

T.C.
ISTANBUL
TICARET
UNIVERSITESi

in Yonetici,

lanket formundan elde edilecek olan bilgiler Istanbul Ticaret Universitesi Isletme Bolu-
Inde yirutalmekte olan bir Doktora Tez galismasinda bilimsel amagla kullanilacaktir. Soz
lusu galisma, “Cokuluslu ve Ulusal Sirketlerde Orgitsel Yapilarn Yoneticilerin Yetkinlik
fanimi Uzerindeki Etkisini” olgmek amaci ile gergeklestirilmektedir. Bu etkiyi olgebilme-
igin, siz degerli katilmeinin yaklasik 20-25 dakikasini alacak bu anketi doldurmaniz bi-
el galisma igin bityuk bir deger tasimaktadir. Vereceginiz cevaplar dogru sonuglarin elde
bilmesi agisindan oldukga onemlidir. Litfen sorulann tamana yanitlayiniz. Ek bilgi al- ~ —
L istediginiz konularda tarafima donas yapabilirsiniz.

‘ I

‘ yontembilim_02_21.doc VH ") 5000115303-500017...pdf | 3 Tum indirilenleri goster...

s | Ede

eshewror-12 < A x| Aar | B

Safabuzeni  Bawurular  Postalar  Gozden Gegr  Goranum  Eklentiler

AagsSafnl, IABCGGE[I AaCoGgt %

¢ Cubugu

Yazdu

[ Taslak kalitesi
Arka planda yaz
[ saytalan ters sirada yazdir

[E] XML etiketlerini yazdr

] Degerleri yerine alan kodlarini yazdir

Izlenen degisikiikleri iceren alanlann yazdinimadan once guncellestiriimesine izin ver
[ ciftygnia yazdirmada kag
[ cift yonla yazditmada kagidin arka yizine yazdir

Igerigi A4 veya 8,5 x 11 ing kagit boyutlan icin lgeklendir
Varsayian tepsi: |Yaza Avarianni Kullan ~

Bu belgeyi yazdirken:

&) anket yeni -

[] ostscript'i metnin uzerine yazdir
[ Yalnizea formdaki verileri yazdir

{

[Z] Normal sablonunu kaydetmeden ance sor
[] Her zaman yedekle

[] Uzakta depolanmis dosyalan
Arka planda kaydetmeye izin ver

sayara kopyala ve kaydederken uzak dosyay guncellestc

Bubelgeyi payasrken astnikoru:[@) anketyeni |

[C] Eorm verilerini sinirlandinimis metin dosyast olarak kaydet
Dile ait verileri katistir

§

[T Sesile geri besleme sala
animasyonia geri bildirm sagla
[ Agiista dosya bigimi dandstarmeyi onayla

k122 | B Turkee IEEE





Şekil 1. Üç bileşenli örgütsel bağlılık modeli.







Şekil 2. örgütsel bağlılığa etki eden faktörler ve sonuçları.
7. Örgütsel Bağlılığın Oluşum Süreci
Örgütsel bağlılık bireylerin işe başladığı anda, psikolojik sözleşme ile başlar ancak bir anda değil zaman geçtikçe oluşur. işgörenlerin kişisel özellikleri, beklentileri, örgütün beklentileri karşılaması, tutarlılığı gibi çok farklı değişkenlerle örgütsel bağlılığın gelişim süreci farklılaşır. Örgütsel bağlılığın oluşmasında en önemli unsur insan kaynakları uygulamalarından personel seçimi, işe yerleştirme, adaptasyon gibi sosyal faaliyetlerdir. Diğer bir ifadeyle işgörenin işe başladığı anda başlayan örgütsel bağlılık, örgüt içinde sosyalleşmesi ile gelişir (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011, s. 159).

C. Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlilik Etkileşimi
1. Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılık
Kültür toplumun tüm yaşam biçimidir. Örgütsel bağlılık ise, örgüt ile kendini bir görme, örgütte çalışmak ve içinden gelen bir isteğin ölçüsüdür (Çöl, 2004, s. 47). Örgütsel bağlılık işgörenlerin çalışmış oldukları örgütle olan bağını ifade eder. Örgütsel bağlılığın olabilmesi için paylaşılan değerlerin olması gereklidir. Bu değerler örgüt içerisinde çoğunluk tarafından kabul edilirse bağlılık oranı o kadar yüksek olur. Örgüt kültürü ise, belli bir amaç için oluşan ve örgüt tarafından paylaşılan değerlerdir.
2. Örgüt Kültürünün Örgütsel Bağlılık Oluşturmasındaki Gerekli Koşullar
Örgüt kültürünün örgütsel bağlılık oluşturulması sürecinde bazı gerekli koşulların ortaya çıkması gerekmektedir ve bu kısımda bu koşullar genel hatları ile incelenecektir.

İletişim.

İş tatmini.

Örgütsel adalet.

Takdir edilme duygusu.

Terfi ve kariyer fırsatı.

Örgütte ast üst ilişkileri.

Kararlara katılma olanağı.

Sosyal katılma olanakları.
3. Örgütsel Bağlılık Düzeyleri
Örgütsel bağlılık düzeyi ile ilgili araştırmalarda, bu düzeyin düşük, orta ve yüksek düzeyde ortaya çıkabileceği belirtilmektedir. Bu kısımda genel hatları ile bu bağlılık düzeyleri hakkında bilgiler sunulacaktır.

Düşük düzeyde örgütsel bağlılık.

Orta düzeyde örgütsel bağlılık.

Yüksek düzeyde örgütsel bağlılık.
4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları
Örgüt kültürü bağlamında örgütsel bağlılığın bazı temel sonuçları bulunmaktadır. Bu kısımda genel hatları ile örgütsel bağlılık sonuçları üzerinde durulacaktır.

Örgütsel bağlılık ve performans.

Örgütsel bağlılık ve devamsızlık.

Örgütsel bağlılık ve işe geç kalma.

Örgütsel bağlılık ve işten ayrılma.

Örgütsel bağlılık ve stres.

Örgütsel bağlılık ve tükenmişlik sendromu.
5. Örgüt Kültürü ve Örgütsel Bağlılıkla İlgili Çalışmalar
Günümüzde örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık üzerine yapılan çalışmaların sayısı, bu kavramların öneminin anlaşılması ile artmıştır. Bu kısımda da konu ile ilgili yapılan çalışmalardan bazılarının değerlendirilmesine çalışılacaktır.
6. İnsan Kaynakları Uygulamalarına İlişkin Analiz
Sosyal yapısal özelliklerin örgüte bağlılık üzerine etkileri isimli çalışmalarında; örgütlerin sahip oldukları sosyal yapısal özelliklerin işgören bağlılığını nasıl etkilediğini 13 kamu üniversitesinde 403 akademisyen ile yapılan araştırma ile ortaya koymaya çalışmışlardır. Çalışma sonucunda, çalıştığı üniversitenin vizyonu stratejileri ve amaçları gibi üst düzey önemli bilgilere erişebilen akademisyenler kurumun önemli bir üyesi olduklarına inandıkları için, içten ve güçlü bir bağ ile çalıştıkları kuruma bağlanmaktadır sonucunu elde etmişlerdir. 

Çalışmada çalışanların yaratıcılığını destekleyen bir örgüt ikliminin, iş tatmini ve işten ayrılma niyetini belirleyen bir etken olduğu bulgusunu elde etmiştir (Çekmecelioğlu 2007, s. 23). 

Adıyaman Emniyet Müdürlüğü çalışanlarının örgütsel bağlılık düzeyi ve iş tatminlerinin ölçüldüğü ve 2001 yılı sonuçları ile 2010 yılı sonuçlarının karşılaştırıldığı çalışmalarında, 2001 yılında ĠSO 9001 Toplam Kalite Yönetim belgesi alan bu kurumda örgütsel bağlılık ve iş tatmin düzeyinde iyileşmeler gözlemlendiği, merkezi ve bürokratik olarak yönetilen bir kamu kuruluşunda Toplam Kalite anlayışı ve uygulamasının etkili olduğu sonuçlarına ulaşılmıştır (Çelik ve Duran, 2011, s. 1). 

Okul yöneticilerinin liderlik davranışı ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasındaki ilişkinin incelendiği çalışmada, yöneticilerin destekleyici liderlik davranışı ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasında orta düzeyde pozitif ilişki olduğu; okul yöneticilerinin direktif liderlik davranışı ile öğretmenlerin örgütsel bağlılıkları arasında orta düzeyde negatif ilişki olduğu ve bu ilişkinin örgütsel bağlılık ve liderlik davranışı alt boyutlarında gerçekleştiği bulguları elde edilmiştir. 

Örgütsel bağlılığın güçlü olmasının en önemli nedeninin örgüt kültürü olduğu, insanların gerçekten bağlanabilmeleri için görevin bağlanmaya değer olduğuna inanmaları gerektiği bunun da ancak güçlü örgüt kültürü ile sağlanabileceği vurgusun yapmışlardır (Demir ve Öztürk, 2011, s. 37).

Örgüt kültürünün çalışanların örgütsel bağlılıkları üzerinde etkili olduğu ve örgütsel bağlılığın açıklanmasında önemli bir değişken olduğu bulgusunu elde etmişlerdir (Manetje ve Martins, 2009, s. 87). 

Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık ilişkisinde çalışanın iş deneyiminden elde ettiği faydalarla, duygusal ve normatif bağlılık arasındaki ilişkisinin arkasında birçok sebep yattığını; bu sebeplerden bir tanesinin de örgüt kültürü olduğunu ifade etmişlerdir. Bu sebeple örgüt kültürünün, örgütsel bağlılığın çevresiyle olan ilişkilerinde yardımcı olarak geliştiğini ifade edilmektedir (Emadi ve Marquardt, 2007, s. 64). 

Örgütsel bağlılığın en yüksek düzeyde güvenli bir kültürün oluşması, örgütün vizyonu ve işgörene verdikleri önemle sağlanacağı sonuçlarına ulaşmıştır (Hutter, 2006, s. 90). 

Olumlu usul ve dağıtıcı adalet algıları artan çalışanların içsel ve dışsal iş doyumu ve örgütsel bağlılıklarının da arttığı bulgularını elde etmişlerdir. Prosedürsel adalet algılarının çalışma grubu performansının olumlu olması ile ilgili olduğu ancak örgütsel bağlılık ile ters orantılı olduğu sonuçlarını elde etmişlerdir (Hendrix, Robbins, Miler ve Summers, 1998, s. 611).
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A. Tasarım, Model ve Hipotezler
1. Araştırmanın Tasarımı
Örgüt kültürü, örgüt çalışanlarına farklı bir kimlik kazandırarak, işgörenlerin örgüte bağlanmaları konusunda ortak değerler ve normlar yaratarak, örgütsel bağlılığın oluşmasında önemli bir katkıda bulunmaktadır. Çalışmamızda işgörenlerin davranışları üzerinde etkisi olan örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık kavramları farklı şekilde ele alınacaktır. Araştırma yapılacak olan kurum içindeki, örgütsel yaşamın temel yapısını anlamada örgüt kültürünün rolü ve kültürel boyutlarının, işgörenlerin örgütsel bağlılıklarını belirleyici etkilerini tespit etmek ve örgütler açısından çok önemli olan bu iki kavramın sürekli olarak etkileşim içerisinde bulunduğu varsayımı çalışmamızın temel amacı olacaktır. 

Örgüt kültürü, uygun davranış ve ilişkileri tanımlamakta çalışanları motive etmektedir. Örgüt üyelerine farklı bir kimlik vererek örgüte bağlanmasına yardımcı olmaktadır. Örgüt kültürünün sürekli olarak devam edebilmesi için örgüt içi iletişime özen gösterilmesi gerekmektedir. Kültürün etkili bir şekilde çalışanlara benimsetilebilmesi sonucunda kurum ile bütünleşmeleri kolaylaşacaktır.

Örgüt kültürünün çalışanlara olan etkileri günümüzde çalışma ilişkileri açısından farklı boyutları ile değerlendirilmektedir. Bunlardan biri de örgütsel bağlılık konusudur. Günümüzde işletme literatürü ve örgüt yönetimlerinde dikkate alınan önemli bir ilişki düzeyi de örgütsel bağlılık ve örgütsel stres arasındaki etkileşimdir. Çalışanlar duygularından bağımsız bir varlık olarak ele alınamayacağı için bir işten tatmin olmanın yalnızca maddi kazançlarla sınırlı olmadığını anlayan kurumlar, kendi yapıları içinde oluşan ve sürekli gelişim içinde olan örgütsel kültür olgusu ekseninde de bağlılık yaratabilecek bir süreç olarak görmeye başladılar. Takdir görmek, motive edilmek, kendini değerli hissetmek en az maddi kaygılar kadar önemlidir (Şimşek ve diğerleri, 2001, s. 49). İnsan gücünün en verimli şekilde kullanılabilmesi için sürekli geliştirilmesi ve motive edilmesi gerekmektedir. Bu nedenle çalışan bağlılığı konusunda niteliksel süreçler de ön plana çıkmıştır. Bu niteliksel süreçlerin başında da çalışanların içinde bulundukları fiziksel ve fiziksel olmayan çevrenin, kurum amaçları ekseninde iyileştirilmesidir. 

Örgüte bağlanma, çalışanların işletme yapı ve süreçlerine olan duygusal bağlılığı şeklinde ifade edilebilir. Örgüte bağlanma olgusu içinde, kişilerin örgütün değerleri, kültürü, amaçları ve politikalarına duygusal bir özdeşleşme ile bağlanmaları söz konusudur. Örgüte bağlanma, içsel olduğu ölçüde, kişinin gerek içinde bulunduğu grup, gerek bağlı olduğu lider, gerekse sorumluluk alanı ve hatta dışındaki işlerle kendi değerleri arasındaki mesafenin azalması durumunu yaratır. Örgütsel bağlanma konusunda literatürde farklı teori ve yaklaşımlar geliştirilse de bunlar arasında en fazla öne çıkan Allen ve Meyer‟in örgütsel bağlılık yaklaşımdır. Buna göre örgütsel bağlılık ile ilişkili 3 boyut söz konusudur (Bayram, 2006, s. 116). Bunlar; Duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılıktır. 

Duygusal bağlılık, kavramı bireyin örgütle özdeşleştirmesini ve örgüte duygusal açıdan bağlılık duymasını kapsar. Burada örgüte karşı içselleştirilmiş bir bağ söz konusudur. Örgüte duygusal bağlılık ise, çalışan motivasyonu ve performansını etkileyen bir kavramdır. 

Modelin örgütsel bağlılıkla ilgili bir diğer yönü, devam bağlılığıdır. Bu kavram, çalışanın, örgütten ayrılmanın kar ve zarar durumunu hesaba katmasıdır. Bu bağlılık sürecinde örgütte çalışmaya ihtiyaç duyulması ön plandadır.

Normatif bağlılık ise, duygusal bağlılık kadar içten, benimsenen ve güçlü bir bağlılık olmasa da çalışan örgütün norm ve kuralları gereği, örgüte karşı sorumlu olduğunu hisseder. Bu nedenle örgüte karşı sorumluluk ve katkılarını örgüte üye olunduğu ve kurallar gerektirdiği için devam ettirir. Burada devam bağlılığı gibi bir zorunluluk söz konusu olmadığı gibi, duygusal anlamda da bir özdeşleşme yoktur. Normatif bağlılık ile örgüt içinde yer alan çalışanların örgütsel sorunlar yaşamaları söz konusudur. 

Günümüzde örgütleri başarıya ulaştıracak en önemli faktörün nitelikli işgücü olduğu anlaşılmıştır. İnsan gücünün bu kadar önemli hale gelmesi, örgüt ve çalışanların işbirliği ve sadakatine dayanan örgütsel bağlılığa olan ihtiyacı arttırmaktadır. Artık örgütler eskiden olduğundan çok daha fazla örgüt ve çalışan bütünleşmesine ihtiyaç duymaktadır. Çünkü çalışanların amaç ve değerleriyle örgütün amaç ve değerlerinin örtüşmesi, örgüt hedefleri doğrultusunda gönüllü olarak çaba sarf etme ve örgüt üyeliğinin devamını isteme anlamına gelen bağlılık, örgütün verimliliğini arttırırken, rekabet ortamında da bir adım öne çıkmasını sağlar. Bu nedenle, günümüzde kurumların özellikle önem verdikleri örgütsel bağlılık olgusunun, örgüt kültürü ekseninde incelenmesi önemlidir.
2. Araştırmanın Modelleri ve Hipotezleri
“BTK çalışanlarının örgüt kültürü algıları ve örgütsel bağlılık düzeyleri nasıldır? Örgüt kültürü algısı ile örgütsel bağlılık arasında ilişki var mıdır?” soruları araştırma sorusu olarak belirlenmiş olup aşağıdaki sorulara cevaplar aranmaktadır: 

(1) Kurum çalışanlarının örgüt kültürü algıları demografik özelliklere göre farklılık göstermekte midir? 

(2) Kurum çalışanlarının örgütsel bağlılık düzeyleri demografik özelliklere göre farklılık göstermekte midir? 

(3) Örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık düzeyi arasında ilişki var mıdır?

Araştırmanın hipotezleri.
H0 = Örgüt kültürü puanları ile örgütsel bağlılık puanları arasında bir ilişki yoktur. H0: μ1 - μ2 = 0 
Hip. 1.
H1 = Örgüt kültürü puanları ile örgütsel bağlılık puanları arasında bir ilişki vardır. H1: μ1 - μ2 # 0
H0 = Çalışanların cinsiyetleri ile örgütsel bağlılık puanları arasında bir ilişki yoktur. H0: μ1 - μ2 = 0 
Hip. 2.
H1 = Çalışanların cinsiyetleri ile örgütsel bağlılık puanları arasında bir ilişki vardır. H1: μ1 - μ2 # 0
H0 = Çalışanların yaşları ile örgütsel bağlılık puanları arasında bir ilişki yoktur. H0: μ1 - μ2 = 0 
Hip. 3.
H1 = Çalışanların yaşları ile örgütsel bağlılık puanları arasında bir ilişki vardır. H1: μ1 - μ2 # 0
H0 = Orta kademe yöneticilerin yaşları ile örgütsel bağlılık puanları arasında bir ilişki yoktur. H0: μ1 - μ2 = 0 
Hip. 4.
H1 = Orta kademe yöneticilerin yaşları ile örgütsel bağlılık puanları arasında bir ilişki vardır. H1: μ1 - μ2 # 0
H0 = Çalışanların yaşları ile örgütsel bağlılık puanları arasında bir ilişki yoktur. H0: μ1 - μ2 = 0 
Hip. 5.
H1 = Çalışanların yaşları ile örgütsel bağlılık puanları arasında bir ilişki vardır. H1: μ1 - μ2 # 0
3. Araştırmanın Kısıtları
Kurum da anket soruları içerisindeki örneklem grubunun çalıştığı başkanlık, cinsiyet, yaş ve unvanı soruları nedeniyle cevap verenlerin kimliklerinin tespit edilebileceğine yönelik duyulan tedirginlik, karşılaşılan ilk zorluktur. Kurumda yüz yüze anket yoluyla veri toplama yoluna gidilmesi nedeniyle çalışmanın alan çalışmasının öngörülen süreden daha fazla sürmesine neden olmuştur. Bir diğer karşılaşılan zorluk ise, çalışanların çalışmaya zaman ayırmak istememeleridir. Çalışanlar araştırmacıya “ne kadar sürer” “fazla zaman alacaksa bırakmayın” şeklinde soru yöneltmişler; anket formunun en fazla 10 dakika süreceğine ikna olduklarında anket ve ölçek formlarını cevaplama yoluna gitmişlerdir. 

Diğer taraftan çalışanlar örgütsel bağlılıklarıyla ilgili sorulara cevap vermemek istemeleri, bu konudaki görüşlerini açığa vurmak istememeleri karşılaşılan bir diğer zorluktur. Özellikle çalışmada kimlik bilgisi istenmediği halde “kimliğim belli olur mu”, “kişisel bilgi çok fazla” gibi birçok soru, önyargı ve güvensizlik duygusunun hâkim olduğu tepkilerle karşılaşılmıştır. Cevaplayacakların bu tedirginliklerini gidermek için cevaplayacaklardan kendilerine verilen anket formunu isterlerse elden değil evrak giriş kısmına bırakabilecekleri söylenerek katılımın fazla olması sağlanmıştır. Bazı cevap verenler kurumdan izin alıp alınmadığını sorarak izin kâğıdını görmek istemişlerdir. İzin kâğıdının görülmesi üzerine kurum personelinin daha fazla anket formunu doldurdukları görülmüştür. Yapılan bu çalışma ile birlikte yüz yüze anket yoluyla veri toplamanın zor olduğu tüm açıklığıyla görülmüştür.

B. Ana Kütle, Örneklem, Örneklem Birimi
1. Ana Kütle  
Araştırma evreni, 2013 yılı Mart-Nisan aylarında BTK Merkez Teşkilatı, İletişim Başkanlığı ve Bölge Müdürlüğünde çalışan 772 personelden oluşmaktadır. 

2. Örneklem Büyüklüğü ve Örnekleme Yöntemi  
Araştırmada evrenin tamamına ulaşma hedeflendiğinden örnekleme yoluna gidilmemiştir. Araştırmanın örneklemini 2013 yılı Mart-Nisan aylarında BTK Merkez Teşkilatı, İletişim Başkanlığı ve 7 Bölge Müdürlüğünde çalışan 772 personelden mazereti nedeniyle kurumda bulunmayan 69 personelden geriye kalan 703 personel oluşturmaktadır.
3. Veri Toplama Araçları
Araştırma amacına yönelik olarak 40 soru ve üç bölümden oluşan bir anket formu kullanılmıştır. Anketin birinci bölümü demografik özellikleri belirlemeye yönelik altı sorudan oluşmaktadır. Demografik özellikleri belirlemeye yönelik cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim durumu, kıdem, görevli pozisyon ve gelir durumu soruları kullanılmıştır.


Anketin ikinci bölümü örgüt kültürü düzeyini ölçmeye yöneliktir. Örgüt kültürünü ölçme amacıyla hazırlanan yüksek lisans çalışmasında geliştirilen örgüt kültürü ölçeği kullanılmıştır. Söz konusu ölçek 16 soru ve dört boyuttan oluşmaktadır. Sorulardan dördü yenilikçi kültür, dördü yarışmacı kültür, dördü bürokratik kültür, üçü ise topluluk kültürü alt boyutlarını ifade etmektedir. Likert tarafından geliştirilen beşli Likert ölçeği formunda olan ölçeğin Karadeniz tarafından yapılan güvenirlik analizinde yenilikçi kültür alt boyutu için 0,84, yarışmacı kültür alt boyutu için 0,61, bürokratik kültür alt boyutu için 0,83, topluluk kültürü alt boyutu için 0,76 ve örgüt kültürü ölçeği bütünü için 0,90 katsayısı elde edilmiştir. Güvenirlik analizinde çeşitli yöntemler kullanılmakla birlikte Cronbach Alpha (α) iç tutarlılık katsayısı yaygın olarak kullanılan bir yöntemdir. 16 soru ile uygulanan örgüt kültürü ölçeği uygulama sonrası faktör analizine tabi tutulmuştur.

Anketin üçüncü bölümü örgütsel bağlılık düzeyini ölçmeye yöneliktir. Örgütsel bağlılık düzeyini ölçme amacıyla Allen ve Meyer tarafından geliştirilen 24 sorudan oluşan örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıştır. Örgütsel bağlılık ölçeği sekiz sorudan oluşan duygusal bağlılık, sekiz sorudan oluşan devam bağlılığı, sekiz sorudan oluşan normatif bağlılık alt boyutlarından oluşmaktadır. (Bayram, 2006, s. 116).
4. Veri Toplama Yöntemi
Araştırma örneklemini oluşturan 703 personele veri toplama aracı olarak kullanılan 47 soruluk anket elden dağıtılmış ve iki hafta sonra toplanmış ancak anketlerin 480‟i geri dönmüş ve 480 anketten veri analizine uygun olmayan 37 anket çıkarıldıktan sonra 443 çalışana ait anket kullanılmıştır.
5. Güvenirlik Analizi
Araştırma amacına yönelik olarak 40 soru ve üç bölümden oluşan bir anket formu kullanılmıştır. Anketin birinci bölümü demografik özellikleri belirlemeye yönelik altı sorudan oluşmaktadır. Demografik özellikleri belirlemeye yönelik cinsiyet, yaş, medeni durum, eğitim durumu, kıdem, görevli pozisyon ve gelir durumu soruları kullanılmıştır.

Anketin ikinci bölümü örgüt kültürü düzeyini ölçmeye yöneliktir. Örgüt kültürünü ölçme amacıyla Ogbonna ve Haris'in hazırladığı ve Karadeniz tarafından yüksek lisans çalışmasında geliştirilen örgüt kültürü ölçeği kullanılmıştır. Söz konusu ölçek 16 soru ve dört boyuttan oluşmaktadır. Sorulardan dördü yenilikçi kültür, dördü yarışmacı kültür, dördü bürokratik kültür, üçü ise topluluk kültürü alt boyutlarını ifade etmektedir. Likert tarafından geliştirilen beşli Likert ölçeği formunda olan ölçeğin Karadeniz tarafından yapılan güvenirlik analizinde yenilikçi kültür alt boyutu için 0,84, yarışmacı kültür alt boyutu için 0,61, bürokratik kültür alt boyutu için 0,83, topluluk kültürü alt boyutu için 0,76 ve örgüt kültürü ölçeği bütünü için 0,90 katsayısı elde edilmiştir. Güvenirlik analizinde çeşitli yöntemler kullanılmakla birlikte Cronbach Alpha (α) iç tutarlılık katsayısı yaygın olarak kullanılan bir yöntemdir. 16 soru ile uygulanan örgüt kültürü ölçeği uygulama sonrası faktör analizine tabi tutulmuştur. Faktör analizinde optimal faktör sayısının bulunmasında aşağıdaki yaklaşımlara uygun davranılmıştır (Bayram, 2009, s. 200). 

Güvenirlik amacıyla madde toplam korelâsyonu analizi de uygulanmıştır. Madde toplam korelâsyonu, test maddelerinden alınan puanlar ile testin toplam puanı arasındaki ilişkiyi açıklar. Madde-toplam korelâsyonunun pozitif ve yüksek olması, maddelerin benzer davranışları örneklediğini gösterir ve testin iç tutarlılığının yüksek olduğunu gösterir. Genel olarak, madde-toplam korelasyonu 0,30 ve daha yüksek olan maddelerin bireyleri iyi derecede ayırt ettiği, 0,20-0,30 arasında kalan maddelerin zorunlu görülmesi durumunda teste alınabileceği gerektiği söylenebilir (Büyüköztürk, 2011, s. 171). Örgüt kültürü ölçeğinde yapılan madde-toplam korelâsyonu analizinde en düşük madde-toplam korelâsyonu 0,40 (orgk9) olarak ölçülmüştür.

Anketin üçüncü bölümü örgütsel bağlılık düzeyini ölçmeye yöneliktir. Örgütsel bağlılık düzeyini ölçme amacıyla Allen ve Meyer tarafından geliştirilen 24 sorudan oluşan örgütsel bağlılık ölçeği” kullanılmıştır. Örgütsel bağlılık ölçeği sekiz sorudan oluşan duygusal bağlılık, sekiz sorudan oluşan devam bağlılığı, sekiz sorudan oluşan normatif bağlılık alt boyutlarından oluşmaktadır (Büyüköztürk, 2011, s. 72).

Gündoğan (2009) güvenirlik analizinde ölçeğin altı soruya düşen duygusal bağlılık boyutu için 0,83, altı soruya düşen devamlılık boyutu için 0,80 ve dört soruya düşürdüğü normatif bağlılık alt boyutu için 0,87, ölçeğin tamamı için ise (16 soru) 0,72 alfa katsayılarına ulaşmıştır. Boylu, Pelit ve Güçer ise çalışmalarında duygusal bağlılık boyutu (altı soru) için 0,92, devamlılık boyutu (altı soru) için 0,79, normatif bağlılık boyutu (beş soru) 0,80 ve ölçeğin tamamı için (17 soru) 0,85 alfa katsayısı elde etmişlerdir. 24 sorunun tamamını kullanarak, alt boyutlara ilişkin güvenirlik katsayılarını sırasıyla 0.70, 0,80 ve 0,82 olarak bulmuştur. Anket uygulamasında 24 soru ile kullanılan örgütsel bağlılık ölçeği uygulama sonrasında faktör analizine tabi tutulmuştur. Yapılan faktör analizi sonrasında örgütsel bağlılık ölçeğindeki dokuz soru elenmiş, geriye kalan 15 sorudan beşi duygusal bağlılık, altısı devam bağlılığı, dördü normatif bağlılık olmak üzere üç faktörde toplanmıştır. Sözü edilen üç faktör örgütsel bağlılık değişkenindeki toplam varyansın %56'sını açıklamaktadır (Büyüköztürk, 2011, s. 102).

Güvenirlik analizi testinde Cronbach Alpha (α) katsayısı örgüsel bağlılık ölçeği genelinde 0,75 olarak ölçülmüştür. Örgütsel bağlılık ölçeğinde bireyler arası gözlenen test puanlarındaki farklar %75 oranında gerçek farkları temsil etmektedir. Duygusal bağlılık alt boyutunda 0,79; devam bağlılığı alt boyutunda 0,79; normatif bağlılık alt boyutunda 0,74 olarak ölçülmüştür.
6. Verilerin Analizi
Anket verilerinin analizinde istatistik paket programlarından SPSS 15 (Statistical Package Social Science) kullanılmıştır. Örnekleme ait demografik özelliklerin tespitinde frekans ve yüzde dağılımları; örgüt kültürü ve alt boyutlarına ilişkin algının ve örgütsel bağlılık ve alt boyutlarına ilişkin algının demografik özelliklere göre karşılaştırılmasında hipotez testleri; örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin tespiti için de korelâsyon analizi teknikleri kullanılmıştır. 

Veri analizi öncesinde parametrik test yöntemlerine uygunluğu sınama amacıyla normallik sınaması yapılmıştır. Parametrik test koşullarından biri olan her grup düzeyinde anakütlenin normal dağılması koşulunun sınanması amacıyla Kolmogorov Smirnov Z testi uygulanmıştır. Analizde istatistiksel hipotez puanların "dağılımı normal dağılımdan anlamlı farklılık göstermez" şeklinde kurulduğu için hesaplanan p değerinin 0,05'ten büyük çıkması, bu anlamlılık düzeyinde puanların normal dağılımdan anlamlı sapma göstermediği, uygun olduğu şeklinde yorumlanır (Büyüköztürk, 2011, s. 42). 

Örgüt kültürü ve alt boyutları, örgütsel bağlılık ve alt boyutları ile her iki ölçek ve alt boyutlarının karşılaştırması yapılacak demografik gruplardaki normallik dağılımları incelenmiştir. Yapılan analizde örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık ölçek ve alt boyutlarında ve karşılaştırma gruplarında en az bir grupta normalden sapma görüldüğünden veri analizinde parametrik olmayan yöntemler kullanılmıştır. 

Örgüt kültürü ve alt boyutlarının cinsiyet ve medeni durum değişkenine göre; Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının cinsiyet ve medeni durum değişkenine göre karşılaştırılmasında Mann Whitney U testi kullanılmıştır. Mann Whitney U testi, iki ilişkisiz örneklemden elde edilen puanların birbirlerinden anlamlı bir şekilde farklılık gösterip göstermediğini test eder. Başka bir anlatımla, bu test iki ilişkisiz grubun, ilgilenilen değişken bakımından evrende benzer dağılımlara sahip olup olmadığını test eder. Parametrik koşulların sağlanamadığı durumlarda parametrik testlerden Student t testine alternatif olarak kullanılmaktadır (Büyüköztürk, 2011, s. 155). 

Örgüt kültürü ve alt boyutlarının ve Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının yaş, kıdem, öğrenim durumu, görevli pozisyon ve gelir durumu değişkenlerine göre karşılaştırılmasında Kruskal Wallis H testi kullanılmıştır. Kruskal Wallis H testi, ilişkisiz iki ya da daha çok örneklem ortalamasının birbirlerinden anlamlı farklılık gösterip göstermediğini test eder. Analizde k tane örneklemin bir bağımlı değişkene ait puanları karşılaştırılır. Analiz, puanların grup değişkenine göre oluşturulan her bir alt grupta normal dağılım varsayımını gerektirmediği için tek yönlü varyans analizine alternatif bir tekniktir (Büyüköztürk, 2011, s. 158). 

Örgüt kültürü ve alt boyutları ile Örgütsel bağlılık ve alt boyutları arasındaki ilişkiyi test etmek amacıyla Spearman Brown Sıra Farkları korelâsyonu kullanılmıştır. Spearman Brown Sıra Farkları Korelâsyon katsayısı iki değişkenin birlikte (ikili) normal dağılım göstermesini gerektiren Pearson korelâsyon testi yerine kullanılır. Korelâsyon katsayısının 1.00 olması, mükemmel pozitif bir ilişkiyi; -1.00 olması, mükemmel negatif ilişkiyi; 0,00 olması ilişkinin olmadığını gösterir. Korelâsyon katsayısının 0,70–1,00 olması yüksek; 0,30–0,70 olması orta; 0,00–0,30 arasında olması ise düşük düzeyde bir ilişki olarak tanımlanabilir.(Büyüköztürk, 2011, s. 32). 

C. Ölçüm Araçları
1. Ölçüm Araçlarının Tanıtımı

Birinci ölçüm aracı. 

İkinci ölçüm aracı. 

Üçüncü ölçüm aracı. 
2. Ölçeklerin Geliştirilme Süreci
3. Etiketler ve Dereceleme 
Araştırmada üç ölçekten yararlanılmıştır. Her üç ölçek Likert tipi bir ölçüm aracı olup her birinde kullanılan etiketler aynı olarak belirlenmiştir ve aşağıdaki gibidir: 

Kuvvetle Kabul,  Kabul,  Kararsızım,  Ret,  Şiddetle Ret ediyorum.


Bu etiketlerin tercih edilme nedeni alan yazındaki araştırmalardır. Alan yazında bu kavramsal yapılan ölçülmesinde daha çok bu etiketlerin kullanıldığı görülmüştür. Etiket dereceli beş dereceli olarak belirlenmiştir. Yanıtlayıcıların rakamların etkisi altında kalmamaları için anket formuna rakamlar yazılmamıştır. Etiketler ve karşılık geldiği dereceler aşağıdaki gibidir: 


Kuvvetle Kabul,  5


Kabul,  4


Kararsızım,  3


Ret,  2


Şiddetle Ret ediyorum. 2


Kullanılan ölçeklerde negatif ifadelerinde bulunması nedeniyle SPSS’e veri girişi yapılırken bu maddeler tersinden kodlanmıştır. 

4. Ölçeklerin Güvenilirlik ve Geçerliliği
Güvenilirlik ve geçerlilik analizleriyle ilgili bilgiler üç ayrı başlıkta ele alınmıştır. “Ölçüm Araçları” başlığı altında kullanılan yöntemler tanıtılmış, “Veri Analizi” başlığı altında hesaplama ayrıntılarına ilişkin bilgiler verilmiş ve “Bulgular” başlığı altında güvenilirlik ve geçerlilik analizi değerleri ve tabloları sunulmuştur. 


Geçerlilik analizleri. Araştırmada iki ölçekten yararlanılmıştır. Bu ölçeklerden biri yansıtıcı nitelikte diğeri oluşturucu ölçek niteliğindedir. Birinci kavramsal yapıyı ölçek XYZ Ölçeği yansıtıcı niteliktedir. Yansıtıcı ölçeklerde  geçerlilik analizleri için alan yazında üç yöntem önerilmektedir. Bunlar yüzey ve içerik geçerliliği, kriter geçerliliği ve yapısal geçerliliktir. Bu araştırmada yüzey ve içerik geçerliliği ile yapısal geçerlilik üzerinde durulmuştur. Kriter geçerliliğini test etmeye yönelik yapısal bir tasarım düzenlemesi yapılmamıştır. Bu nedenle öncül  varsayım olarak, XYZ Ölçeği’nin kriter geçerliliğine sahip olduğu öngörüsünde bulunulmuştur. Bu ön görü doğru olmayabilir, fakat çalışmanın amacı doğrudan bir ölçek geliştirmek olmadığından bu aşamada kriter geçerliliğini sağlamaya yönelik bir çalışma yapılmamıştır. 


Alan yazında yüzey geçerliliğinin “geçerlilik” doğrulaması için çok sağlıklı bir yöntem olmadığı vurgulanmaktadır. Bununla birlikte yüzey geçerliliği kriter geçerliliğini destekleyen bir özelliği sahiptir. 


Yapısal geçerlilik bir ölçeğin en önemli geçerlilik verisini sağlamaktadır. XYZ Ölçeği’nin yapısal geçerlilik çalışmaları için faktör analizi, benzeşme ve ayrışma geçerliliği analizlerinden yararlanılmıştır. 

Güvenilirlik Analizleri. Araştırmada kullanılan iki kavramsal yapıyı ölçmek üzere  geliştirilmiş olan Likert ölçekleri için daha önceden güvenilirlik analizleri yapılmış olsa bile  güvenilirlik olgusu ölçeğin kendisiyle değil, toplanan verilerle ilgili olduğundan güvenilirlik analizlerini yeniden yapmak gerekmiştir. 

Alan yazında beş farklı güvenilirlik analizinden söz edilir. Bu analizler gruplandırılarak istikrarlılık güvenilirliği, eş değer formlar güvenilirliği ve iç tutarlılık güvenilirliği olmak üzere  üç ana başlık altında toplanmaktadır. 


İstikrarlılık güvenilirliği ölçüm-yeniden ölçüm yöntemiyle test edilmektedir.  eş değer formlar güvenilirliği, kavramsal yapıları ölçmek üzere kullanılan Likert ölçeklerinin aynı  yapıyı ölçecek benzerlerinin bulunması ve bu ölçeklerin aynı katılımcı grubuna birlikte uygulanarak aralarındaki korelasyonun sorgulanması ilkesine dayanır.
 
İç tutarlılık güvenilirliği ise maddelerin kavramsal yapıyı çıkarmak üzere birbiriyle olan ilgililik derecesini ifade eder. 

Araştırmada,  bir ölçek geliştirme hedeflenmemiş olması nedeniyle  istikrarlılık ve paralel formlar güvenilirlik analizleri ihmal edilmiştir. Kullanılan ölçeklerin güvenilirlik analizleri sadece iç tutarlılık faktörü açısından yapılmıştır. 

Psikometri alan yazınında iç tutarlılık güvenilirlik analizleriyle ilgili değişik yöntemler önerilmektedir ve bunlar şu şekildedir: (a) maddeler arası korelasyon değerleri ve maddeler arası korelasyonların ortalaması, (b) yarıya bölme güvenilirliği, (c) Cronbach alfa güvenilirlik analizleri (Ölçeğin genel alfa katsayısı, boyutların alfa güvenilirlik katsayısı, madde iptal edildiğinde alfa katsayısı, madde-toplam puan korelasyonları ve bu korelasyonların ortalaması), (d) Omega güvenilirlik katsayısı. 

Likert ölçekleriyle yapılan araştırmaların yüzde  89,2'sinde güvenilirlik analizi için iç tutarlılık yöntemi tercih edilmiş ve iç tutarlılık analizleri içinde de % 81,8 oranında Cronbach alfa değerleri verilmiştir. Ancak son yıllarda yapılan araştırmalarda Omega güvenilirlik katsayılarının da araştırma makalelerinde verilmeye başlandığı görülmektedir. Güvenilirlik sınaması için kullanılan testler ve hesaplamaları veri analizi başlığı altında ele alınmıştır. 
D. Ölçüm Uygulaması
1. Anket Uygulama Yöntemi
Anketler öncelikle katılımcıların rızaları alınarak uygulanmıştır. Bunun için hem sözlü hem de yazılı rıza alma prosedürü uygulanmıştır. Söz konusu prosedür çerçevesinde ilk olarak üniversitenin etik kuruluna başvurularak uygulanacak olan anketlerin katılımcılar açısından mahrem sayılacak bilgiler içermediği, kendilerini rahatsız edecek sorular içermediği konusunda komisyondan olumlu rapor alınmıştır. Daha sonra her bir katılımcıya anketi gönüllü olarak doldurdukları ve araştırmaya gönüllü olarak katıldıkları konusunda bir güvence beyanı imzalatılmıştır. 

Anketler üç farklı yöntemle doldurtulmuştur. Birinci bölümde anketler katılımcılara dağıtılmış ve kendilerine doldurmaları için iki gün süre verilmiştir. Anketler işyeri ortamında doldurulmuştur. Ankette anlamadıkları veya soru sorma ihtiyacı duydukları maddelerle ilgili olarak birim amirlerine başvurmaları salık verilmiştir. Birinci yöntemle 123 anket elde edilmiştir. 

İkinci yöntemde anketler araştırmacının bizzat katılımcılarla yüz yüze görüşmesi suretiyle gerçekleştirilmiştir. Burada anketin amacı hakkında bilgi verilmiş, soru sormak istediği veya anketi doldurmak istemediği zaman serbestçe bırakabileceği konusunda kendisine güvence verilmiştir. Anket uygulaması süresince yanında durulmuş ve arada sordukları sorulara kısa cevaplar verilmiştir. Bu şekilde 157 anket doldurtulmuştur. Yüz yüze anket uygulaması sırasında katılımcılara şu açıklamalar yapılmıştır: Araştırmanın amacı, bilgilerin gizli tutulacağı, anketi doldurmanın yaklaşık 20 dakika süreceği, bütün sorulara ve maddelere mutlaka yanıt verilmesi gerektiği, bir madde kendisiyle ilgili değilse veya net cevap vermiyorsa destek için araştırmaya yöneten kişiye soru sorabileceği,  istediği zaman veya sıkıldığı zaman anketi doldurmaktan vazgeçebileceği, veri ve bilgilerin işletme yöneticileriyle kesinlikle paylaşılmayacağı. 

Üçüncü yöntemde anket formu İnternet ortamında soru listesi haline getirilmiş ve belirlenen hedef kitledeki kişilerin elektronik posta hesaplarına gönderilerek cevaplamaları istenmiştir. Bu uygulamada cevaplayıcıların yanıt vermeleri için 15 gün beklenilmiş ve cevap gelmemesi üzerine anket formu iptal edilmiştir. Bu şekilde anketi yanıtlayan bütün katılımcıların formaları ayrıca basılarak her birine anket kimlik numarası verilmiş ve doğrulama kontrolü için hazır hale getirilmiştir. 
2. Yanıtlama Hatalarını Azaltma Önlemleri
Katılımcıların mümkün olduğu kadar az yanıtlama hatası yapmalarını sağlamaya yönelik olarak anketler çalışma mesaisinin içinde değil, serbest kaldıkları bir zaman diliminde uygulanmıştır. Katılımcıların asgari 20 dakikalık boş bir süreleri araştırılmış ve anket bu zaman diliminde uygulanmıştır. Uygulama sırasında mümkün olduğu kadar başka bir kişiyle görüşmemeleri, bilgi alış verişinde bulunmamaları, arkadaşlarının görüşlerinden etkilenmemeleri temin edilmiştir. 
3. Bilgilendirme ve Eğitme
Anketin uygulandığı ikinci yaklaşımda çalışmaya destek veren birim amirleriyle toplantı yapılarak kendilerine bilgi verilmiş ve her bir madde tek tek okunarak bu maddelerin nasıl anlaşılması gerektiği açıklanmıştır. Katılımcıların soruları yanıtlanmış ve özellikle her bir maddenin mutlaka işaretlenmesi gerektiği, demografik maddelerin ve soruların işaretlenmemesi halinde anketin geçersiz sayılabileceği açıklanmıştır. Bilgilendirme ve eğitmeye yönelik olarak ayrıca bir bilgi notu hazırlanmış, pilot uygulama sırasında tespit edilen konularda katılımcıları bilgilendirmeye yönelik olarak anketle birlikte bu bilgi notu da dağıtılmıştır. 

Araştırmacıların çalışmanın amacı ve hedefi konusunda öğrenmek istedikleri konulara cevap vermek üzere anket formunun üzerine araştırmayı yapan kişilerin ad ve soy adları telefon numaraları açık bir şekilde yazılmıştır. Bu şekilde araştırmacıları arayan üç katılımcının sorularına yanıt verilmiştir. Bilgilendirmede katılımcılara özellikle “anketi her ne olursa olsun tamamlamak zorunda olmadıkları, sıkıldıkları zaman bırakabilip vaz geçebilecekleri” söylenmiştir. Bu araştırmanın bütünüyle gönüllü katılıma dayanan bir çalışma olduğu özellikle belirtilmiştir. 
4. Anketlerin Kontrolü ve Teslim Alınması
Katılımcılar tarafından tamamlanan anketler  görevli amirler veya araştırmacının bizzat kendisi tarafından tek tek kontrol ederek eksik veri bulunup bulunmadığı araştırılmıştır.
 
Ciddi oranda eksik veri olan anketlerin durumu araştırılarak anketin gönüllü bırakma mı olduğu anlaşılmaya çalışılmış ve eğer bu şekilde gönüllü bırakma şeklinde gerçekleşmişse bu anketler değerlendirme dışı bırakılmıştır. Özellikle yüz yüze yapılan anketlerde eksik kalan madde halinde durum katılımcıya hatırlatılmış, bu maddeleri işaretleyip işaretlemeyecekleri kendilerine tekrar sorulmuş, fakat işaretlemeleri konusunda ısrarcı olunmamıştır. 
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IV. VERİ ANALİZİ

<\>1

<\>2

A. Demografik Değişkenler İçin İstatistik Analizler 
Anket verilerinin analizinde istatistik paket programlarından SPSS 15 (Statistical Package Social Science) kullanılmıştır. Örnekleme ait demografik özelliklerin tespitinde frekans ve yüzde dağılımları; örgüt kültürü ve alt boyutlarına ilişkin algının ve örgütsel bağlılık ve alt boyutlarına ilişkin algının demografik özelliklere göre karşılaştırılmasında hipotez testleri; örgüt kültürü ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin tespiti için de korelâsyon analizi teknikleri kullanılmıştır. 

Veri analizi öncesinde parametrik test yöntemlerine uygunluğu sınama amacıyla normallik sınaması yapılmıştır. Parametrik test koşullarından biri olan her grup düzeyinde anakütlenin normal dağılması koşulunun sınanması amacıyla Kolmogorov Smirnov Z testi uygulanmıştır. Analizde istatistiksel hipotez “puanların dağılımı normal dağılımdan anlamlı farklılık göstermez” şeklinde kurulduğu için hesaplanan p değerinin 0,05'ten büyük çıkması, bu anlamlılık düzeyinde puanların normal dağılımdan anlamlı sapma göstermediği, uygun olduğu şeklinde yorumlanır (Büyüköztürk, 2011, s. 42). Örgüt kültürü ve alt boyutları, örgütsel bağlılık ve alt boyutları ile her iki ölçek ve alt boyutlarının karşılaştırması yapılacak demografik gruplardaki normallik dağılımları incelenmiştir. Yapılan analizde örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık ölçek ve alt boyutlarında ve karşılaştırma gruplarında en az bir grupta normalden sapma görüldüğünden veri analizinde parametrik olmayan yöntemler kullanılmıştır.

Örgüt kültürü ve alt boyutlarının cinsiyet ve medeni durum değişkenine göre; örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının cinsiyet ve medeni durum değişkenine göre karşılaştırılmasında Mann Whitney U testi kullanılmıştır. Mann Whitney U testi, iki ilişkisiz örneklemden elde edilen puanların birbirlerinden anlamlı bir şekilde farklılık gösterip göstermediğini test eder. Başka bir anlatımla, bu test iki ilişkisiz grubun, ilgilenilen değişken bakımından evrende benzer dağılımlara sahip olup olmadığını test eder. Parametrik koşulların sağlanamadığı durumlarda parametrik testlerden Student t testine alternatif olarak kullanılmaktadır (Büyüköztürk, 2011, s. 155). 

Örgüt kültürü ve alt boyutlarının ve Örgütsel bağlılık ve alt boyutlarının yaş, kıdem, öğrenim durumu, görevli pozisyon ve gelir durumu değişkenlerine göre karşılaştırılmasında Kruskal Wallis H testi kullanılmıştır. Kruskal Wallis H testi, ilişkisiz iki ya da daha çok örneklem ortalamasının birbirlerinden anlamlı farklılık gösterip göstermediğini test eder. Analizde k tane örneklemin bir bağımlı değişkene ait puanları karşılaştırılır. Analiz, puanların grup değişkenine göre oluşturulan her bir alt grupta normal dağılım varsayımını gerektirmediği için tek yönlü varyans analizine alternatif bir tekniktir (Büyüköztürk, 2011, s. 158). 

Örgüt kültürü ve alt boyutları ile Örgütsel bağlılık ve alt boyutları arasındaki ilişkiyi test etmek amacıyla Spearman Brown Sıra Farkları korelâsyonu kullanılmıştır. Spearman Brown Sıra Farkları Korelâsyon katsayısı iki değişkenin birlikte (ikili) normal dağılım göstermesini gerektiren Pearson korelâsyon testi yerine kullanılır. Korelâsyon katsayısının 1.00 olması, mükemmel pozitif bir ilişkiyi; -1.00 olması, mükemmel negatif ilişkiyi; 0,00 olması ilişkinin olmadığını gösterir. Korelâsyon katsayısının 0,70–1,00 olması yüksek; 0,30–0,70 olması orta; 0,00–0,30 arasında olması ise düşük düzeyde bir ilişki olarak tanımlanabilir. Katsayının yanı sıra iki değişken arasında hesaplanan korelâsyon katsayısının sıfırdan anlamlı bir şekilde farklılık gösterip göstermediğine ilişkin test işlemi yapılır (Büyüköztürk, 2011, s. 32). 

B. Çok Değişkenli İstatistik Analizler
C. Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizleri
1. Ölçüm Araçlarının Geçerlilik Analizleri

Yüzey geçerliliği. Ölçüm araçlarının yüzey geçerliliği şu faktörlere dikkat edilerek yapılmıştır.  

İçerik geçerliliği. Ölçüm araçlarının içerik geçerliliğini belirlemek için Lawshe’nin İçerik Geçerliliği  (İGO) formülünden yararlanılmıştır. Bu formüle göre kavramsal alanı iyi tanıyan Konu İçeriği Uzmanları (KİU) bir araya gelmekte ve ölçeği “ilgililik” ve “anlaşılırlık” faktörlerine göre değerlendirerek dört dereceli bir ölçek üzerinden puanlandırmaktadırlar. 


Yapısal geçerlilik. Ölçüm araçlarının yapısal geçerlilik analizleri izin şu yöntemler kullanılmıştır. 


Faktör analizi yöntemi. 


Benzeşme ve ayrışma geçerliliği. 

2. Ölçüm Araçlarının Güvenilirlik Analizleri

Ölçüm araçlarının güvenilirlik analizleri üç düzeyde yapılmıştır. İlk aşamada Maddeler arası korelasyon değerleri ve maddeler arası korelasyonların ortalaması alınmıştır. İkinci aşamada yarıya bölme güvenilirliği araştırılmış ve üçüncü aşamada ise iç tutarlılık güvenilirlik analizleri yapılmıştır. Bu analizlerin yapılma biçimiyle ilgili bilgiler aşağıdaki paragraflarda ele alınmıştır. 

Maddeler arası korelasyon değerleri ve maddeler arası korelasyonların ortalaması. Maddeler arası korelasyon değerleri Factor isimli yazılımla elde edilmiştir. Korelasyon matris tablosundaki değerler negatif işaret ve katsayıların büyüklüğü veya küçüklüğü açısından incelendikten sonra 0,30’dan küçük ve 0,70’ten büyük olan maddelerden biri çıkarılmış ve korelasyon matris tablosu yeniden oluşturulmuştur. Buna göre korelasyon değerlerinin ortalaması alınarak “maddeler arası korelasyonların ortalaması” bulunmuştur. Alan yazında maddeler arası korelasyonların ortalamasının, ideal olarak 0,20 ila 0,40 arasında olması istenmiştir. Belirlenen değerler maddelerin yeterince türdeş olduğu ve özgün varyansı içerdiği anlamına gelmektedir. Bu değerler arasında kalırsa maddelerin dağılımları tam bir paralellik göstermeyecektir. Değer 0,20'nin altında olursa maddeler kavramsal yapıyı tam temsil etmiyor olabilir. Eğer 0,40'ın üzerinde olursa maddeler kavramsal yapının sadece belli bir yönünü veya belli bir alanını temsil ediyor şeklinde değerlendirilecektir.

Yarıya bölme güvenilirliği. Daha çok standardize edilmiş bilgi testlerinin güvenilirlik analizi için kullanılan bu yöntem Likert ölçeği eğer tek boyutlu ise bu tür ölçeklerde de aynı yöntemden yararlanılabilmektedir. Çok boyutlu Likert ölçeklerinde ise bir boyut altında en az altı madde bulunması koşuluyla yine kullanılabilir. Bu yöntemin sorunu ölçeğin sadece bir yarısının güvenilirliğini ölçüyor olmasıdır. Bu nedenle testin tamamının güvenilirliğini elde etmek için Spearman-Brown Düzeltme formülü kullanılmıştır. Yarıya bölme güvenilirliğinde  0,80 korelasyon katsayısına ulaşılması hedeflenir, fakat açıklayıcı ve tanımlayıcı araştırmalarda güvenilirlik için korelasyon katsayısı 0,60'a kadar düşürülebilmektedir. Araştırmada birinci kavramsal yapı ölçeği tek boyutlu olduğundan 20 madde tek ve çift numaralı maddeler olarak ikiye ayrılmış ve iki grup değer arasında Spearman korelasyon analizi uygulanmıştır. Spearman yönteminin uygulanma nedeni verilerin kesikli olmasıdır. Daha sonra aşağıdaki Spearman-Brown Düzeltme formülü uygulanmıştır. 

İç tutarlılık güvenilirliği. İç tutarlılık ölçekteki maddelerin gizli kavramsal yapıyı birlikte temsil edip etmediğini belirleyen bir yaklaşımdır. İç tutarlılık daha çok Cronbach Alfa değeriyle hesaplanmaktadır.  Likert ölçekleriyle yapılan araştırmaların yüzde  89,2'sinde güvenilirlik analizi için "iç tutarlılık" yöntemi tercih edilmiş ve iç tutarlılık analizleri içinde de % 81,8 oranında Cronbach alfa değerleri verilmiştir. Ancak son yıllarda yapılan araştırmalarda Omega güvenilirlik katsayılarının da araştırma makalelerinde verilmeye başlandığı görülmektedir. Bu nedenle iç tutarlılık analizleri “alfa güvenilirliği” ve “Omega güvenilirliği” olmak üzere iki alt başlık altında analiz edilmiştir. Fakat bulgular bölümünde alfa ve Omega güvenilirlik katsayıları tek bir tablo halinde verilmiştir.  

Alfa güvenilirliği hesaplaması. Alfa güvenilirlik analizleri üç seviyede yapılmıştır: (1) Ölçeğin genel alfa değeri ve boyutların alfa güvenilirlik katsayıları, (2) madde iptal edildiğinde alfa katsayısı, (3) madde-toplam puan korelasyonları ve madde-toplam puan korelasyonlarının ortalaması.

(1) Genel ve boyutsal alfa katsayıları: SPSS istatistik analiziyle Cronbach alfa değerleri şu anlama gelmektedir ve hesaplamada kullanılan formüller şunlardır.  

Belirlenen formüller SPSS yazılımın arka planında çalışmaktadır. Buna göre ölçeğin hem genel alfa güvenilirlik katsayısı hem de boyutların alfa güvenilirlik katsayıları ayrı ayrı hesaplanmıştır. Bulgular bir sonraki başlıkta ele alınarak yorumlanmıştır. 

(2) “Madde iptal edildiğinde alfa katsayıları” tablosu hangi maddelerin zayıf olduğunu göstererek araştırmacıya yol gösterir. Bu tablo incelenerek iki maddenin ölçekten çıkarılmasının yararlı olacağına karar verilmiştir. 


(3) Madde-toplam puan korelasyonları SPSS ortamında otomatik olarak hesaplanmaktır. Daha sonra bu korelasyonların ortalaması manüel olarak hesaplanmış ve madde-toplam puan korelasyonlarının ortalaması değeri elde edilmiştir. Birinci maddede olduğu gibi,  “Madde iptal edildiğinde alfa katsayıları” ile “madde-toplam puan korelasyon” değerleri aynı tablo içinde gösterilmiş, korelasyon ortalamaları ise tablo dipnotuna alınmıştır. 

Omega güvenilirliği hesaplaması. Omega güvenilirliği değeri “Factor” isimli yazılımla gerçekleştirilmiştir.  Faktör analizi sonucunda yeniden şekillenen nihai ölçek için Factor programının verdiği güvenilirlik değerleri  temel alınmıştır. Factor programı güvenilirlik analizini yaparken şu kriterleri dikkate almaktadır. 

Omega güvenilirlik analizi sonuçları ayrı bir tablo yapılmayarak alfa güvenilirlik sonuçlarının verildiği aynı tablo içinde gösterilmiştir. 
D. Hipotez Testleri İçin İstatistik Analizler
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V. ANALİZ BULGULARI
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A. Demografik Değişkenler İçin Analiz Bulguları 
B. Çok Değişkenli İstatistik Analiz Bulguları
C. Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi Bulguları
1. Geçerlilik Analizi Bulguları


XYZ Ölçüm  aracının geçerlilik  analizi bulguları. Önceki başlıklarda belirtildiği gibi çalışmada geçerlilik analizleri “içerik geçerliliği” ve “yapısal geçerlilik” başlıkları altında incelenmiştir. 

İçerik geçerliliği bulguları. İçerik geçerliliği beş KİU ile birlikte gerçekleştirilmiştir ve belirlene formüle göre maddelerin her birine ait İGO değerleri gibi elde edilmiştir. 

Yapısal geçerlilik bulguları. Ölçeğin yapısal geçerlilik analizi çok değişkenli açıklayıcı faktör analizi kapsamında yapılmış ve şu değerler elde edilmiştir. 

ABC Ölçüm  aracının geçerlilik  analizi bulguları. Önceki başlıklarda belirtildiği gibi çalışmada geçerlilik analizleri “içerik geçerliliği” ve “yapısal geçerlilik” başlıkları altında incelenmiştir. 
İçerik geçerliliği bulguları. İçerik geçerliliği beş KİU ile birlikte gerçekleştirilmiştir ve belirlene formüle göre maddelerin her birine ait İGO değerleri gibi elde edilmiştir. 

Yapısal geçerlilik bulguları. Ölçeğin yapısal geçerlilik analizi çok değişkenli açıklayıcı faktör analizi kapsamında yapılmış ve şu değerler elde edilmiştir. 
2. Güvenilirlik  Analizi Bulguları


Maddeler arası korelasyon değerleri ve maddeler arası korelasyonların ortalaması. Korelasyon değerlerinin 0,30 ila 0,80 arasında olması ön görülmüştür. Negatif değerli, düşük ve çok yüksek korelasyon katsayılarına sahip maddelerin ölçekten çıkarılması önerilmiştir. Maddeler arası korelasyonların ortalamasının, ideal olarak 0,20 ila 0,40 arasında olması istenmiştir. Bu değerler maddelerin yeterince türdeş olduğu ve özgün varyansı içerdiği anlamına gelmektedir. Bu değerler arasında kalırsa maddelerin dağılımları tam bir paralellik göstermeyecektir. Değer 0,20'nin altında olursa maddeler kavramsal yapıyı tam temsil etmiyor olabilir. Eğer 0,40'ın üzerinde olursa maddeler kavramsal yapının sadece belli bir yönünü veya belli bir alanını temsil ediyor şeklinde değerlendirilecektir. 

Birinci Kavramsal Yapı İçin Bulgular. Araştırmada birinci kavramsal yapı için KY-1 ölçeği kullanılmıştır. Bu ölçek yöneticilere, yöneticilerin astlarına, üstlerine ve müşterilere ayrı ayrı uygulanmıştır. Bu nedenle her bir ölçeğin güvenilirlik analizleri ayrı yapılmıştır. Buna göre maddeler arası korelasyon değerleri ve bu değerlerin ortalaması her bir grup için aşağıdaki gibidir:


İkinci Kavramsal Yapı İçin Bulgular. Araştırmada ikinci kavramsal yapı için KY-2 ölçeği kullanılmıştır. KY-2 ölçeği oluşturucu ölçek veya bir indeks niteliğindedir. Bu bölümde aslında altı farklı ölçekten yararlanılmış ve daha sonra bunları puanları toplanarak kompozit bir puan elde edilmiştir. Bu nedenle bu bölümde ikinci kavramsal yapıyı temsil eden ölçeklerin her birinin ayrı ayrı maddeler arası korelasyon ve korelasyon ortalamaları değerleri verilmiştir. Verilerin kesiklilik niteliği nedeniyle Spearman korelasyon analizi ve ikili veri yapılarında ise biserial korelasyon analizi yöntemi uygulanmıştır.


Yarıya bölme güvenilirliği analizi bulguları. 


Birinci Kavramsal Yapı İçin Bulgular. Yarıya bölme güvenilirliği çerçevesinde elde edilen korelasyon değerleri Tablo 3’te verilmiştir. Bu tablo incelendiğinde 7. Değişkenle 8. Değişken arasındaki ilişkilerin düşük olduğu anlaşılmaktadır. Bu nedenle bu değişkenlerden 8. Değişken nihai ölçekten çıkarılmıştır.

İkinci Kavramsal Yapı İçin Bulgular. Yarıya bölme güvenilirliği çerçevesinde elde edilen korelasyon değerleri Tablo 3’te verilmiştir. Bu tablo incelendiğinde 7. Değişkenle 8. Değişken arasındaki ilişkilerin düşük olduğu anlaşılmaktadır. Bu nedenle bu değişkenlerden 8. Değişken nihai ölçekten çıkarılmıştır.

İç tutarlılık güvenilirliği bulguları. 

 
Birinci Kavramsal Yapı İçin İç Tutarlılık bulguları.  Üç düzeyde incelenmiş olmasına karşın elde edilen bulgular iki grup altında toplanarak tablolaştırılmıştır.

(1) Genel güvenilirlik değerleri:   Birinci kavramsal yapıyı ölçmek üzere kullanılan  KY-1 (K), KY-1 (Ü), KY-1 (A) ve KY-1 (M) grupları için genel güvenilirlik katsayıları alfa güvenilirlik katsayısı ve Omega güvenilirlik katsayıları olarak ayrı ayrı hesaplanmış daha sonuçlar tek bir tablo altında bir araya getirilmiştir. 

Factor yazılımından elde edilen sonuçlara göre güvenilirlik katsayısı 0,87’dir. Bu oldukça iyi bir orandır. Alan yazında 0,60’ın üzerindeki katsayıların güvenilirlik için geçerli olacağı belirtilmiştir. Aynı yazılımın verdiği korelasyon katsayıları tablosuna bakıldığında…  SPSS ortamında yapılan güvenilirlik analizi sonucunda 0,78 değeri elde edilmiştir. Hesaplama algoritmalarının farklı olması farklı bir değerin elde edilmesine yol açmaktadır.

Madde çıkarılması halinde güvenilirlik değerleri ve madde-toplam puan güvenilirlikleri: Birinci kavramsal yapıyı ölçmek üzere kullanılan  KY-1 (K), KY-1 (Ü), KY-1 (A) ve KY-1 (M) grupları için alfa güvenilirlik katsayısı ayrı ayrı hesaplanmış daha sonuçlar tek bir tablo altında bir araya getirilmiştir. Ayrıca madde-toplam puanları korelasyonlarının ortalaması verilmiştir.


Madde toplam puanlar arasındaki korelasyon tablosu incelendiğinde (Bk. Tablo 8) 11. maddenin korelasyon katsayısının düşük olduğu anlaşılmaktadır. Ancak faktör analizi sonucunda 20 değişkenin gizli yapıyla olan faktör ağırlıklarının 0,50’nin üzerinde çıkmış olması nedeniyle bu konuda bir değişiklik yapılmaya gerek duyulmamıştır. Maddelerin önemli bir bölümünün toplam puanla olan korelasyonları 0,30-0,90 aralığında gözüktüğünden  ABC Ölçüm  aracının güvenilir olduğu sonucuna varılabilir. 


İkinci Kavramsal Yapı İçin iç tutarlılık analizleri . Üç düzeyde incelenmiş olmasına karşın elde edilen bulgular iki grup altında toplanarak tablolaştırılmıştır.

(1) Genel güvenilirlik değerleri:  İkinci kavramsal yapıda bir birinden bağımsız altı ayrı ölçekten yararlanıldığından genel güvenilirlik katsayıları alfa güvenilirlik katsayısı ve Omega güvenilirlik katsayıları olarak ayrı ayrı hesaplanmış daha sonuçlar tek bir tablo altında bir araya getirilmiştir. 


(2) Madde çıkarılması halinde güvenilirlik değerleri ve madde-toplam puan güvenilirlikleri: İkinci kavramsal yapıda bir birinden bağımsız altı ayrı ölçekten yararlanıldığından madde toplam puan korelasyonları ve madde iptali halinde alfa güvenilirlik değerleri her bir ölçek için ayrı hesaplanmış ve daha sonra sonuçlar tek bir tablo altında bir araya getirilmiştir.  Ayrıca madde-toplam puanları korelasyonlarının ortalaması verilmiştir.

Madde toplam puanlar arasındaki korelasyon tablosu incelendiğinde (Bk, Tablo 8) korelasyon katsayısının düşük olduğu anlaşılmaktadır. Ancak faktör analizi sonucunda 20 değişkenin gizli yapıyla olan faktör ağırlıklarının 0,50’nin üzerinde çıkmış olması nedeniyle bu konuda bir değişiklik yapılmaya gerek duyulmamıştır. Maddelerin önemli bir bölümünün toplam puanla olan korelasyonları 0,30-0,90 aralığında gözüktüğünden  XYZ Ölçüm  aracının güvenilir olduğu sonucuna varılabilir. 

Dört veya beş farklı yöntemle yapılan güvenilirlik analizlerinde güvenilirlik katsayıları açısından farklı değerler elde edilmiş olsa da genelde güvenilir değerlere sahip olduğu görülmektedir. Farklı değerler elde edilmesinin asıl nedeni hesaplama algoritmalarının farklı olmasıdır. Alan yazında alfa güvenilirlik  katsayılarının genelde şişkin değerler verdiğini ortaya koymaktadır. Bu nedenle Factor programıyla elde edilen güvenilirlik  katsayısının ölçeğin güvenilirlik  değeri hakkında daha tatmin edici bilgi verdiği düşünülmektedir. 

Genel değerlendirme. Üç farklı yöntemle yapılan güvenilirlik analizlerinde güvenilirlik katsayıları açısından farklı değerler elde edilmiş olsa da genelde güvenilir değerlere sahip olduğu görülmektedir. Farklı değerler elde edilmesinin asıl nedeni hesaplama algoritmalarının farklı olmasıdır. Alan yazında alfa güvenilirlik  katsayılarının genelde şişkin değerler verdiğini ortaya koymaktadır. Bu nedenle Factor programıyla elde edilen güvenilirlik  katsayısının ölçeğin güvenilirlik  değeri hakkında daha tatmin edici bilgi verdiği düşünülmektedir. 
D. Hipotez Testi Bulguları
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A. Sonuçlar
Örgüt kültürü son dönemlerde örgütsel yönetim üzerine yapılan çalışmalarda ön plana çıkmaya başlayan bir konudur. Örgütün bir bütün olarak yönetimsel yaklaşımlarını değerlendiren örgüt kültürünün, çalışanların performanslarından motivasyonlarına kadar birçok konuda etkili olduğu değerlendirilmektedir. Örgütsel bağlılık ise bireylerin örgütle kendilerini özdeşleştirmeleri ve örgütsel amaçlar doğrultusunda hareket etmelerini ifade etmektedir. Örgütsel bağlılık konusunda yapılan çalışmalar, örgütlerin etkin ve verimli bir şekilde çalışmasının ve varlığını sürdürmesinin yolunun örgütsel bağlılıktan geçtiğini göstermektedir. 

Örgüt kültürü, örgütsel bağlılık üzerinde derin etkiler göstermesi açısından da incelenmesi gerekmektedir. Örgüt kültürü örgütlerdeki işgörenlerin işleri ve işyerlerine bağlanmaları konusunda önemli etkileri olan bir unsurdur. Örgütsel kültürün olumlu nitelikler gösterdiğinin algılandığı durumlarda, örgütsel bağlılığın da bundan ne şekilde etkileneceği konusu önem kazanmaya başlamıştır. 

Çalışma kapsamında örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık etkileşimine yönelik bir alan çalışması yürütülmüştür. Buna göre çeşitli değişkenler de dikkate alınarak kurumdaki örgüt kültürünün ne şekilde algılandığı ve bunun işgörenler üzerindeki etkilerinin belirlenmesi amaçlanmıştır. Bu kapsamda kurum çalışanlarının örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık algılarının demografik değişkenlere göre farklılık gösterip göstermediği ve örgüt kültürü-örgütsel bağlılık düzeyi ilişkisi değerlendirilmeye çalışılmıştır.
B. Sonraki Araştırmalar İçin Öneriler
Burada elde edilen bulgular çalışmamızın konusu ile aynı olan araştırmasından farklılıklar göstermektedir. Çünkü bahsi geçen araştırmada çalışanların örgüt kültürü algısının sadece eğitim durumuna göre farklılaştığı; cinsiyet, yaş, hizmet süresi ve unvana göre anlamlı bir farklılık göstermediği ortaya konulmuştur. 

Örgüt kültürü alt boyut algılaması ile gelir düzeyi arasındaki ilişkiye bakıldığında, 2000 ila 3500 TL arasında gelire sahip olanların, 6000 TL üzerinde gelire sahip olanlardan daha yüksek bir yarışmacı kültür algılaması olduğu görülmüştür. Bu durum, çalışanların yıllar içerisinde terfi almaları ve bulundukları pozisyondaki rekabetin azalmasından kaynaklandığı düşünülmektedir. Örnek verecek olursak kurumda Bilişim/İletişim başuzmanlığına geçiş için hiçbir şartın olmaması sadece kariyer meslekte on yıl çalışma şartının aranmasının buna sebep olan nedenlerden biri olduğu değerlendirilmektedir. 

Çalışmada, örgüt kültürünü algılama düzeylerinin çalışanların medeni durumlarına ve eğitim durumlarına göre farklılık göstermediği görülmüştür. 

Araştırmaya katılanların, örgüt kültürü algılamalarının yanı sıra, örgütsel bağlılık düzeylerinin demografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediği de incelenmiştir. 
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EKLER

Ek A.

Sayın Yönetici, 

Bu anket formundan elde edilecek olan bilgiler İstanbul Ticaret Üniversitesi İşletme Bölümü’nde yürütülmekte olan bir Doktora Tez çalışmasında bilimsel amaçla kullanılacaktır. Söz konusu çalışma, “Çokuluslu ve Ulusal Şirketlerde Örgütsel Yapıların Yöneticilerin Yetkinlik Kazanımı Üzerindeki Etkisini” ölçmek amacı ile gerçekleştirilmektedir. Bu etkiyi ölçebilmemiz için, siz değerli katılımcının yaklaşık 20-25 dakikasını alacak bu anketi doldurmanız bilimsel çalışma için büyük bir değer taşımaktadır. Vereceğiniz cevaplar doğru sonuçların elde edilebilmesi açısından oldukça önemlidir. Lütfen soruların tümünü yanıtlayınız. Ek bilgi almak istediğiniz konularda tarafıma dönüş yapabilirsiniz. 

Çalışma tamamen akademik amaç için gerçekleştirilmektedir. Katılımcıların verdikleri hiçbir bilgi bireysel veya firma nezdinde açıklanmayacaktır. 

Katkılarınız için teşekkür ederiz. 

Saygılarımızla,

Tez Danışmanı: 

Prof. Dr. Hüner ŞENCAN 




Fikret ŞENTÜRK

0532 581 02 04 





0532 733 04 90 

hsencan@ticaret.edu.tr 




fikretsenturk@gmail.com
BÖLÜM 1 

Katılımcının Adı Soyadı:................................................................................................... Çalıştığı Firmanın Adı:..................................................................................................... Görev Unvanı:.................................................................................................................... 
1. Çalıştığınız Sektör:.......................................................................................................... 

2. Cinsiyet: 
Kadın (1); 
Erkek (2) 

3. Yaş: 
20-29 ( 1 ); 
30-39 ( 2 ); 
40-49 ( 3 ); 
50-59 ( 4 ); 
60+ ( 5 ) 

4. Eğitim Durumu 

(a) İlköğretim....................
( 1 )

(b) Lise..............................
( 2 ) 

(c) Önlisans.......................
( 3 ) 

(d) Lisans..........................
( 4 ) 

(e) Yüksek Lisans.............
( 5 ) 

(f) Doktora........................
( 6 )

5. Yönetim Düzeyi 

(a) Üst Düzey Yönetici......
( 1 )

(b) Orta Düzey Yönetici....
( 2 ) 

(c) Alt Düzey Yönetici......
( 3 ) 

6. İş Tecrübesi 

(a) 5 yılın altında..............
( 1 )

(b) 5-10 yıl.......................
 ( 2 ) 

(c) 11-15 yıl.....................
( 3 ) 

(d) 16-20 yıl.....................
 ( 4 ) 

(e) 21 yıl ve üzerinde........
( 5 ) 

Açıklama: Lütfen aşağıdaki ankette yer alan ifadelere katılma derecenizi dikkate alarak çarpı işareti koyunuz. Hiçbir ifade işaretsiz kalmamalı ve her ifadeye sadece tek bir çarpı işareti koymalısınız. İfadelerin doğru veya yanlış cevabı bulunmamaktadır.

Ölçek dereceleri: 1 = Kesinlikle katılmıyorum 2 = Katılmıyorum  3 = Karasızım 



       4 = Katılıyorum 5 = Kesinlikle Katılıyorum

BÖLÜM 2 

	Sorular
	Puan

	
	1
	2
	3
	4
	5

	Kurumumuz gelişmeye ve yeni kaynaklar elde etmeye önem verir. Karşılaşılan sorunları çözümlemede çalışanlar hazırdır ve gönüllülük önemlidir.
	□
	□
	□
	□
	□

	Çalıştığım kurum dinamik ve girişimcidir. İnsanlar risk almaya heveslidir.
	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzu bir arada tutan öncelikli faktörler yenilikçi olması ve gelişmeye önem verilmesidir.
	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzda girişimci, yenilikçi olanlar ve risk alanlar en başarılı personel olarak kabul edilir.
	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzda örgütsel amaçlara ve işe önem verilir. Üretim yönelimli olma paylaşılır.
	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzda üretime önem veren, teknik işlerle ilgili olan ve iş başarımı yüksek olan personel en iyi olarak kabul edilir. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzda başarıya ulaşma ve işlerin yürütülmesinde rekabete önem verilir. Ölçülebilen amaçları gerçekleştirme önemlidir. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzun temel ilgi alanı işin bitirilmesidir. İnsanlarla ilgilenmek değildir. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzda birlikteliği sağlayan, resmi kural ve politikalar belirlenmiştir. Hiyerarşi, örgütsel yaşantımızın önemli bir parçasıdır. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzun formalleşme derecesi yüksektir. Çalışanların yöntem ve kurallara uyması birliktelik sağlamada önemlidir. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzda koordinasyonu sağlayan, organize eden ve kuralları uygulayan yöneticiler en başarılı yöneticiler olarak kabul edilir. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzda, sürekliliğe ve istikrarlı olmaya önem verilir. İşlerin etkin bir biçimde yürütülmesi ve düzenin sağlanması önemlidir. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Çalıştığım kurumda bağlılık yüksektir. Sadakat ve geleneklere uyma kişiler arası bağlılık için önemlidir. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzda personele ilgi yüksektir. Geniş bir aile ortamı özelliği gösterir ve personel kendisiyle ilgili pek çok şeyi paylaşır. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzda personele önem verilir. Kurum içi yüksek bağlılık ve ahlaki değerlere önem verilir. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Kurumumuzda genellikle, korumacı veya anne-baba gibi olan yöneticiler en iyi yönetici olarak kabul edilir. 


	□
	□
	□
	□
	□


BÖLÜM 3 

	Sorular
	Puan

	
	1
	2
	3
	4
	5

	İş hayatımın (kariyerimin) bundan sonraki bölümünü bu işyerinde geçirmekten mutlu olurum. 


	□
	□
	□
	□
	□

	İşyerimi burada çalışmayan insanlarla konuşmaktan hoşlanırım. 


	□
	□
	□
	□
	□

	İşyerimdeki sorunları kendi sorunlarımmış gibi hissederim. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Bu işyerine duyduğum bağlılığı, bir başka işyerine de kolayca duyabileceğimi sanıyorum. 


	□
	□
	□
	□
	□

	İşyerimde kendimi „ailenin bir parçası‟ gibi hissetmiyorum. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Bu işyeriyle aramda duygusal bir bağ hissetmiyorum. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Bu işyerinin benim için çok önemli kişisel bir anlamı var. 


	□
	□
	□
	□
	□

	İşyerime karşı güçlü bir ait olma duygusu hissetmiyorum. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Başka bir iş bulmadan şu anki işimden ayrılırsam, ortaya çıkacak sorunlar beni korkutmaz. 


	□
	□
	□
	□
	□

	İşyerimden ayrılmayı istiyor olsam bile, hemen şimdi ayrılmak benim için çok zor olur. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Şimdi işimi bırakmaya karar verirsem hayatımda pek çok şey aksar. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Şimdi işimi bırakmaya karar verirsem hayatımda pek çok şey aksar. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Şu anda işimi bırakmak bana çok pahalıya mal olmaz. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Bu işyerinde devam etmeyi hem istiyorum, hem de buna mecburum. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Bu işyerinden ayrılmayı düşünebilmek için mevcut seçeneklerin çok sınırlı olduğu kanısındayım. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Bu işyerinden ayrılmayı göze alamamamın en ciddi nedenlerinden biri uygun seçeneklerin olmamasıdır. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Bu işe devam etmemin başlıca nedenlerinden biri, işten ayrılmanın önemli kişisel fedakârlıklar gerektirecek olmasıdır. Başka bir işyeri burada sahip olduğum olanakların tümünü sağlamayabilir.. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Günümüzde insanların çok sık iş değiştirdiklerini düşünüyorum. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Bir insanın çalıştığı işyerine daima sadık kalması gerektiğine inanmıyorum. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Sürekli işyeri değiştirmek bana hiç de ahlak dışı görünmüyor. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Bu işyerinde çalışmaya devam etmemin temel nedenlerinden biri, sadakatin önemli olduğuna inanmam ve bundan dolayı kalmak için ahlaki bir sorumluluk duymamdır. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Başka bir işyerinden daha iyi bir iş teklifi alsam bile buradan ayrılmamın doğru olmayacağını düşünürüm. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Bana, bir işyerine sadık kalmanın önemli olduğu öğretilmiştir. 


	□
	□
	□
	□
	□

	İnsanların çalışma yaşamlarının büyük bir bölümünü aynı işyerinde geçirdikleri günlerde her şey daha iyiydi. 


	□
	□
	□
	□
	□

	Bir işyerine aşırı bağlı olmanın artık anlamlı olduğunu sanmıyorum. 


	□
	□
	□
	□
	□


Teşekkür ederiz.
Ek B.
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Çalışanların sağlığı ve refahı





İş Davranışları


- Devamsızlık


- Örgütsel vatandaş-


   lık davranışları


- Performans








İşten ayrılma niyeti ve işgücü devri





Duygusal


Bağlılık





Normatif


Bağlılık





Devam


Bağlılığı





Normatif Bağlılığı


Etkileyen Faktörler





- Kişisel Özellikler


- Sosyalleşme Deneyleri


- Örgütsel Yatırımlar





Devamlılık Bağlılığını


Etkileyen Faktörler





- Kişisel Özellikler


- Alternatifler


- Yatırımlar








Duygusal Bağlılığı


Etkileyen Faktörler





- Kişisel Özellikler


- İş Deneyimleri








Kişisel Faktörler





Psikolojik Sözleşme


Kişisel Özellikler


İş Beklentileri 





Performans





Devamsızlık





İşten Ayrılma Niyeti





İşe Geç Kalma





İş Gücü Devir Oranı





Stres





Örgütsel Faktörler


İşin Niteliği ve Önemi


Yönetim Tarzı


Ücret Düzeyi


Nezaret Biçimi


Örgüt Kültürü


Örgütsel Adalet


Örgütsel Ödüller


Takım Çalışması


Rol Belirsizliği ve 


Çatışması











Örgütsel Bağlılık


Duygusal Bağlılık


Devam Bağlılığı


Normatif Bağlılık





Örgüt Dışı Faktörler


Profesyonellik


Yeni İş Olanakları


İşsizlik Oranı


Ülkenin Sosyo Ekonomik Durumu









