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ÖZET 

Bu araştırmanın amacı, örgütsel iklim örgütsel bağlılık ilişkisini bankacılık sektörü kapsamında ortaya koymaktır. Araştırmada 

veri toplama aracı olarak anket kullanılmış, uygulama bir kamu bankasının 200 çalışanı ile gerçekleştirilmiştir. Elde edilmiş 

bulgulara göre, katılımcıların duygusal bağlılık düzeylerinin cinsiyetlerine göre farklılık gösterdiği, erkek çalışanların duygusal 

bağlılığının, kadın çalışanlarınkine göre daha yüksek olduğu anlaşılmıştır. Ayrıca, katılımcıların yenilikçi, destekleyici ve 

katılımcı iklim düzeylerinin medeni durumlarına ve mesleki tecrübelerine göre; yenilikçi iklimin ise çalışma sürelerine göre 

farklılık gösterdiği anlaşılmıştır. Yenilikçi, katılımcı ve destekleyici iklim ile örgütsel bağlılığın tüm boyutları arasında pozitif 

bir ilişki olduğu; ancak bürokratik iklim ile duygusal bağlılık arasında negatif bir ilişki olduğu saptanmıştır. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel İklim, Örgütsel Bağlılık, Normatif Bağlılık, Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı 

ABSTRACT 

The aim of this research is to reveal the relationship between organizational climate and organizational commitment within the 

banking sector. A questionnaire was used as a data collection tool. The implementation was carried out with 200 employees of 

a public bank. According to the findings, the level of emotional commitment of the participants differed according to gender; 

It was found that male employees had higher emotional commitment than female employees. In addition, it was understood 

that the participants' innovative, supportive and participatory climate levels differ according to their marital status and 

professional experience. In addition, it was understood that the innovative climate varies according to the working time. It is 

understood that there is a positive relationship between innovative, participatory and supportive climate and all dimensions of 

organizational commitment. There was a negative relationship between bureaucratic climate and emotional commitment. 

Keywords: Organizational Climate, Organizational Commitment, Normative Commitment, Affective Commitment, 

Continuance Commitment. 

1. GİRİŞ 

Küreselleşen dünyada, yoğun rekabet yaşayan örgütler için motivasyonu ve bağlılığı yüksek çalışanlara 

sahip olmak, amaçlara ulaşabilmek açısından oldukça önemlidir (Bakan ve Büyükbeşe, 2004:35). 

Örgütsel bağlılık, örgütler için önemli ve kritik bir rol konumdadır. Bağlılıkta yaşanan sorunlar, düşük 
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düzeyde örgütsel bağlılığa ve örgütlerde devamsızlık, işgücü devri, işe geç kalma gibi olumsuz 

durumların yaşanmasına sebep olmaktadır. Bu yönü ile maliyetlerin yükselmesinin ve rekabette güç 

kaybının nedenlerinden biri olarak görülmektedir. Pozitif bir örgütsel iklim, örgütsel bağlılığı olumlu 

yönde etkileyebilecek; örgütsel bağlılığı yüksek çalışanların bireysel performans düzeylerinde artış 

yaşanabilecektir.  

Müşteri memnuniyetinin ön planda olduğu bankacılık sektöründe bir bankanın fark yaratabilmesi ve 

rekabette başarı sağlayabilmesi, nitelikli çalışan, çalışanın örgüt iklimine ilişkin algısı ve güçlü örgütsel 

bağlılık derecesi gerektirmektedir. Buradan hareketle bu araştırmanın temel amacı, örgütsel iklim ile 

örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi ortaya koymaktır. Bu kapsamda demografik faktörler açısından bir 

farklılık olup olmadığı da detaylı bir biçimde ele alınmaktadır. Örgütsel iklim örgütsel bağlılık 

ilişkisinin, bankacılık özelinde ele alınmasının, hem sektör yöneticilerine, hem de literatüre katkı 

sağlayabileceği düşünülmektedir. Araştırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıştır.  

2. ÖRGÜTSEL İKLİM 

Örgüt iklimi; örgüt içi ortama, çevreye, kültüre, havaya (Tagiuri ve Litwin,1968:26), el ile tutulamayan 

duyguya işaret etmektedir (Silver, 1983: 204) ve bir örgütü diğerinden ayıran özellik veya nitelikler seti 

olarak ele alınmaktadır (Cherrington, 1994: 469).  Örgüt iklimi, çalışanların belirli bir çalışma ortamı 

hakkındaki paylaşılan algılarını (Field ve Abelson, 1982’den akt. Hemingway & Smith, 1999:286); 

örgütün sahip olduğu yapı, liderlik, teknoloji, felsefe, kültür ve kişilerin bir araya gelmesi ile oluşan 

genel iç çevreyi ifade etmektedir (Wilson, 1997: 2-3). Bir insan için kişilik ne ise örgüt için de iklim 

odur (Halpin ve Croft, 1963: 131; Owens, 1970: 167); örgütü benzerlerinden ayıran ve önemli ölçüde 

süreklilik arz eden bir özellik (Moran ve Volkwein,1992’den akt. Bilir, 2005:28); örgütü kuşatan 

atmosferdir. 

İklim, örgüt performansının öngörülmesinde belirleyici olduğu için önemsenmesi gereken bir kavramdır 

(Pugh ve Payne,1977’den akt. Bilir, 2005:28). Çalışanların başarı motivasyonlarının, yaratıcı 

davranışlarının, iş performansı ve verimlilik düzeylerinin arka planında kişisel özellikler kadar, örgütsel 

iklimin nasıl algılandığı da vardır (Oldham & Cumming, 1996:607).  

3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Bağlılık kavramı, aidiyet duygusuna; çalışanlar ile örgüt arasında bir çeşit bağın oluşmasına işaret 

etmektedir (Sığrı, 2007: 262). Örgütsel bağlılık ile ilgili yapılmış olunan tanımlarda tam bir fikir 

birliğinin olmadığı ifade edilmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 61-89). Örgütsel bağlılık, bireyin, çalıştığı 

örgüte karşı hissettiği yakınlık, saygı, sadakatle ilişkili olarak örgütte çalışmaya devam isteğine işaret 

etmektedir.  

Günümüz örgütlerinde yaşanan en büyük problemlerin ilki, çalışanların devamsızlıkları; ikincisi, kısa 

süre içerisinde işten ayrılmalarıdır. Bu problemlerin asıl sebeplerinden biri, örgütsel bağlılıkta yaşanan 

problemlerdir. Örgütsel bağlılık, günümüz örgütleri için önemli bir konu olup, örgüt yöneticileri 

açısından her zaman bir sorun olarak algılanmaktadır (Brewer, 1996:24). Yönetici ve araştırmacılar, 

uzun süredir örgüt üyelerinin örgüte bağlılığı olmadan örgütsel amaçlara ulaşılamayacağına 

inanmaktadırlar (Stoke, 1999’dan akt. Tella, Ayeni ve Popoola, 2007:3).  

Nortcraft and Neale (1996)’ya göre örgütsel bağlılık; kişisel faktörler (yaş, kuruluştaki görev süresi 

gibi); örgütsel faktörler (iş tasarımı ve yöneticisinin liderlik tarzı) ve örgütsel olmayan faktörler 

(alternatiflerin mevcudiyeti) tarafından etkilenmektedir (Akt. Tella, Ayeni ve Popoola, 2007:6). Randall 

(1987:461), örgütsel bağlılık üzerine yaptığı çalışmalarda, bağlılığı üç düzeyde sınıflandırmakta; düşük, 

orta, yüksek düzeyde örgütsel bağlılıktan bahsetmektedir. Düşük düzeyde örgütsel bağlılık, çalışanların 

düşük iş tatminine sahip olmalarına, devamsızlıklarına, işten kaytarmalarına, örgüt aleyhine tutum 

geliştirip, bu tutumları davranışlara dönüştürerek örgüt başarısının ve kârlılığının düşmesine ve müşteri 

memnuniyetsizliğine neden olabilmektedir (Aziri, 2011: 84).  

Mowday vd. (1982) ve Beckeri vd. (1995)’ne göre bağlılık, sadakattir ve üç bileşenden oluşmaktadır, 

bunlar; örgütsel amaçlar ve değerlerle bütünleşmek; örgütte kalma arzusu; örgütün yararına çaba 

gösterme konusunda istekli olmaktır (Akt. Tella, Ayeni ve Popoola, 2007:6,7). Meyer ve Allen’ın 
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(1991) çalışmalarında, bireyin örgütte kalmaya devam etmesinde üç farklı bağlılığa vurgu 

yapılmaktadır; örgüte psikolojik/duygusal bağlılık; zorunlu bağlılık; normatif bağlılık/örgütte kalmada 

algılanan yükümlülük (Meyer ve Allen, 1991:61).  Duygusal bağlılık, çalışanın örgüt ile bütünleşmesi 

anlamına gelmektedir. Bu tür bağlılıkta, örgütte kalanlar, örgüte ihtiyaçları olduğu için değil, özellikle 

kendileri istedikleri için örgütte kalmaya devam ederler (Balay, 2000:22). Zorunlu ya da devam 

bağlılığında, işgörenler zorlayıcı nedenlerle örgütlerine bağlılık duymaktadırlar (Balay, 2014:84). 

Normatif bağlılık, işgörenlerin, kendi yararları için değil, örgütte kalmanın doğru ve ahlaki olduğuna 

inandıkları için örgütte kalmalarına işaret etmektedir.  

Literatürde, örgütsel bağlılık ile ilgili, Porter, 1974; Caldwell, Chatman & O'Reilly, 1990; Coopey and 

Hartley, 1991;  Wasti, 2003; Malhotra and Mukherjee, 2004; Lok, Westwood & Crawford, 2005; 

Bayram, 2005; Buitendach & De Witte, 2005; Lumley Coetzee, Tladinyane & Ferreira, 2011 tarafından 

yapılmış birçok araştırma vardır. Örgüt iklimi üzerine yapılan çalışmalar arasında, Guion, 1973; Ekvall, 

1996; Neal, Griffin & Hart, 2000; Schneider, Ehrhart & Macey, 2013 sayılabilir. McMurray, Scott, & 

Pace, 2004; Deniz ve Çoban, 2016; Liou & Cheng, 2010; Nammi & Nezhad, 2009; Yüceler, 2009, 

tarafından yapılan çalışmalar ise örgüt iklimi örgütsel bağlılık ilişkisi üzerine yapılan araştırmalardan 

bir kaçıdır.  

4. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

Bu araştırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılmıştır. Anket formu üç bölümden oluşmaktadır. 

Birinci bölüm katılımcıların demografik özelliklerini belirlemeye yönelik sekiz sorudan oluşmaktadır. 

İkinci bölümde katılımcıların örgütsel iklim algılarını belirlemeye yönelik sorular yer almaktadır. 

Örgütsel iklim ile ilgili soruların hazırlanmasında, Wallach (1983) tarafından geliştirilen üç boyutlu 

ölçek (Shadur, Kienzle ve Rodwell, 1999:489) ile birlikte kısmen, Bilir (2005:143); Özdemir (2006:170) 

ve İlleez (2012:92)’in araştırmalarında kullandıkları anket sorularından yararlanılmıştır. Bu bölümde 

toplam 22 soru bulunmaktadır. Üçüncü bölümde ise katılımcıların örgütsel bağlılık algılarını ortaya 

koymaya yönelik sorular yer almaktadır. Araştırmada kullanılan Örgütsel Bağlılık Ölçeği, Meyer ve 

Allen (1990) tarafından geliştirilen (Jaros, 2007:23-25) ölçektir. “Üç bileşenli Örgütsel Bağlılık 

Ölçeği”nin, bu alanda geliştirilmiş ve sıkça kullanılmakta olan bir ölçek olduğu belirtilmektedir (Baysal 

ve Paksoy, 1999: 7). Bu bölümde toplam 24 soru bulunmaktadır. Örgütsel iklim ve örgütsel bağlılık ile 

ilgili ifadeler beşli Likert tarzındadır ve 1(Kesinlikle katılmıyorum); 2 (Katılmıyorum); 3 (Kararsızım); 

4 (Katılıyorum); 5 (Tamamen katılıyorum) şeklindedir. Verilerin analizinde SPSS 24.0 paket programı 

kullanılmış; t-testi ve korelasyon tekniklerinden faydalanılmıştır. Sonuçların yorumlanmasında 0,05 

anlamlılık düzeyi dikkate alınmıştır. 

Araştırmanın evreni Türkiye’deki bir kamu bankası olup, örneklemi ise bu bankanın Ege ve Marmara 

bölgelerinde bulunan 45 şubesinde görev yapan, memur unvanlı 200 kişiden oluşmaktadır. 

5. ARAŞTIRMANIN HİPOTEZLERİ 

Araştırmanın temel hipotezleri aşağıdaki gibidir;  

H1: Çalışanların örgütsel bağlılık ve örgütsel iklim düzeyleri arasında cinsiyet değişkenine göre bir 

ilişki vardır.  

H2: Çalışanların örgütsel bağlılık ve örgütsel iklim düzeyleri arasında medeni durum değişkeni arasında 

bir ilişki vardır. 

H3: Çalışanların eğitim durumlarına göre örgütsel bağlılık ve örgütsel iklim düzeyleri arasında eğitim 

durumu değişkeni arasında fark yoktur. 

H4: Çalışanların örgütsel bağlılık ve örgütsel iklim düzeyleri arasında ücret değişkeni arasında bir ilişki 

vardır. 

H5: Çalışanların örgütsel bağlılık ve örgütsel iklim düzeyleri ile mesleki tecrübe değişkeni arasında bir 

ilişki vardır. 

H6: Çalışanların örgütsel bağlılık ve örgütsel iklim düzeyleri ile çalışma süreleri değişkeni arasında bir 

ilişki vardır. 
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Bunların dışında demografik faktörlerin her biri için alt hipotezler aşağıdaki gibi belirlenmiştir; 

H1-a: Katılımcıların normatif bağlılık düzeyleri cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. 

H1-b: Katılımcıların duygusal bağlılık düzeyleri cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. 

H1-c: Katılımcıların devam bağlılığı düzeyleri cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. 

H2-a: Katılımcıların normatif bağlılık düzeyleri medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H2-b: Katılımcıların duygusal bağlılık düzeyleri medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H2-c: Katılımcıların devam bağlılığı düzeyleri medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H3-a: Katılımcıların normatif bağlılık düzeyleri eğitim durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H3-b: Katılımcıların duygusal bağlılık düzeyleri eğitim durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H3-c: Katılımcıların devam bağlılığı düzeyleri eğitim durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H4-a: Katılımcıların normatif bağlılık düzeyleri ücret kazançlarına göre farklılık göstermektedir. 

H4-b: Katılımcıların duygusal bağlılık düzeyleri ücret kazanlarına göre farklılık göstermektedir. 

H4-c: Katılımcıların devam bağlılığı düzeyleri ücret kazançlarına göre farklılık göstermektedir. 

H5-a: Katılımcıların normatif bağlılık düzeyleri mesleki tecrübelerine göre farklılık göstermektedir. 

H5-b: Katılımcıların duygusal bağlılık düzeyleri mesleki tecrübelerine göre farklılık göstermektedir. 

H5-c: Katılımcıların devam bağlılığı düzeyleri mesleki tecrübelerine göre farklılık göstermektedir. 

H6-a: Katılımcıların normatif bağlılık düzeyleri çalışma sürelerine göre farklılık göstermektedir. 

H6-b: Katılımcıların duygusal bağlılık düzeyleri çalışma sürelerine göre farklılık göstermektedir. 

H6-c: Katılımcıların devam bağlılığı düzeyleri çalışma sürelerine göre farklılık göstermektedir. 

H7-a: Katılımcıların yenilikçi iklim düzeyleri cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. 

H7-b: Katılımcıların destekleyici iklim düzeyleri cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. 

H7-c: Katılımcıların bürokratik iklim düzeyleri cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. 

H7-d: Katılımcıların katılımcı iklim düzeyleri cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir. 

H8-a: Katılımcıların yenilikçi iklim düzeyleri medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H8-b: Katılımcıların destekleyici iklim düzeyleri medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H8-c: Katılımcıların bürokratik iklim düzeyleri medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H8-d: Katılımcıların katılımcı iklim düzeyleri medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H9-a: Katılımcıların yenilikçi iklim düzeyleri eğitim durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H9-b: Katılımcıların destekleyici iklim düzeyleri eğitim durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H9-c: Katılımcıların bürokratik iklim düzeyleri eğitim durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H9-d: Katılımcıların katılımcı iklim düzeyleri eğitim durumlarına göre farklılık göstermektedir. 

H10-a: Katılımcıların yenilikçi iklim düzeyleri ücret kazançlarına göre farklılık göstermektedir. 

H10-b: Katılımcıların destekleyici iklim düzeyleri ücret kazançlarına göre farklılık göstermektedir. 

H10-c: Katılımcıların bürokratik iklim düzeyleri ücret kazançlarına göre farklılık göstermektedir. 

H10-d: Katılımcıların katılımcı iklim düzeyleri ücret kazançlarına göre farklılık göstermektedir. 

H11-a: Katılımcıların yenilikçi iklim düzeyleri mesleki tecrübelerine göre farklılık göstermektedir. 

H11-b: Katılımcıların destekleyici iklim düzeyleri mesleki tecrübelerine göre farklılık göstermektedir. 
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H11-c: Katılımcıların bürokratik iklim düzeyleri mesleki tecrübelerine göre farklılık göstermektedir. 

H11-d: Katılımcıların katılımcı iklim düzeyleri mesleki tecrübelerine göre farklılık göstermektedir. 

H12-a: Katılımcıların yenilikçi iklim düzeyleri çalışma sürelerine göre farklılık göstermektedir. 

H12-b: Katılımcıların destekleyici iklim düzeyleri çalışma sürelerine göre farklılık göstermektedir. 

H12-c: Katılımcıların bürokratik iklim düzeyleri çalışma sürelerine göre farklılık göstermektedir. 

H12-d: Katılımcıların katılımcı iklim düzeyleri çalışma sürelerine göre farklılık göstermektedir. 

6. ARAŞTIRMANIN BULGULARI 

6.1. Demografik Bulgular 

Araştırmaya katılan toplam 200 katılımcının 98’i (%49) kadınlardan 102’si (%51) erkeklerden 

oluşmaktadır. Çalışanların %45’i (90 kişi) 30-40 yaş grubunda, %34’ü (68 kişi) 20-30 yaş grubunda ve 

%21’i (42 kişi) 40 yaş ve üzerindedir. Araştırmaya katılanların daha çok genç yaş düzeyinde olduğu 

görülmektedir. Katılımcıların %68,5’i (137 kişi) evli iken, %25’i (50 kişi) bekârdır. Boşanmış kişilerin 

sayısı ise %6,5 (13 kişi)’dir. Katılımcıların %72’si (144 kişi) üniversite, %16’sı (32 kişi) lise, %11’i (22 

kişi) yüksek lisans ve üstü eğitime sahiptir. Çalışanların % 38’inin (76 kişi) 3000-5000 TL arası, 

%35,5’inin (71 kişi) 3000 TL den az ücret aldığı, %21’inin (42 kişi) 5000-7000 TL ve %5,5’inin 7000 

TL üstü ücret aldığı anlaşılmaktadır. Katılımcıların gelir durumlarının, asgari ücret referans alındığında 

Türkiye ortalamasının üzerinde olduğu görülmektedir. Çalışanların %55’i (110 kişi) 1-8 yıl, %31’i (62 

kişi) 9-18 yıl arası, %14’ü (28 kişi) ise 19-28 yıl arası çalışma süresine sahiptir. Katılımcıların yarısının 

1-8 yıl arası çalışma süresine sahip olduğu görülmektedir. Aynı şekilde %36’sı 6-10 yıl, %26’sı 1-5 yıl, 

%21,5’i, 16-20 yıl, %9,5’i 11-15 yıl ve %7’sinin 20 yıl ve üzeri mesleki tecrübesi vardır. 

6.2. Güvenilirliğe İlişkin Bulgular 

Anket formunda yer alan maddelerin güvenilirlik testleri Cronbach Alpha katsayısı ile test edilmiştir. 

Tablo 1:  Örgütsel İklim ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği Güvenilirlik Katsayıları 

Ölçekler Madde Sayısı Cronbach Alpha 

Normatif Bağlılık 6 ,585 

Devam Bağlılığı 8 ,664 

Duygusal Bağlılık 8 ,686 

Yenilikçi İklim 5 ,721 

Destekleyici İklim 5 ,823 

Bürokratik İklim 5 ,670 

Katılımcı İklim 7 ,884 

Ölçek alt boyutlarına ait Alpha katsayıları incelendiğinde her alt boyutun aldığı katsayı maddelerin 

güvenilirlik düzeyinin yeterli seviye de olduğunu ve anket formundaki soruların kullanılabilir olduğunu 

açıklamaktadır. 

6.3. Farklılıklara İlişkin Bulgular 

Araştırmaya katılanların, yenilikçi iklim, bürokratik iklim, destekleyici iklim, katılımcı iklim puanları 

ortalamalarının cinsiyetlerine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t-testi 

sonucunda puan ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamsız bulunmuştur (p>0,05). Bu 

durumda H7-a H7-c, H7-b ve H7-d hipotezleri kabul edilmemiştir. Duygusal bağlılık ile ilgili yapılan t-

testi sonucunda puan ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuştur (p<0,05). 

Buna göre, erkek çalışanların duygusal bağlılık puanları, kadın çalışanların puanlarından yüksektir. Bu 

durumda H1-b hipotezi kabul edilmiştir. 
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Çalışanların normatif bağlılık, devam bağlılığı ve duygusal bağlılık puan ortalamalarının medeni durum 

değişkeni açısından farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan one-way anova 

sonuçlarına göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamsız bulunmuştur (p>0,050). Bu durumda H2-a, 

H2-b ve H2-c hipotezleri kabul edilmemiştir. 

Çalışanların bürokratik iklim puan ortalamalarının medeni durum değişkeni açısından grup ortalamaları 

arasındaki fark anlamsız bulunmuştur (p>0,050); H8-c hipotezi kabul edilmemiştir. Yenilikçi iklim, 

katılımcı iklim, destekleyici iklim açısından grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuştur 

(p<0,050). Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Tukey testi uygulanmıştır. Buna 

göre; boşanmış olan çalışanların yenilikçi iklim puanı, evli olan çalışanların yenilikçi iklim puanından 

yüksek bulunmuştur. H8a hipotezi kabul edilmiştir. Aynı şekilde boşanmış olan çalışanların katılımcı 

iklim puanı evli olan çalışanların katılımcı iklim puanından yüksek bulunmuştur. Bu durumda H8-d 

hipotezi kabul edilmiştir. Medeni durumu bekâr olan çalışanların destekleyici iklim puanı, evli olan 

çalışanların destekleyici iklim puanından yüksek bulunmuştur. Bu durumda H8-b hipotezi kabul 

edilmiştir. 

Normatif bağlılık, devam bağlılığı ve duygusal bağlılık puan ortalamalarının eğitim durumları ve ücret 

açısından farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan one-way anova sonuçlarına 

göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamsız bulunmuştur (p>0,050). Bu durumda H3-a, H3-b, H3-c ile 

H4-a, H4-b ve H4-c hipotezleri kabul edilmemiştir. Aynı şekilde bürokratik iklim, destekleyici iklim, 

katılımcı iklim ve yenilikçi iklim grup ortalamaları arasındaki fark anlamsız bulunmuştur (p>0,050). Bu 

durumda H9-c, H9-b,  H9-d ve H9-a ile H10-c, H10-b, H10-d hipotezleri kabul edilmemiştir  

Mesleki tecrübe açısından grup ortalamaları arasındaki fark anlamsızdır (p>0,050) ve H11-b hipotezi 

kabul edilmemiştir. Bürokratik iklim açısından grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuştur 

(p<0,050). Farkın hangi gruplar arasında olduğunu incelemek için yapılan Tukey testi sonucunda 20 yıl 

ve üstü mesleki tecrübeye sahip çalışanların bürokratik iklim puanı 6-10 yıl arası çalışanlardan daha 

yüksek bulunmuştur. Bu durumda H11-c hipotezi kabul edilmiştir. Katılımcı iklim açısından da grup 

ortalamaları arasındaki fark anlamlıdır (p<0,050) ve 1-5 yıl arası mesleki tecrübeye sahip çalışanların 

katılımcı iklim puanı 11-15 yıl arası mesleki tecrübeye sahip çalışanlardan daha yüksek bulunmuştur. 

Bu durumda H11-d hipotezi kabul edilmiştir.  

Aynı şekilde yenilikçi iklim grup ortalamaları arasındaki fark anlamlıdır (p<0,050) ve 1-5 yıl arası 

mesleki tecrübeye sahip çalışanların yenilikçi iklim puanı 6-10 ve 11-15 yıl arası mesleki tecrübeye 

sahip çalışanlardan daha yüksek bulunmuştur. Bu durumda H11-a hipotezi kabul edilmiştir. Normatif 

bağlılık, duygusal bağlılık ve devam bağlılığı grup ortalamaları arasındaki fark anlamsızdır (p>0,050) 

ve H5-a, H5-b ve H5-c hipotezleri kabul edilmemiştir Çalışma sürelerine göre katılımcıların normatif 

bağlılık, devam bağlılığı ve duygusal bağlılık grup ortalamaları arasındaki fark anlamsızdır (p>0,050). 

Bu durumda H6-a, H6-b ve H6-c hipotezleri kabul edilmemiştir. Katılımcı iklim ve destekleyici iklim grup 

ortalamaları arasındaki fark anlamsız bulunmuştur (p>0,050) ve H12-d ve H12-b hipotezi kabul 

edilmemiştir. Yenilikçi iklim açısından grup ortalamaları arasındaki fark anlamlıdır (p<0,050) ve 

bulgulara göre,  19-28 yıl çalışma süresi olanların yenilikçi iklim puanı 9-18 yıl arası çalışma süresi olan 

kişilerden daha yüksek bulunmuştur ve H12-a hipotezi kabul edilmiştir. Yine 19-28 yıl çalışma süresi 

olanların bürokratik iklim puanı 1-8 yıl ve 9-18 yıl arası çalışma süresi olan kişilerden daha yüksek 

bulunmuştur. Bu durumda H12-c hipotezi kabul edilmiştir. 

6.4. Örgütsel İklim Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkiye Yönelik Bulgular  

Örgütsel iklim alt boyutları ile örgütsel bağlılık alt boyutları arasındaki ilişkiler korelasyon tablosunda 

görüldüğü gibidir (Tablo 2).  
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Tablo 2: Korelasyon Tablosu 

 
Yenilikçi 

İklim 

Destekleyici 

İklim 

Bürokratik 

İklim 

Katılımcı 

İklim 

Normatif 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılık 

Duygusal 

Bağlılık 

Yenilikçi 

İklim 

Korelasyon 1 ,753** ,072 ,751** ,307** ,227** ,282** 

 P  ,000 ,312 ,000 ,000 ,001 ,000 

 N  200 200 200 200 200 200 

Destekleyici 

İklim 

Korelasyon  1 ,011 ,858** ,363** ,249** ,329** 

 P   ,878 ,000 ,000 ,000 ,000 

 N   200 200 200 200 200 

Bürokratik 

İklim 

Korelasyon   1 -,015 -,023 ,228** -,189** 

 P    ,837 ,743 ,001 ,008 

 N    200 200 200 200 

Katılımcı 

İklim 

Korelasyon    1 ,312** ,231** ,298** 

 P     ,000 ,001 ,000 

 N     200 200 200 

Normatif 

Bağlılık 

Korelasyon     1 ,237** ,583** 

 P      ,001 ,000 

 N      200 200 

Devam 

Bağlılık 

Korelasyon      1 ,075 

 P       ,290 

 N       200 

Duygusal 

Bağlılık 

Korelasyon       1 

 P        

 N        

Katılımcıların örgütsel iklim alt boyutlarından yenilikçi iklim ile normatif bağlılık puanı arasında orta 

düzeyde (r=0,307), devam bağlılığı puanı arasında düşük düzeyde (r=0,227), duygusal bağlılık puanı 

arasında düşük düzeyde (r=0,282) pozitif bir ilişki saptanmıştır (p<0,05). Destekleyici iklim ile örgütsel 

bağlılık alt boyutlarından normatif bağlılık puanı arasında orta düzeyde (r=0,363), devam bağlılığı puanı 

arasında düşük düzeyde (r=0,249), duygusal bağlılık puanı arasında orta düzeyde (r=0,329) pozitif bir 

ilişki saptanmıştır (p<0,05). 

Katılımcı iklim ile normatif bağlılık puanı arasında orta düzeyde (r=0,312), devam bağlılığı puanı 

arasında düşük düzeyde (r=0,231), duygusal bağlılık puanı arasında düşük düzeyde (r=0,298) pozitif bir 

ilişki saptanmıştır (p<0,05). 

Bürokratik iklim ile örgütsel bağlılık alt boyutlarından devam bağlılığı puanı arasında düşük düzeyde 

(r=0,228) pozitif bir ilişki saptanmıştır (p<0,05). Brokratik iklim ile örgütsel bağlılık alt boyutlarından 

duygusal bağlılık puanı arasında düşük düzeyde (r=-0,189) negatif bir ilişki saptanmıştır (p<0,05). Bu 

sonuca göre çalışanlarda bürokratik iklim algısı arttıkça duygusal bağlılık algısı düşmektedir. 

7. SONUÇ  

Yukarıda detaylı açıklandığı gibi örgütsel bağlılık ile örgütsel iklimin alt boyutları incelendiğinde, bazı 

alt boyutlar arasında negatif,  bazı alt boyutlar arasında ise pozitif bir ilişki belirlenmiştir. Bu konuda 

yapılan bir araştırmada örgütsel iklim ile örgütsel bağlılık arasında pozitif ve güçlü bir ilişkinin olduğu 

ve örgütsel iklimin, örgütsel bağlılık ve alt boyutlarını etkilediği tespit edilmiştir (Deniz ve Çoban, 

2016:49). Aynı şekilde yapılan diğer iki araştırmanın sonucunda da örgütsel iklim ve örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı düzeyde ilişki olduğu saptanmıştır (Nammi & Nezhad, 2009:161; Liou & Cheng, 

2010:1635). Örgütsel iklim alt boyutları değerlendirildiğinde; yenilikçi iklim medeni durumda, 

bürokratik iklim ise mesleki tecrübede ön plana çıkmaktadır. Örgütsel iklimde medeni durum faktörü, 

örgütsel bağlılıkta ise cinsiyet faktörü öne çıkmıştır. İklim bağlamında da medeni durum ve mesleki 

tecrübe alt boyutları arasında anlamlı ilişki tespit edilmiştir.  

Sonuç olarak, örgüt içerisinde algılanan örgütsel iklim, yol açtığı sonuçlar açısından önemlidir. Motive 

edici bir örgütsel iklim, işgörenlerin örgütlerine daha çok bağlanması ve örgüte daha fazla katkı yapması 

anlamına gelmektedir. Tüm sosyal sistemlerin varlığını uyum içinde sürdürmesi için çalışanların 
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bağlılığını geliştiren bir örgütsel iklimin sağlanması temel bir gerekliliktir. Hemşireler üzerine yapılan 

bir araştırmada, örgüt ikliminin, işten ayrılma niyeti ve örgütsel bağlılık üzerinde neredeyse % 60 dolaylı 

etkiye sahip olduğu; iyi bir örgütsel iklim oluşturmanın hemşirelerin örgütsel bağlılığını artırabileceği 

ve ayrılma niyetlerini azaltabileceği vurgulanmaktadır (Liou & Cheng, 2010:1635). Her ortamda 

örgütsel bağlılığı tesis edecek bir örgütsel iklimin geliştirilmesi önemli bir olgudur. Birçok araştırmacı 

(Amabile, Conti, Coon, Herron, Lazenby, 1996; Oldham & Cummings, 1996), çalışanların 

yaratıcılıklarını kurum lehine kullanmalarında, örgütsel iklimin olumlu algılanmasının önemli olduğuna 

dikkat çekmektedir. Yönetimin, örgüt ikliminin olumlu algılanmasına katkı sağlayıcı tedbirler alması 

gerekmektedir. Böylece çalışanların iklim algı düzeyleri yükselebilecektir.  Mowday vd.(1982), algısı 

yüksek çalışanların örgütlerini sahiplenme ve ona bağlı kalma arzularının daha yüksek olacağına vurgu 

yapmaktadır (Akt. Tella, Ayeni ve Popoola, 2007:7). Örgüt ikliminin, belirli örgütsel sonuçlara ulaşma 

konusunda örgüte güç katabileceği gibi belli amaçlara ulaşmayı geciktirebileceği de (Hemingway & 

Smith, 1999:286) unutulmamalıdır. Bu nedenle, çıktılar üzerinde önemli etkilere sahip olan örgütsel 

bağlılığı yükseltmede, çalışanların olumlu iklim algısına sahip olmalarını sağlayıcı tedbirler almak ve 

politikalar belirlemek, yoğun rekabet ortamında bulunan günümüz örgütleri açısından bir gerekliliktir.   
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