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ÖZET 

Hemşirelerin İş Doyumunun Örgütsel Bağlılık Düzeyi Üzerine Etkisi 

Amaç: Bu çalışma, hemşirelerin iş doyumunun örgütsel bağlılıkları üzerine etkisini 

incelemek amacı ile yapılmıştır.  

Gereç ve Yöntem: Bu araştırma tanımlayıcı bir çalışmadır. Araştırmanın 

örneklemini İstanbul’da bulunan bir devlet hastanesi, bir devlet üniversitesi 

hastanesi, bir özel hastane ve bir özel üniversite hastanesi olmak üzere toplam dört 

hastanede çalışan 651 hemşire oluşturmuştur. Veriler Temmuz 2015 ile Temmuz 

2016 tarihleri arasında, “Kişisel ve Mesleki Özellikler Bilgi Formu”, “İş Betimlemesi 

Ölçeği” ve “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” ile toplanmıştır. Elde edilen veriler, 

tanımlayıcı analizler, ANOVA, bağımsız gruplar t testi, Pearson korelasyon testi ve 

çoklu doğrusal regresyon analizi ile değerlendirilmiştir.  

Bulgular: Araştırma kapsamına giren hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyinin 

3.260.70 puan ortalaması ile orta düzeyde olduğu belirlenmiştir. Sosyodemografik 

ve mesleki özelliklerden yaş, pozisyon, deneyim, günlük-haftalık çalışma süresi, 

vardiya şekli, işte ve meslekte kalma niyeti değişkenlerinin örgütsel bağlılık düzeyini 

etkilediği bulunmuştur. Yapılan korelasyon analizi sonucunda, iş doyumu düzeyi ile 

örgütsel bağlılık düzeyi arasında istatistiksel olarak pozitif yönde ve anlamlı bir ilişki 

olduğu ortaya konmuştur. Duygusal ve normatif bağlılık ile iş betimlemesi alt 

boyutlarından kuruma güven, çalışma arkadaşlarıyla ilişkiler, çalışanların destek ve 

gelişimi arasında daha yüksek düzeyde ilişki olduğu ve en yüksek düzeyde ilişkinin 

“kuruma güven” alt boyutunda ortaya çıktığı belirlenmiştir.  

Sonuç: Kurumsal verimlilik açısından çalışanların kendilerini örgüte bağlı 

hissetmeleri önemli bir etmendir. Hastane ve hemşirelik hizmetleri yöneticilerinin 

hemşirelerin iş doyumlarını artırmak ve çalışma ortamlarını iyileştirmek üzere 

stratejiler geliştirmesi ve hayata geçirmesi önemli görünmektedir. Ayrıca 

yöneticilerin, genç yaşta ve yatakbaşında çalışan hemşirelerin örgütsel bağlılıklarını 

artırmak üzere çalışma koşullarını iyileştirmesi gerekmektedir. 

Anahtar kelimeler: Hemşire, iş doyumu, örgütsel bağlılık 
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ABSTRACT 

Effect of Nurses’ Job Satisfaction on Their Organizational Commitment Level 

Aim: This study was conducted to aim for examining the effect of nurses' job 

satisfaction on their organizational commitment. 

Material and methods: This research is a descriptive study. The sample of the 

research is composed of 651 nurses working in four hospitals, including a public  

hospital, a public university hospital, a private hospital and a private university 

hospital in Istanbul. Data were collected between July 2015 and July 2016 with 

'Personal and Professional Qualities Information Form', 'Job Descriptive Index' and 

'Organizational Commitment Scale'. The data was evaluated by descriptive analyzes, 

ANOVA, independent groups t test, Pearson correlation test and multiple linear 

regression analysis. 

Results: It was determined that the level of organizational commitment of the nurses 

was moderate with an average of 3.260.70 points. The level of organizational 

commitment affected socio-demographic and occupational characteristics such as 

age, position, experience, daily-weekly working time, shift type, job and occupation 

intentions. As a result of the correlation analysis, it was revealed that there is a 

statistically significant positive correlation between job satisfaction level and 

organizational commitment level. Affective and normative commitment and job 

description subscales were found to have a higher level of trust in the institution, 

relationships with colleagues, support and development of employees, and the 

highest level of relationship emerged in the "trust to institution" sub-dimension. 

Conclusion: In terms of organizational productivity, it is important that employees 

feel themselves connected. It is very important that hospital and nursing services 

managers develop strategies to increase job satisfaction of nurses and improve their 

work environment. It is also necessary for managers to improve working conditions 

in order to increase the organizational commitment of nurses working at young age 

and bedside. 

Keywords: nurse, job satisfaction, organizational commitment 
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1. GĠRĠġ VE AMAÇ 

1.1. Problemin Tanımı ve Önemi 

HemĢire sayısında yaĢanan ciddi yetersizlik, tüm dünyada iĢ gücü krizine 

neden olmaktadır
(1)

. Dünya Sağlık Örgütü (DSÖ) 2006 yılı „Sağlık Ġçin Birlikte 

ÇalıĢma‟ raporunda küresel sağlık iĢ gücü krizine ve özellikle hemĢire açığına iĢaret 

etmiĢ, bu krizin çözülmesi gereken öncelikli bir sorun olarak ele alınmasını 

istemiĢtir. Mevcut sağlık hizmetleri sunumu, hemĢire yetersizliğiyle karĢı 

karĢıyadır
(2)

. Bir dünya sorunu olan hemĢire sayısının yetersizliğine yol açan birçok 

etken olmakla birlikte en önemli nedenlerinden birisi iĢten ayrılmalardır
(3)

. 

HemĢirelerin sürekli ve hızlı yer değiĢtirmeleriyle ortaya çıkan yüksek devir hızı, 

çalıĢma alanlarında iĢ gücü sıkıntısına ve deneyim kaybına neden olmaktadır
(4)

. Bu 

durum, geride kalan hemĢirelerin iĢ doyumunu ve örgütsel bağlılığını negatif yönde 

etkilemektedir
(5)

. Diğer taraftan yetersiz personel düzeyi, hasta bakım kalitesini 

düĢürebilir ve güvenliğini olumsuz yönde etkileyebilir
(6)

. Uluslararası HemĢireler 

Konseyi‟nin 2008‟de yayınladığı hemĢire iĢgücü raporunda, hemĢire iĢgücü devir 

hızlarının Ġsveç‟te %6.6, Ġrlanda‟da %8.25, Kanada‟da %9.49, Norveç‟te %10, 

Ġzlanda‟da %11.6 olduğunu belirtilmiĢtir
(1)

. Ayrıca yayınlanan raporlarda, hemĢire 

yöneticilere iĢ doyumu, devir hızı gibi hemĢirelik çıktılarını izlemeleri ve hemĢireleri 

iĢte tutmaya yönelik stratejiler geliĢtirmeleri tavsiye edilmiĢtir
(1,7)

. Türkmen‟in 

aktarımına göre, Duffield ve arkadaĢları tarafından (2014) dört ülkede yapılan 

literatür incelemesinde; devir hızının %15.1 ile %44.3 olduğu ve bunun hemĢire 

baĢına düĢen maliyetinin 20561 ile 48790 $ arasında olduğu bildirilmiĢtir. Ülkemizde 

yapılan bir çalıĢmada ise, hemĢire devir hızı %16 olarak bulunmuĢtur
(8)

. Yapılan 

baĢka bir araĢtırmada, hemĢire devir hızının ülkemizde %17.5‟e yükseldiği 

belirtilmiĢtir
(9)

. HemĢire yetersizliğini gidermek için öncelikli olarak yapılması 

gereken, hemĢirelerin iĢten ayrılmalarını önlemektir. Günümüzde sağlık alanında 

insan gücüne olan gereksinimin artması buna karĢın nitelikli ve yeterli sayıda çalıĢan 

bulmanın güçleĢmesiyle birlikte, çalıĢanların kurumda kalma sebepleri önem 

kazanmakta ve hemĢirelerin kurumlarına bağlı çalıĢanlar olmalarını artırmaya 

yönelik stratejiler tartıĢılmaktadır
(10)

. Bu bağlamda, iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık 

kavramları çalıĢanların iĢte kalma niyetini etkileyen faktörler olarak irdelenmektedir. 

HemĢire sayısının azlığına ve iĢten ayrılmaların yüksek oranda olmasına rağmen 
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hemĢire sayısının ve kadroların kısa dönemde artmayacağı düĢünüldüğünde, mevcut 

çalıĢanların iĢte kalması için iĢ doyumlarının ve örgüte bağlılıklarının artırılması 

daha da önem kazanmaktadır
(11)

. Bunun önemli belirleyicilerinden biri olan örgütsel 

bağlılığın sağlanması, günümüzün artan rekabet ortamında zorunluluk haline gelmiĢ 

olup yönetici hemĢirelerin üzerinde durması gereken önemli bir konudur
(12)

. Örgüt-

çalıĢan iliĢkisi içinde kurulan örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgütüne hissettiği bağın 

ifadesi olup, zorla kazandırılabilecek bir kavram değildir
(13)

. Bu sebeple, çalıĢanın 

örgütten memnun olmasını sağlamak hizmet üretmek kadar önemlidir. Sürdürülebilir 

baĢarıyı amaçlayan ve değiĢime açık olan organizasyonların, insan kaynağından en 

iyi derecede yararlanması Ģüphesiz çalıĢanının örgütsel bağlılığıyla mümkündür
(14)

. 

Bu bağlamda, örgütsel bağlılığın artırılması amacıyla yöneticilerin, öncelikle 

hemĢirelerin bağlılıklarını değerlendirmesi, hemĢirelere örgüt için kıymetli 

olduklarını hissettirmesi, onların kararlara katılmalarını desteklemesi, yeteneklerini 

ortaya koyabilecek bir birime yerleĢtirmesi, hizmet içi programları gerçekleĢtirmesi, 

örgüt içi iletiĢimde Ģeffaf olması ve çalıĢanların güven, adalet, eĢitlik duygularını 

destekleyen bir örgüt kültürü yaratması gerekmektedir. 

Örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan çalıĢmalar araĢtırmacıların çoğunlukla, 

bireylerin bağlılık niteliği, çalıĢtığı örgütün amaç ve çıkarlarını koruma isteği, 

örgütle ilgili bazı davranıĢsal gerekleri yerine getirme ve örgütsel birlikteliğin ortaya 

çıkardığı psikolojik güç üzerinde odaklandığını göstermektedir
(15)

. Örgütsel bağlılık, 

verilen hizmetin kalitesinde artıĢa, örgüt içinde etkili bir iletiĢim sağlanmasına ve 

maliyetin azalmasına neden olmaktadır. Örgütsel bağlılığı azalan kiĢilerin iĢe verdiği 

değer azalırken, bağlılığı yüksek çalıĢanların iĢten ayrılma, geç kalma, devamsızlık 

yapma gibi örgütün çıkarlarına aykırı davranıĢlarında azalma olduğu görülmektedir. 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın tükenmiĢlik yaĢamasına engel olurken, iĢ doyumunun 

artmasına yardımcı olmaktadır
(16)

. ĠĢten ayrılma kararının en önemli 

belirleyicilerinden olan örgütsel bağlılığın artırılması, nitelikli insan gücünün örgüt 

içinde tutulması açısından büyük öneme sahiptir. Aynı zamanda kuruma sadık 

hemĢireler, sorumlu oldukları iĢten daha fazla doyum almakta ve iĢ yükünün arttığı 

dönemlerde daha fazla çaba göstermektedirler
(10)

. Örgütsel bağlılığın yüksek olması 

müĢteri memnuniyetini artıracak, bu durum toplam kalite yönetimine destek 

verecektir
(17)

. 
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 Örgütsel bağlılık, kiĢisel ve örgütsel özelliklerle iliĢkilidir. Bu özellikler 

çerçevesinde örgütsel bağlılık artmakta ya da azalmaktadır. Örgütsel bağlılığı 

etkileyen kiĢisel faktörler; yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim, kıdem, meslek ve 

kiĢilik olarak sıralanabilir. Bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler ise; örgütün 

büyüklüğü ve yapısı, iĢin niteliği ve önemi, yönetim ve liderlik, ücret düzeyi, örgüt 

kültürü, örgütsel adalet, örgütsel ödüller, takım çalıĢması, rol belirsizliği ve 

çatıĢması, iletiĢim, iĢten ayrılma niyeti ve iĢ doyumu olarak sıralanabilir
(18-21)

. Sağlık 

sektöründe hemĢirelerin örgütsel bağlılıklarını artırmak için kurum tarafından 

birtakım fırsatlar sunulması gerekmektedir. Bunlar; baĢta iĢ doyumu, terfi fırsatları, 

tatmin edici bir ücret, yeterli personel sayısı ve güvenli çalıĢma alanı olarak 

sıralanabilir
(21)

. ĠĢ doyumu örgütsel bağlılığın belirleyicisi olarak kabul 

edilmektedir
(19)

. Örgütsel bağlılığı ve iĢ doyumunu etkileyen kiĢisel ve örgütsel 

faktörler incelendiğinde, bu iki kavram arasında sıkı bir iliĢkinin olduğunu söylemek 

mümkündür. Bir kurumda örgütsel bağlılık ve iĢ doyumunun yüksek olması yapılan 

iĢin sonucuna pozitif etki ederken, düĢük olması iĢ sonucunu negatif yönde 

etkileyebilir
(22)

. Sağlık sektöründe de hemĢirelerdeki düĢük iĢ doyumu ve örgütsel 

bağlılık onların kararlara yeterince katılmadıkları, kendilerini örgütün bir parçası 

olarak görmedikleri, yeterince teĢvik edilmedikleri gibi birçok duruma neden 

olmakta, bu durum hastaya verilen bakımın kalitesini, örgütsel performansı ve 

yönetsel süreci olumsuz yönde etkilemektedir
(23)

. Örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan 

araĢtırmalarda, iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık arasında pozitif yönde ve istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki olduğu belirtilmiĢtir
(18,21,24,25)

. ĠĢ doyumu, örgütsel bağlılığın 

artırılması ve çalıĢanların kurumda tutulabilmesi için örgütler tarafından önemle ele 

alınması gereken bir konu olarak öne çıkmaktadır. Örgütsel bağlılığın artırılması 

amacıyla stratejiler oluĢturulurken, çalıĢanların iĢ doyumu düzeyleri mutlaka göz 

önünde bulundurulmalıdır. 

Türkiye‟de sağlık alanında örgütsel bağlılık kavramıyla ilgili araĢtırmalar 

artmaya baĢlasa da, hemĢireler üzerinde yapılan çalıĢmaların yeterli olmadığı, 

örgütsel bağlılığın sonuçları ve iliĢkileri konusunun belirsizliğini koruduğu 

görülmektedir. Sağlık sisteminin ve yönetici hemĢirelerin gün geçtikçe büyüyen bir 

sorunu olan hemĢire yetersizliği, hemĢireleri örgütte tutmaya yönelik çalıĢmalar 

yapılmasına neden olmuĢtur. Bu araĢtırma ile günümüzde giderek artan bir öneme 
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sahip olan iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık kavramları arasındaki iliĢkiye bakılacak, 

örgütsel bağlılığı ve alt boyutlarını etkileyen diğer faktörlere yönelik veriler elde 

edilecektir.  

 

1.2. AraĢtırmanın Amacı  

 Bu araĢtırmanın amacı hemĢirelerin iĢ doyumunun örgütsel bağlılık düzeyi 

üzerine etkisini incelemektir. Elde edilen sonuçlar, hemĢirelik hizmetleri ve hastane 

yöneticilerinin hemĢirelerin iĢ doyumlarını ve kuruma bağlılıklarını artırıcı yönde 

stratejiler geliĢtirmelerine yardımcı olacaktır. 
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2. GENEL BĠLGĠLER 

2.1. Örgütsel Bağlılık  

Literatürde “örgütsel bağlılık”, “kurumsal bağlılık”, “organizasyona bağlılık” 

ve “iĢletmeye bağlılık” birbirinin yerine kullanılan terimler olup örgütsel bağlılık 

kavramına yönelik çok sayıda tanıma rastlanmaktadır
(10)

. Wahn‟ın aktarımına göre 

örgütsel bağlılık kavramıyla ilgili ilk tanımlamalardan birini yapan Grusky (1966) bu 

kavramı, “bireyin örgüte olan bağının gözü” olarak tanımlamıĢtır
(26)

. Örgütsel 

bağlılık konusunun önde gelen araĢtırmacılarından Porter ve arkadaĢlarına (1974) 

göre ise örgüte olan bağlılık, “bireyin varlığı ile bütünleĢebilecek bir güç” ve “örgüte 

dahil olmak” anlamlarını taĢımaktadır
(27)

. Bu anlamlar, örgüte karĢı sadakat, örgüte 

yardım etme isteği, örgütün hedeflerine ulaĢmada yüksek düzeyde çaba gösterme 

gibi çalıĢanlar tarafından gösterilebilecek tutumları da kapsamaktadır
(28)

. Mowday ve 

arkadaĢlarına (1982) göre örgütsel bağlılık, “örgüt ile çalıĢanın amaçlarının bütünlük 

göstermesi ve uyum içinde olması”dır
(29)

. Wiener (1982) örgütsel bağlılığı, “örgütün 

hedef ve çıkarlarına ulaĢma amacıyla eylemde bulunmak için oluĢan içselleĢtirilmiĢ 

normatif baskılar” olarak tanımlamıĢtır
(30)

. Morrow (1983) örgütsel bağlılığı, 

“çalıĢanların sergilediği tavır ve davranıĢlarla karakterize edilen bir olgu” olarak 

nitelendirmektedir
(31)

. Meyer ve Allen‟e göre (1984) örgütsel bağlılık, “belli bir 

varlığa karĢı duygusal bir yönelmedir”
(32)

. Gaertner ve Nollen (1989) örgütsel 

bağlılığı, “parasal kaygılar olmaksızın örgütte kalma isteği duyma” olarak ifade 

etmiĢtir
(33)

. 

Türkiye‟de örgütsel bağlılık konusuna ilgi duyan bazı araĢtırmacıların 

tanımları ise Ģunlardır: Baysal ve Paksoy (1999) örgütsel bağlılığı “bireyin örgütün 

çıkarlarını kendi çıkarlarının üstünde tutması” olarak tanımlamıĢtır
(34)

. Sağlam‟a 

(2003) göre örgütsel bağlılık kavramı, “bireyin örgüte karĢı hissettiği özdeĢleĢme ve 

bütünleĢme derecesi”ni ifade etmektedir
(35)

. Ölçüm‟e (2004) göre örgütsel bağlılık, 

bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını ifade eder
(36)

. Demirel ve arkadaĢlarına göre 

(2014) örgütsel bağlılık, “kiĢinin kendi iradesiyle örgütü benimsemesi, örgütün amaç 

ve değerlerini içselleĢtirip gerçekleĢtirmesi için örgüt yararına çaba göstermede 

istekli olması” olarak tanımlanmıĢtır
(16)

. Yapılan tanımlarda örgütsel bağlılığın üç 

temel özelliğine vurgu yapılmıĢtır. Bunlar; örgütün hedeflerini ve değerlerini kabul 
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etmek ve benimsemek, örgütün çıkarlarını korumak için yüksek performans 

göstermek ve örgütün üyesi olarak kalmak için kuvvetli bir istek duymaktır. 

 

2.2. Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması  

 Literatüre bakıldığında örgütsel bağlılıkla ilgili farklı sınıflandırmalar 

yapıldığı görülmektedir.  

 

Etzioni’nin Sınıflandırması 

 Balay‟ın aktarımına göre Etzioni bağlılığı; negatif-yabancılaĢtırıcı, nötr-

hesapçı ve pozitif-moral bağlılığı olarak üçe ayırmaktadır. YabancılaĢtırıcı bağlılıkta 

kiĢi psikolojik olarak örgüte bağlılık duymamakta ancak üye olarak kalmaya 

zorlanmaktadır. Hesapçı bağlılıkta ise aldığı ücrete karĢılık ortaya koyması gereken 

iĢle uyumlu derecede bir bağlılık göstermektedir. Hesapçı bağlılıkta örgüt ile 

çalıĢanlar arasında alıĢveriĢ iliĢkisi mevcuttur. Moral bağlılıkta ise birey örgütün 

amaçlarını değerli saymakta ve iĢini her Ģeyden önce değer verdiği için 

yapmaktadır
(12,15)

. 

 

Wiener’in Sınıflandırması 

 Wiener, bu kuramsal model ile araçsal bağlılık ve normatif-moral bağlılık 

ayrımını ortaya koymuĢtur. Wiener‟a göre araçsal bağlılık kendi çıkarlarına dönük 

olmayı ifade ederken, normatif-moral bağlılık ise moral temeline dayanan güdüleme 

ile gerçekleĢmektedir. Araçsal güdüleyici eylemler kiĢinin kendisine yönelikken, 

normatif güdüleyici eylemler örgüte yönelik eğilimler taĢır
(12,15,30)

. 

 

O’Reilly III ve Chatman’ın Sınıflandırması 

 Balay‟ın aktarımına göre O‟Reilly III ve Chatman örgütsel bağlılığı kiĢinin 

örgütüne psikolojik bağlılığı olarak değerlendirmekte ve uyum, özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme olmak üzere üç boyutta ele almaktadırlar. Uyum boyutunda, bireyler 

tutum ve davranıĢlarını belli kazanımları elde etme, belli cezalardan kurtulma amacı 

doğrultusunda gerçekleĢtirirler. ÖzdeĢleĢme boyutu yakın iliĢkiler kurma temeline 

dayanır. ĠçselleĢtirme boyutu ise bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma 
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dayanmaktadır. Bireylerin bu boyuta ait tutum ve davranıĢları, iç dünyalarının 

örgütteki diğer insanların değerleriyle uyumlu olduğunda gerçekleĢir
(12,15)

. 

 

Katz ve Kahn’ın Sınıflandırması 

Balay‟ın aktarımına göre Katz ve Kahn kiĢileri örgüte bağlılık duymaya ve 

rollerinin gereklerini yerine getirmeye yönelten farklı ödüller olduğunu 

bildirmektedir. ÇalıĢanların sistem içindeki eylemleri iç ve dıĢ ödüllerin birleĢiminin 

bir sonucu olarak ortaya çıkmaktadır
(13,15)

. 

 

Buchanan II’nin Sınıflandırması 

Balay‟ın aktarımına göre Buchanan II örgütsel bağlılığı özdeĢleĢme, sarılma 

ve sadakat olmak üzere üç gruba ayırmaktadır
(15)

. ÖzdeĢleĢme, kiĢinin örgütün amaç 

ve değerlerini kendi amaç ve değerleri olarak benimsemesidir. Sarılma, kiĢinin 

sorumluluklarına psikolojik olarak bağlılık duymasıdır. Sadakat ise kiĢinin örgüte 

içten bağlılık göstermesi ve duygusal hisler beslemesidir
(13)

. 

 

Mowday’in Sınıflandırması 

 Reichers‟e göre Mowday ve arkadaĢları bağlılığı, tutumsal ve davranıĢsal 

bağlılık olarak ikiye ayırmıĢlardır. Tutumsal bağlılık, kiĢinin örgütsel amaçlarla 

özdeĢleĢip bu doğrultuda çalıĢma isteğini gösterir. DavranıĢsal bağlılık ise, kiĢinin 

davranıĢsal faaliyetlere bağlılığını ifade eder. Bu sınıflandırmaya göre her iki bağlılık 

türü arasında dönüĢümlü bir iliĢki mevcuttur. Tutumsal bağlılık kiĢiyi davranıĢsal 

bağlılığa götürürken, bu bağlılık da dönüĢte tutumsal bağlılığı kuvvetlendirir
(13,15,37)

. 

 

Allen ve Meyer’in Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan farklı sınıflandırmalar olmakla birlikte bu 

çalıĢmada Allen ve Meyer‟in sınıflandırması esas alınmıĢtır. Meyer ve arkadaĢları 

örgütsel bağlılığı; duygusal bağlılık, zorunlu bağlılık (devam bağlılığı) ve normatif 

bağlılık olarak üç grupta ele almaktadır
(38)

. 

Duygusal bağlılık; örgütün değerlerini ve örgütün bir parçası olmayı güçlü bir 

Ģekilde kabul eden bağlılık Ģeklidir. Duygusal bağlılık örgüte bağlılığın en iyi Ģekli 

olup, çalıĢanın ideal mutluluğunu yansıtır. Bu bağlılıkta çalıĢan istediği için kurumda 
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kalır. ÇalıĢanın örgütte kalma nedeni, örgütün amaçlarıyla özdeĢleĢmedir. Bu tip 

çalıĢanlar iĢverenler tarafından hayali kurulan, kendisini örgüte adamıĢ ve sadık 

kiĢilerdir. ĠĢe karĢı olumlu tutum içerisindedirler ve fazladan çaba göstermeye 

heveslidirler
(36,39)

.  

Zorunlu bağlılık; çalıĢanın örgüt için fazlasıyla çaba harcadığını, bunun 

sonucu olarak da örgütte kalmasının zorunlu olduğunu düĢünmesinin temel 

oluĢturduğu bağlılık çeĢididir. Literatürde zorunlu bağlılık “rasyonel bağlılık” veya 

“algılanan maliyet” olarak da ifade edilebilir. Örgüte zorunlu bağlılığı olan kiĢilerin 

örgütte kalmak için pek çok sebebi vardır. BaĢka iĢ bulamama, sağlık, aile 

meseleleri, emeklilik durumları gibi etkenler buna sebep gösterilebilir. Bu tür 

“kapana sıkıĢmıĢ” kiĢiler fırsat çıktığı anda örgütten ayrılabilecek kiĢilerdir. Zorunlu 

bağlılıkta esas olan Ģey örgütte kalma ihtiyacıdır
(39,40)

. 

Normatif bağlılıkta çalıĢan, örgütte kalması gerektiğine inanır. Bu kiĢiler, 

iĢverenine karĢı minnettarlık duyguları sebebiyle örgütte kalmaya mecbur olduklarını 

düĢünürler. Diğer bir ifadeyle çalıĢanlar, örgütün kendilerine iyi davrandığını ve 

bundan dolayı örgüte karĢı borçlu olduklarını hissederler
(20,39)

. Bu bağlılık türü, bir 

“zorunluluk” unsurunu içermektedir. ÇalıĢanların bağlılık duymaları, yaptıklarının 

doğru ve ahlaki olduğuna inanmalarından kaynaklanmaktadır. Normatif bağlılıktaki 

zorunluluk, zorunlu bağlılıkta olduğu gibi çıkara değil, ahlaki duygulara 

dayanmaktadır
(19)

. 

Çetin Gürkan‟ın aktarımına göre Allen ve Meyer‟in Modeli, çalıĢanın örgütün 

bir üyesi olarak kalmayı istemesi, kalmaya ihtiyaç duyması ve kalmaya zorunlu 

olması arasındaki ayrımı sağlar
(20)

. ÇalıĢan-örgüt iliĢkisinin daha iyi anlaĢılabilmesi 

için her üç bağlılık boyutunun birlikte ele alınması gerekmektedir
(19)

. 

 

2.3. ÇalıĢanların Örgütsel Bağlılığının Örgütler Ġçin Önemi ve Sonuçları 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların kurumda kalma ya da ayrılma kararının en 

önemli belirleyicilerindendir
(10)

. Örgütün yaĢaması, çalıĢanların örgütte kalmalarına 

bağlıdır. ÇalıĢanlar örgüte ne derece bağlıysa örgüt de o derece güçlenir. Çünkü 

örgütsel bağlılık çalıĢanları problem üreten değil, problem çözen insanlar haline 

dönüĢtürür
(41)

. Örgütler için kaynakların etkin kullanımı günümüzün önemli 

sorunlarından birini oluĢturur. Örgüt yöneticileri çalıĢan devir oranından 
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kaynaklanan yüksek maliyeti azaltmak ve sürekliliği sağlamak için çalıĢanların 

bağlılığını artırmaya yönelik çalıĢmaktadırlar
(42)

. 

  Örgütler arası rekabetin artarak devam ettiği günümüzde, örgütsel bağlılık 

kavramı örgüt üyelerinin iĢle ilgili davranıĢlarının anlaĢılmasında önemli sonuçlar 

ortaya koymaktadır. Örgütsel bağlılığın; örgütün misyon ve vizyonunu kabullenme, 

örgütle özdeĢleĢme, motivasyon sağlama, takım ruhunu geliĢtirme, ek çaba gösterme, 

gönüllü olarak örgütte kalma gibi çalıĢanların tutum ve davranıĢları ile doğrudan 

iliĢkili olduğu belirtilmektedir
(43)

. Bu durum, örgütsel bağlılığın örgütler için önemini 

artırmaktadır. Bağlılığı yüksek çalıĢanların bulunduğu bir örgütte iĢe devamsızlıklar, 

geç kalmalar ve iĢten ayrılmalar azalır, verimlilik artar. Ġnce ve Gül‟ün aktarımına 

göre, Japonların giderek büyüyen yüksek verimlilikleri çalıĢanların örgüte duydukları 

bağlılık ve sadakatleri ile açıklanmaktadır
(41)

. Diğer yandan örgüte yüksek bağlılık 

müĢteri memnuniyetini artırır. Bu nedenle örgütsel bağlılık toplam kalite yönetiminin 

baĢarısı için son derece önemlidir. Özetle, örgütsel bağlılığın çalıĢanların 

devamsızlık, iĢe geç gelme ya da iĢten ayrılma oranlarını azalttığı; tükenmiĢliklerini 

engellediği, örgüt için fazladan çaba harcamalarını ve değiĢimi daha rahat kabul 

etmelerini sağladığı söylenebilir. Ayrıca çalıĢan bağlılığı yüksek olan örgütlerin daha 

yenilikçi, daha esnek, daha verimli olmaları onlara önemli bir rekabet avantajı 

yaratır
(10,13,20,21,42)

.  

ÇalıĢanların örgüte karĢı duygusal bağlılık hissetmeleri en çok istenen 

örgütsel sonuçlardan biridir. Çünkü duygusal bağlılığı yüksek olan bireyler örgütte 

istedikleri için kalırlar ve örgütün çıkarları için daha fazla çaba göstermeye 

heveslidirler. Doğuracağı örgütsel sonuçlar bakımından istenen ikinci bağlılık tipi 

normatif bağlılıktır. Normatif bağlılığı yüksek olan bireyler, ahlaki görev 

duygusuyla, örgütten ayrılmamaları gerektiğine inandıkları için kendilerini örgüte 

bağlı hissederler ve örgüt üyeliklerini devam ettirirler. Örgütsel sonuçları açısından 

en tercih edilmeyen bağlılık tipi ise zorunlu bağlılıktır. Zorunlu bağlılığı yüksek 

çalıĢanlar sadece örgüt üyeliğini sürdürmeye yetecek düzeyde performans sergilerler. 

Bu kiĢiler maddi kayıplar ile iĢ ve kariyer yaĢamına iliĢkin kayıplardan kaçınmak 

için örgütte kalmayı zorunluluk olarak görüp koĢullar gerektirdiği için örgüt 

üyeliğini sürdürürler
(13,20)

. 
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Her organizasyonda olduğu gibi sağlık iĢletmelerinin de baĢarısının artması 

için çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarının üst düzeyde olması gerekmektedir. 

Zengin bilgi birikimine sahip bireyleri örgütte tutmanın tek yolu maddi olanaklarla 

sınırlı değildir. Pek çok durumda, bazı nitelikli çalıĢanların iĢten ayrıldığı ve daha az 

ücretle baĢka iĢletmelerde çalıĢmayı kabul ettiği görülmektedir. Bunun en önemli 

nedenlerinden biri, iĢletmenin ve yöneticilerin çalıĢanları örgüte bağlama 

baĢarısızlığıdır
(43)

. 

 

2.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılık, subjektif bir konu olmasından dolayı çalıĢanın iliĢki içinde 

olduğu ve bulunduğu ortamı Ģekillendiren her türlü faktörden etkilenir
(21)

. Örgütsel 

bağlılığı etkileyen faktörleri bireysel faktörler ve örgütsel faktörler olarak iki grupta 

incelemek mümkündür.  

 

2.4.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Bireysel Faktörler 

Bireysel faktörler, örgütsel amaç ve değerlerin benimsenip örgütte uzun yıllar 

çalıĢılması açısından son derece büyük bir öneme sahiptir. Örgütsel bağlılığı 

etkilediği düĢünülen bireyle ilgili faktörler; yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, medeni 

durum, kıdem, meslek ve kiĢilik olarak sıralanabilir
(20,21,41-43)

.  

Yaş: ÇalıĢanlar genç, orta yaĢ ve yaĢlı olarak sınıflandırılmaktadır. Bireylerin 

içinde bulundukları yaĢ dönemleri iĢlerine iliĢkin algı, istek, beklenti ve tutumlarını 

etkileyebilir
(44)

. YaĢ ve örgütte çalıĢılan süre, zaman ile iliĢkili faktörler olduğu için 

bir örgüte bağlılığın en önemli göstergelerindendir. YaĢ ile örgüte bağlılık arasında 

orta düzeyde olumlu bir iliĢki olduğu, yaĢ ilerledikçe örgüte bağlı olma durumunda 

artıĢ olduğu belirtilmiĢtir
(21)

. Çırpan‟ın aktarımına göre, Meyer ve Allen yaĢ ile 

zorunlu bağlılık arasındaki iliĢkiyi farklı Ģekilde yorumlamıĢlardır. Bunlardan 

birincisi, çalıĢanın örgütte kalma süresi arttıkça daha iyi pozisyonlarda bulunma 

olasılığı da artmaktadır. Ġkincisi ise, çalıĢanlar örgütte neden bu kadar uzun süre 

kaldıkları konusunda kendilerini ikna etmektedirler. Bunun sonucu olarak mevcut 

örgütün cazibesi artar ve bu durum çalıĢanların psikolojik bağlılığını artırır
(45)

. HoĢ 

ve Oksay, yaĢ ile toplam örgütsel bağlılık düzeyi arasında anlamlı bir iliĢkinin 

bulunmadığını, yaĢın zorunlu bağlılıkla iliĢkili olduğunu ifade etmiĢlerdir
(46)

. YaĢ 
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değiĢkeninin örgütsel bağlılıkla birlikte ele alındığı birçok araĢtırmada, yaĢın 

bağlılıkla pozitif yönde bir iliĢki içerisinde olduğu ve yaĢ arttıkça bağlılığın da arttığı 

saptanmıĢtır
(47-49)

.  

YaĢlı çalıĢanların genç çalıĢanlara göre daha fazla bağlılık göstermesinin 

nedenini Balay Ģu Ģekilde açıklamıĢtır
(15)

: 

 Kariyer yapma imkanları, çalıĢanın hizmet süresi ile paralellik 

göstermektedir. 

 YaĢlı çalıĢanlar genç çalıĢanlara göre, farklı iĢlere atılmayı daha riskli 

bulmaktadırlar. 

 YaĢlı çalıĢanlar üstlendikleri görevleri yerine getirirken kendilerine ve 

tecrübelerine daha fazla güvendikleri için genç çalıĢanlara göre daha fazla 

doyum almaktadırlar.  

 Cinsiyet: Cinsiyetin bağlılıkla iliĢkisi hakkında pek çok araĢtırma yapılmıĢtır. 

BaĢlangıçta bu araĢtırmalar daha çok erkekler üzerinde yoğunlaĢmıĢ olup, çalıĢan 

kadın sayısının artmasıyla beraber araĢtırmalarda kadınlara da yer verilmiĢtir
(50)

. 

Cinsiyete dayalı ayrımcılık, çalıĢma hayatını biçimlendirmektedir. Toplumsal açıdan 

kadın ve erkeğe yüklenen görevler onların iĢ hayatındaki davranıĢlarını etkilemekte, 

çalıĢma hayatına ve iĢe bakıĢlarında önemli bir ayrımı oluĢturmaktadır. Kadının 

geleneksel olarak aile içine dönük iĢleri üstlenmesi, buna karĢın erkeğin ise çalıĢarak 

ailenin geçimini sağlayan bir role bürünmesi kadın ve erkek arasında geçmiĢten beri 

süregelen toplumsal rol dağılımına neden olmuĢtur
(21,44,51,52)

. Eren, yapılan 

araĢtırmalarda kadınların erkeklere göre örgütsel bağlılıklarının daha az olduğunun 

saptandığını, iĢ yaĢamının çoğunlukla ev iĢleriyle meĢgul olan kadınlara ağır gelmesi 

nedeniyle kadınlarda iĢi terk etme olgularına daha sık rastlandığını belirtmiĢtir
(53)

.      

BaĢka bir çalıĢmada, kadınların aile içindeki rollerini esas almasının, çalıĢtıkları 

iĢletmeyi ikinci planda bıraktığı ve örgütsel bağlılıklarının erkeklere oranla daha az 

olduğu ifade edilmiĢtir
(54)

. Örgütsel bağlılık literatüründe, erkeklerin mi yoksa 

kadınların mı örgütlerine daha çok bağlı oldukları konusunda fikir ayrılıkları 

bulunmaktadır. AraĢtırmacılar farklı gerekçeler öne sürerek erkeklerin veya 

kadınların örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğunu ileri sürmüĢlerdir. Ġnce ve 

Gül, kadın çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının erkeklere göre daha düĢük olmasının 

nedenlerini “kadınların ailesel rollere verdikleri önem” ve “kadınların iĢ gücüne 
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katılmalarının önündeki engeller” olarak iki baĢlık altında toplamıĢtır. Kadın 

çalıĢanlar aileyle ilgili rollerinden dolayı kariyer beklentilerine yeterince zaman 

ayıramamakta ve bağlılık gösterememektedir. Diğer yandan ahlaki, dinsel ve kültürel 

yapılardan ya da erkek çalıĢanlara pozitif ayrımcılık yapan insan kaynakları 

politikalarından kaynaklanan nedenlerle kadınların iĢ gücüne katılmaları zaman 

zaman engellenmektedir
(41)

. 

Yapılan bazı araĢtırma sonuçlarında ise kadınların erkeklerden daha fazla 

bağlılık gösterdikleri görülmüĢtür
(47,55)

. Angle ve Perry‟e göre bunun nedeni, kadın 

çalıĢanların iĢlerini ve çalıĢtıkları örgütü çok sık değiĢtirmekten 

hoĢlanmamalarıdır
(47)

. Aven ve diğerlerine göre ise, kadınların bir örgüte girebilmek 

için erkeklere kıyasla daha fazla engeli aĢmak zorunda kalmaları daha çok özveride 

bulunmalarını gerektirmekte, bu durum onların örgütlerini kolayca bırakmalarına 

engel olmaktadır
(50)

. 

Eğitim Düzeyi: ÇalıĢanların eğitim düzeyi, kiĢinin iĢ hayatına bakıĢını ve iĢ 

hayatından beklentilerini etkileyen önemli değiĢkenlerden biridir. Eğitim düzeyi 

yükseldikçe iĢe yüklenen anlam değiĢmekte, iĢ hayatından beklentiler 

çeĢitlenmektedir
(46)

. AraĢtırma sonuçlarında tutarsızlık görülmesiyle birlikte, 

çalıĢanın eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılığı arasında zayıf düzeyde ters yönde bir 

iliĢki bulunmuĢtur. Yani çalıĢanın eğitim düzeyi yükseldikçe örgütsel bağlılık düzeyi 

azalmaktadır
(56)

. Bu iliĢkinin nedeni, daha yüksek düzeyde eğitim alanların, daha 

fazla iĢ alternatifine sahip olmaları ve örgütün karĢılayamayacağı daha yüksek 

beklentiler içerisine girmeleridir
(17,20,56)

. Aynı zamanda eğitimli bireylerin örgütten 

çok mesleğe bağlı olacağı ifade edilmiĢtir. Eğitim düzeyi yüksek kiĢilerin iĢ 

alternatifleri daha fazla olduğu için bu kiĢilerin bir örgüte mecbur olma olasılığı 

düĢüktür
(45)

. 

Medeni Durum: Medeni durumun örgütsel bağlılıkla iliĢkisi üzerine yapılan 

araĢtırmalarda, evli çalıĢanların örgütsel bağlılığının bekar çalıĢanlara göre daha 

yüksek düzeyde olduğu belirtilmiĢtir
(16,21,57,58)

. Evli hemĢirelerin daha fazla örgütsel 

bağlılık göstermesi “ev geçindirme”, “eve katkıda bulunma” gibi artan 

sorumluluklarıyla birlikte daha fazla ekonomik yük altına girmelerinden 

kaynaklanmaktadır.  
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Çalışma süresi (kıdem): Kıdem, bir iĢte ne kadar süredir çalıĢıldığını 

göstermektedir. Örgütteki çalıĢma süresi yani kıdemi yüksek olan bir bireyin 

bağlılığının da yüksek olması beklenen bir durumdur.  Bunun nedeni çalıĢanın 

çalıĢma süresinin artması ile birlikte örgüte yaptığı yatırımların fazlalaĢmasıdır. 

Bulunduğu örgüte emek yatırımı yapan çalıĢan, örgütten kolay kopamamakta, elde 

edeceği kazançların artması sebebiyle de kayıp yaĢamak istememektedir
(59)

. Allen ve 

Meyer, örgüt içinde geçirilen zamana bağlı olarak statünün ve memnuniyet düzeyinin 

artması sonucunda, örgütsel bağlılık ile kıdem arasında pozitif yönde bir iliĢki 

olduğunu ifade etmiĢtir
(60)

. ĠĢine alıĢamayan, iĢinden doyum alamayan bir bireyin 

iĢinden ayrılma eğilimi göstereceği kabul edilirse, kıdemin örgüte bağlılıkla iliĢkisi 

açıkça görülebilir
(21)

. 

Meslek: Mesleki boyutların örgütsel bağlılıkla iliĢkili olduğu, mesleğin diğer 

insanlar üzerindeki etkisi arttıkça çalıĢanların örgütsel bağlılık düzeylerinin de arttığı 

savunulmaktadır
(20,61)

. HemĢirelerin görev, yetki ve sorumluluklarının belirsizliği 

hemĢireliğin bir dönem yardımcı personel olarak görülmesine neden olmuĢtur. 

HemĢirelerin hasta bakımından farklı görevlere yönlendirilmesi ve hemĢireliğin 

saygınlığının yetersiz olması, mesleğe ve bunun sonucu olarak da örgüte bağlılığı 

azaltmaktadır
(62)

.  

Kişilik: Yapılan araĢtırmalarda çalıĢanların kiĢilikleri ile örgütsel bağlılıkları 

arasında sıkı bir iliĢki olduğu belirtilmiĢtir
(15,20)

. Yüksek beceriye sahip bireyler, bu 

becerilerini kullanabilecekleri imkanları veren örgütlere daha fazla bağlılık 

geliĢtirirler. AraĢtırmalarda örgütsel bağlılığın, kendinden hoĢnut olma, baĢarma 

güdüsü ve rekabet duygusu gibi gereksinimlerle iliĢkili olduğu ifade edilmiĢtir
(63)

. 

 

 2.4.2. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Örgütsel Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler; örgütün büyüklüğü ve yapısı, 

iĢin niteliği ve önemi, yönetim ve liderlik, ücret düzeyi, örgüt kültürü, örgütsel 

adalet, örgütsel ödüller, takım çalıĢması, rol belirsizliği ve çatıĢması, iletiĢim ve iĢten 

ayrılma niyeti olarak sıralanabilir
(19,21,46)

. 

Örgüt Büyüklüğü ve Yapısı: Büyük örgütlerde her kademede iĢlerin nasıl 

yapılacağıyla ilgili olarak ayrıntılı ve somut ilkeler vardır. KiĢiler arası iliĢkiler 

bulunulan pozisyonun ilkelerine göre sürdürülür
(64)

. 
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İşin Niteliği ve Önemi: Örgütsel bağlılığı etkileyen önemli bir faktördür. ĠĢin 

önemi, “bir iĢin örgüt içinde veya dıĢında insanların yaĢamı üzerindeki etkisi” olarak 

ifade edilmektedir
(65)

. ĠĢin niteliği, örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan ilk çalıĢmalardan 

bu yana geçerliliğini korumuĢtur. Bu konuda yapılan çalıĢmalarda örgütsel bağlılık 

ile örgütsel özellikler arasındaki iliĢki çok güçlü çıkmaktadır
(66)

. 

Yönetim ve Liderlik: Örgütsel bağlılık ve liderlik kavramlarının iliĢkili olduğu 

Williams ve Hazer tarafından tespit edilmiĢtir
(67)

. Liderin, çalıĢanın ihtiyaçlarına olan 

duyarlılığı örgütsel bağlılığı yakından etkiler. Ġhtiyaçlarında doyum sağlayan kiĢi 

liderine karĢı kendisini borçlu hisseder ve örgüte daha da bağlanır
(68)

. Diğer yandan 

üst yönetimin çalıĢanlara yaklaĢımı ne derece baskıcı ve kontrolcü nitelik gösterirse 

çalıĢanların yeni fikirler üretmeleri ve kendilerini ifade etmeleri o derece zorlaĢır. Bu 

doğrultuda, üst yönetimin davranıĢlarının çalıĢanların örgüte olan bağlılığının 

belirleyicilerinden olduğu söylenebilir
(19)

. 

Ücret Düzeyi:  Örgütsel bağlılığı etkileyen, bireylerin iĢi bırakıp bırakmama 

kararını almasında rol oynayan en önemli faktörlerden birinin ücret düzeyi olduğu 

öne sürülmektedir
(69)

. Ücret düzeyi genelde çalıĢanın örgüte yaptığı yatırımın 

temsilcisi olarak görülür ve ücretin zorunlu bağlılığı artırdığı söylenebilir. Yapılan 

bir çalıĢmada, ücret düzeyinin iĢi bırakmada en önemli belirleyicilerden biri olduğu 

belirtilmiĢtir
(70)

. Ücret düzeylerinin düĢük olması, çalıĢanları daha iyi parasal 

olanaklar aramaya mecbur bırakmaktadır. Böyle bir durumda, çalıĢan kendini 

örgütüne bağlı hissetmemekte, o iĢte geçici olarak çalıĢtığını düĢünmektedir. Ücretin 

dağılımındaki adaleti algılama biçimleri de çalıĢanların örgütsel bağlılığını 

etkilemektedir
(71)

. ÇalıĢanlar, örgütün ücret dağılımındaki politikasını ne derece adil 

ve dengeli olarak algılarlarsa örgütsel bağlılıkları o derece yüksek olacaktır
(41)

. 

Örgüt Kültürü:  Kültür, insanları yapmak zorunda oldukları Ģeylerin neler 

olduğu ve nasıl davranmaları gerektiği konusunda yönlendirir. Bu bağlamda örgüt 

kültürü, bir örgüt içindeki insanların davranıĢlarını yönlendiren normlar, değerler, 

inançlar, davranıĢlar ve alıĢkanlıklar sistemi olarak tanımlanabilir
(21)

. Örgüt kültürü o 

örgütte iĢlerin nasıl devam ettiğinin göstergesidir. Örgütsel bağlılığı yüksek 

çalıĢanların varlığı, o örgütte güçlü bir örgüt kültürü olduğunu gösterir
(19)

. Örgüt 

kültürü çalıĢanların öncelikleri ile örgütün hedefleri arasında bağlantı kurar. Ayrıca, 

çalıĢanlar arasında kimlik duygusunun geliĢmesini sağlayarak onların örgütsel 
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amaçlara katılımını teĢvik eder, böylelikle örgütsel bağlılığın oluĢmasına katkı 

sağlar. 

Örgütsel Adalet: Örgütsel adalet, örgüt yönetiminin aldığı kararların ve 

uygulamalarının çalıĢanlar tarafından nasıl algılandığı ile ilgilidir. Örneğin; yeni iĢe 

baĢlayan, aynı özelliklere sahip ve benzer iĢlerden sorumlu iki çalıĢana farklı 

ücretlerin verilmesi, düĢük ücret alan çalıĢanın kurumda örgütsel adaletin zayıf 

olduğunu düĢünmesine neden olacak ve bu durum onun kuruma olan güvenini sonuç 

olarak da bağlılığını azaltacaktır
(41)

. Diğer yandan, örgütte uygulanan politikaların 

adil olduğuna inanan çalıĢanlar, kendilerine değer verildiğini ve saygı gösterildiğini 

düĢünür. Bu durum örgütün amaç ve değerleri doğrultusunda daha fazla çaba sarf 

edilmesini sağlar
(19)

. 

Örgütsel Ödüller: BaĢarılı performans sergileyen çalıĢana “teĢekkür” etmenin 

en iyi yolu örgütsel ödüllerdir. Ödüller, çalıĢana “sana değer veriyoruz,” “yaptığın iĢi 

takdir ediyoruz” mesajını vererek çalıĢanın örgütsel bağlılığını etkileyecektir. Bir 

çaba karĢılığında alınan ödülün, örgütsel faaliyetlerin gerçekleĢtirilmesi için önemli 

bir güdüleme aracı olduğu düĢünülmektedir
(19,69)

. Loscocco, örgütsel bağlılığın içsel 

ve maddi ödüllerden etkilendiğini ileri sürmektedir
(72)

. ÇalıĢan, örgüt tarafından 

sunulan ödüllerin yeterli ve adil olduğunu düĢünürse örgüte daha fazla bağlılık 

duymaktadır. ÇalıĢana yapılan fazla bir ödeme, genellikle yüksek bağlılıkla 

sonuçlanmaktadır. ÇalıĢanların kazanç düzeyinin örgütsel bağlılığı etkilediği 

yönündeki bu görüĢ, araĢtırma sonuçlarıyla da desteklenmektedir
(19,73)

. 

Takım Çalışması:  Takım, “önceden belirlenmiĢ amaçlara ulaĢmak için bir 

araya gelmiĢ, birlikte hareket eden iki veya daha fazla kiĢiden oluĢan topluluk” 

olarak tanımlanır
(44)

. Takım çalıĢması, çalıĢanların etkin planlar yapmalarını, karar 

verme yetkilerinin artmasını, motivasyonlarının yükselmesini, paylaĢım duygularının 

geliĢmesini, iĢi kaliteli ve verimli Ģekilde yapmalarını sağlayarak örgütsel bağlılığın 

artmasına yardımcı olur
(19)

. ÇalıĢanların karar sürecine aktif olarak katılımlarının 

sağlanması yönetimin kendilerine değer verdiğinin kanıtı olarak düĢünülecek, bu 

durum da örgütsel bağlılığın artmasını sağlayacaktır. Takım çalıĢmasında, üyeler 

arasındaki iliĢkiler de örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Yapılan çalıĢmalar, kiĢilerin 

iĢteki iliĢkilerinin olumlu veya olumsuz olmasının örgütsel bağlılıkla iliĢkili 

olduğunu göstermiĢtir
(74)

.  
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Rol Belirsizliği ve Çatışması: Gündoğan‟ın aktarımıyla Katz ve Kahn‟a göre 

rol çatıĢması, çalıĢanın örgütteki sorumluluğunu yerine getirmesi sırasında, örgüt 

içinde ve dıĢında farklı tarafların istekleri arasındaki uyumsuzluk durumudur
(19)

. Rol 

belirsizliği ise, çalıĢanın yerine getirmek zorunda olduğu görevlere iliĢkin 

beklentilerin açıkça ifade edilmemesinden ortaya çıkmaktadır. BaĢka bir ifadeyle rol 

belirsizliği görev, yetki ve sorumluluk açısından kesinliğin tam olarak 

sağlanamaması durumudur
(75)

. Rol çatıĢmasının örgütsel bağlılık üzerine olumsuz 

etkileri davranıĢsal olmaktan çok, kendini dıĢ dünyadan soyutlama ve ilgisiz 

davranma gibi psikolojik Ģekilde ortaya çıkmaktadır. Yapılan bir araĢtırmada rol 

belirsizliği ve rol çatıĢmasının örgütsel bağlılıkla iliĢkisinin negatif yönde olduğu, bu 

iki faktörün örgütsel bağlılığı olumlu yönde etkileyebilmesinin çalıĢana açıkça 

belirtilmiĢ ve zevk veren görevlerin verilmesi ile mümkün olacağı ifade edilmiĢtir
(41)

. 

İletişim: Örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörlerden bir diğeri “örgüt içi 

iletiĢim”dir. Örgüt içi iletiĢim, çalıĢanlar ve yöneticiler arasında bilgi ve düĢüncelerin 

aktarılması faaliyetidir. Bu bilgi ve düĢünce aktarımı ne kadar sağlıklıysa, 

yöneticilerin ve çalıĢanların isteklerinin ortaya konması ve iĢlerin bu doğrultuda 

gerçekleĢmesi o derece kolaylaĢacaktır
(46)

. Lider ile iletiĢim ve örgüte bağlılık 

arasında güçlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Ġlk amirlerin, bilgileri doğru Ģekilde ve 

zamanında çalıĢanlara aktarmasının çalıĢma ortamını güçlendirdiği, bu durumun 

çalıĢanların bağlılık düzeylerini artırdığı ileri sürülmüĢtür
(20)

. Örgüt içi iletiĢimin 

önemli noktası, yöneticiler ve çalıĢanlar arasında güven ortamını yaratmak ve 

sorunların en aza indirilmesini sağlamaktır. Bunun sonucunda, çalıĢanlar kendilerini 

örgütün bir parçası olarak kabul edecek, iĢten ayrılmalar azalacaktır
(76)

. 

İşten Ayrılma Niyeti: Kanbay‟ın aktarımına göre yüksek düzeyde örgütsel 

bağlılık düĢük derecede iĢten ayrılmaya neden olmakta, bu durum yüksek 

performansla sonuçlanmaktadır. Bunun tam tersinde ise, düĢük düzeyde örgütsel 

bağlılık yüksek derecede iĢten ayrılmaya ve düĢük performansa neden 

olmaktadır
(10,21)

. 

 

2.5. ĠĢ Doyumu 

Günümüzde iĢ hayatı insanların yaĢamının çok önemli bir parçasını 

oluĢturmaktadır. Bu bakıĢ açısıyla ele alındığı zaman iĢ doyumunun insanların 
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mutluluğu ve yaĢamı için ne derece önemli olduğu ortaya çıkmaktadır
(77)

. Sadece 

çalıĢanlar için değil, iĢletmeler için de “iĢ doyumu” kavramı, üzerinde durulan ve 

durulması gereken bir konudur. ÇağdaĢ yönetim düĢünce sistemine göre bir 

iĢletmenin baĢarısı kârlılık, pazar payı gibi değiĢkenler kadar çalıĢanların iĢ 

doyumuna da bağlıdır. ĠĢ doyumu, çalıĢanların iĢleri ve iĢ yerleri ile ilgili bazı 

tutumsal boyutları içeren karmaĢık bir kavramdır
(46)

. ĠĢ doyumu, çalıĢanın iĢine karĢı 

geliĢtirdiği tutuma iliĢkin bir terim olup gözle görülebilmesi zordur. Genel anlamıyla 

iĢ doyumu, “çalıĢanın yaptığı iĢ karĢılığında hissettiği emosyonel doyum” olarak 

tanımlanır
(77,78)

. BaĢka bir tanıma göre iĢ doyumu, “çalıĢanın iĢine karĢı hissettiği 

memnuniyet veya memnuniyetsizliğin derecesi”dir
(59)

. ĠĢ doyumu, Latince‟de yeterli 

anlamına gelen “satis” kelimesinden türetilmiĢ bir kelimedir. ĠĢ doyumu ile ilgili ilk 

araĢtırmaların 1. Dünya SavaĢı yıllarında Frederic Taylor tarafından baĢlatıldığı 

bilinse de bu çalıĢmalar sistematik değildir
(42)

. Klasik yaklaĢım çerçevesinde 

değerlendirilen bu araĢtırmalarda insanın sosyal yönleri ihmal edilmiĢ, bilimsel 

yöntemlerin uygulanması gerektiği ileri sürülmüĢtür
(79)

. AltıntaĢ‟ın aktarımına göre, 

bilinçli olarak yapılan ilk araĢtırma, Amerika‟da Elton Mayo ve arkadaĢları 

tarafından baĢlatılan “Hawthorne” çalıĢmalarıdır. 1920‟li yıllarda baĢlayıp 12 yıl 

süren ve Neoklasik yaklaĢımın temelini oluĢturan Hawthorne çalıĢmalarından elde 

edilen en önemli sonuç; iĢ doyumunun ücret, aydınlanma, sıcaklık, gürültü ve 

benzeri çalıĢma koĢulları ile değil, iĢ yerindeki moral ortamı ve bireyler arasındaki 

iyi iliĢkilerle sağlandığıdır. Yapılan bu çalıĢmalarla, iĢ doyumunun sağlanmasında 

insanın sosyal yönleriyle bir bütün olarak ele alınmasının önemi vurgulanmıĢtır
(43)

. 

1930‟larda Hoppock “ĠĢ doyumu nedir?” sorusunu, “çalıĢanın  iĢinden doyum 

almasına sebep olan psikolojik, fizyolojik ve çevresel koĢulların karıĢımı” olarak 

yanıtlamıĢtır. 1970‟lerde Locke aynı soruyu “çalıĢanın iĢini ve deneyimlerini 

değerlendirmesinden sonuçlanan haz verici ve olumlu duygular” Ģeklinde 

cevaplamıĢtır. Vroom ise iĢ doyumunu, “çalıĢanın iĢte sahip olduğu rolüne yönelik 

emosyonel yönelimi” olarak tanımlamıĢtır
(43)

. GüneĢ‟in aktarımına göre Herzberg iĢ 

doyumunu; “baĢarı, tanınma ve benzeri gereksinimlerin karĢılanması ile ilgili 

güdüleyici etkenlerin bir iĢlevi” olarak tanımlamıĢtır
(80)

. ÇalıĢanın hak ettiğine 

inandığı Ģeyleri elde edememe durumu, iĢ doyumsuzluğuna sebep olacaktır. 



18 

 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO)‟nün tanımına göre iĢ doyumu, “çalıĢanın iĢini 

yaparken gereksinimlerini karĢılayabilme düzeyinin bir türevi” dir
(81)

. 

Bingöl iĢ doyumunun, çalıĢanın maddi çıkarları, iĢin zevk verme kabiliyeti, 

iĢin uygunluğu, üretimde bulunmaktan doğan gurur, umut verici mesleki projeler, 

çalıĢanın yeteneği, iĢ yerindeki olumlu beĢeri iliĢkiler, iĢletmenin genel durumu ve 

amirin tutumu gibi etmenlerle ilgili olduğunu ifade etmiĢtir
(64)

. 

AltıntaĢ‟ın aktarımına göre Luthans (1995), iĢ doyumunun üç önemli özelliği 

üzerinde durmuĢtur:  

 ĠĢ doyumu, iĢ ortamında oluĢan durumlara karĢı verilen duygusal yanıt olması 

sebebiyle görülmez, hissedilebilir ya da ifade edilebilir.  

 ĠĢ doyumu beklentilerin ne kadar karĢılandığının belirlenmesi ile ilgilidir.  

 ĠĢ doyumu iĢ ile ilgili farklı tutumları temsil eder, bu yüzden iĢ doyumunun 

farklı boyutları incelenerek genel iĢ doyumu bulunmalıdır
(43)

. 

 

ĠĢ doyumunun incelendiği araĢtırmalarda farklı iĢ doyumu ölçekleri 

kullanılmıĢtır. Ülkemizde geçerlilik ve güvenilirliği sınanmıĢ olan bazı ölçekler 

Ģunlardır
(81)

 : 

 Minnesota Doyum Ölçeği (Minnesota Satisfaction Questionnarie)- (MSQ) 

 ĠĢ Betimlemesi Ölçeği (Job Descriptive Index)- (JDI) 

 Maslach TükenmiĢlik Ölçeği 

 ĠĢe Bağlı Gerginlik Ölçeği 

 Kısa Semptom Ölçeği 

 ĠĢ Doyumu Ölçeği 

 Sürekli Öfke-Öfke Ġfadesi Tarzı Ölçekleri 

ĠĢ doyumunu oluĢturan farklı boyutlar üzerine yoğunlaĢarak bu kavramı 

ölçmeye çalıĢan ve dünyada yaygın olarak kullanılmakta olan ölçeklerden biri “ĠĢ 

Betimlemesi Ölçeği-Job Descriptive Index”dir. Bu çalıĢmada 7 boyut ve 45 

maddeden oluĢan ĠĢ Betimlemesi Ölçeği kullanılmıĢtır
(81)

. 

 

2.6. ÇalıĢanların ĠĢ Doyumunun Örgütler Ġçin Önemi ve Sonuçları 

Bireylerin günlük yaĢamlarının yaklaĢık üçte birini geçirdikleri iĢ yerleri, 

onlar için önemli bir ortamdır. Bu bakıĢ açısıyla bakıldığı zaman iĢ doyumunun 
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insanların yaĢamı ve mutluluğu için ne derece önemli olduğu ortaya çıkmaktadır
(77)

. 

ĠĢ doyumunun yönetimsel anlamda üzerinde çok durulan bir konu olmasının sebebi, 

iĢten elde edilebilecek olumlu sonuçların çalıĢanın iĢ doyumunun sağlanmasıyla 

doğru orantılı olmasıdır. ĠĢten doyum sağlayabilen çalıĢanların çevreleriyle olan 

iliĢkilerinin daha düzenli olduğu, istekle çalıĢtıkları, mutluluk, gurur ve baĢarı 

duyguları içinde iĢlerine bağlandıkları ve iĢlerinde verimli oldukları gözlenmektedir. 

Yapılan çalıĢmalar iĢ doyumu yüksek bireylerin moral, performans ve verimliliğinin 

yüksek; hastalık, stres, endiĢe, Ģikayet, devamsızlık ve iĢten ayrılma oranlarının 

düĢük olduğunu göstermektedir
(42)

. ĠĢ doyumunun düĢük olması ise çalıĢanda iĢe 

gitmede isteksizlik, iĢten ayrılma, yetersizlik duygusu, iĢbirliği sağlayamama, iĢte 

hata yapma, isabetsiz kararlar verme gibi olumsuzlukların görülmesine sebep 

olacaktır. ĠĢ doyumunun azaldığı bir örgütte dört yıl içinde çalıĢanların 

yakınmalarının %38, disiplin cezalarının %44 ve iĢ gücü devir hızının %70 oranında 

arttığı tespit edilmiĢtir
(43)

. Bütün bunlar değerlendirildiğinde iĢ doyumunun örgütler 

için önemi açıkça ortaya çıkmaktadır
(18)

. Günümüzde insan kaynağının öneminin 

farkına varmıĢ örgütler çalıĢanların iĢlerinden doyum almalarını sağlamak için çaba 

harcamaktadır. 

 ĠĢ doyumsuzluğu pek çok bireysel ve örgütsel olumsuz sonucu beraberinde 

getirmektedir. ĠĢten doyum alamama durumu, çalıĢanın fiziksel ve ruhsal sağlığını, 

örgütün çalıĢma ortamını etkilemekte, iĢ motivasyonunu ve verimliliğini 

düĢürmektedir. ĠĢ doyumunun örgüt için olumsuz sonuçları arasında iĢgücü devri, 

örgütsel bağlılıkta azalma, baĢarısızlık, devamsızlık, yüksek hata, düĢük verimlilik, 

iĢe yabancılaĢma gibi unsurlar sayılabilir
(82)

. Psikolojik doyumsuzluğa uğrayan 

çalıĢan, bununla ilgili davranıĢsal bir bozukluk içerisine girebilmektedir. Bunun 

sonucunda saldırgan davranıĢlar, geriye dönüĢ davranıĢları, tekrarlanan davranıĢlar 

ve iĢi oluruna bırakma gibi davranıĢlar görülebilir. ĠĢ doyumsuzluğu yaĢayan 

çalıĢanlarda görülen bir diğer önemli sonuç tükenmedir. Tükenmeyle birlikte 

çalıĢanların kiĢisel baĢarı duygularında düĢüĢ yaĢanmaktadır. Bu sonuç, sağlık 

çalıĢanlarında çok sık görülen bir durum olup, pek çok araĢtırmaya konu 

olmuĢtur
(82,83)

. 
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2.7. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

 Yapılan araĢtırmalara göre iĢ doyumu hayattan alınan doyumla, bireyin 

duyduğu baĢarı hissi ve yüksek performansla iliĢkilidir
(42)

. ĠĢ doyumunu etkileyen 

faktörleri, bireysel faktörler ve örgütsel faktörler olmak üzere iki ana baĢlıkta 

incelemek mümkündür
(21,77,84)

.   

 

2.7.1. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktörler 

Literatürde iĢ doyumunu etkileyen bireysel faktörlerin yaĢ, cinsiyet, medeni 

durum, eğitim düzeyi, meslek, kiĢilik, kıdem olduğu görülmektedir
(21,85,86)

. 

Yaş: Ġnsanların yaĢ dönemleri iĢlerine yönelik algı, istek ve beklentilerini 

etkilemektedir. Herzberg, yaĢ ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi “U” Ģekline 

benzetmiĢtir. ÇalıĢma yaĢamına erken baĢlayan genç yaĢtaki bireylerde iĢ doyumu 

yüksekken, otuz yaĢına doğru bu doyum düĢmekte, yaĢ ilerledikçe çalıĢma yaĢamının 

sonuna doğru tekrar yükselmektedir
(21)

. AraĢtırmalar genellikle yaĢ ile iĢ doyumu 

arasında olumlu bir iliĢki olduğunu göstermektedir. YaĢ ilerledikçe iĢten alınan 

doyum da artmaktadır
(84)

. Genç çalıĢanların doyumsuzlukları deneyimsizlik, 

uzmanlık alanının oluĢmaması, aĢırı beklenti gibi sebeplerden dolayı artabilmektedir. 

Orta yaĢlı çalıĢanlar, iĢ ortamını tanımıĢ ve iĢe alıĢmıĢ kiĢiler oldukları için genellikle 

istikrarlı bir doyum düzeyine sahiptirler. KökleĢmiĢ bazı çalıĢma alıĢkanlıklarına 

sahip olmaları ve iĢ değiĢtirme imkanlarının azalmıĢ olması bulundukları ortama 

iliĢkin daha iyimser tutum sergilemelerine sebep olur.  ĠĢ doyumunun yaĢla iliĢkisi 

uluslararası geçerliliğe sahiptir. AltıntaĢ‟ın aktarımına göre, beĢ ayrı ülkede 

yürütülen çalıĢmalar yaĢlı çalıĢanların iĢ doyumlarının daha yüksek olduğunu 

göstermiĢtir. YaĢın ilerlemesiyle terfi olanaklarının artması da iĢ doyumu 

yaratılmasında önemli rol oynamaktadır
(43)

. 

Cinsiyet:  Cinsiyet faktörünün iĢ doyumunda bir etken olmasına rağmen 

hangi cinsin daha çok iĢ doyumu sağladığı konusunda tutarsız sonuçlar mevcuttur. 

Bu farklılıkların nedeni birçok araĢtırmacıya göre meslek ile alakalıdır
(21,43)

. 

Toplumsal ve sosyal açıdan kadın ve erkeğe uygun görülen ve yüklenen görevler, 

çalıĢma hayatında onların davranıĢını etkilemekte ve iĢe bakıĢta önemli bir ayrım 

yaratmaktadır. ĠĢ doyumu ve doyumsuzluğu bakımından kadın ve erkek arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu belirtilmiĢtir. ĠĢ doyumunun 
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sağlanmasında kadın ve erkek arasındaki farklılıkların her iki cinsin beklentilerinin 

birbirinden farklı olmasından kaynaklandığı ifade edilmiĢtir
(21,87)

. 

Medeni Durum: Evlilik ile birlikte artan sorumluluklar düzenli bir iĢ 

hayatının zorunluluğunu ve önemini ortaya koymuĢtur. Literatürde, evli çalıĢanlarda  

devamsızlık yapma ve iĢten ayrılmaların daha az, iĢten doyum alma düzeyinin daha 

fazla olduğu görülmüĢtür
(21)

. Bekar çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerinde evlilikle 

birlikte yükselme olduğu ifade edilmiĢtir
(88)

. 

Eğitim Düzeyi: ĠĢ hayatına bakıĢı, çalıĢma hayatında beklentileri ve 

dolayısıyla iĢ doyumunu etkileyen önemli faktörlerden bir diğeri eğitim düzeyidir. 

Eğitim düzeyinin artmasıyla beraber iĢ hayatında iĢe yüklenen anlam 

farklılaĢmaktadır. Eğitim düzeyi hem çalıĢanın performansını hem de çalıĢma 

tutumunu etkilemektedir. AraĢtırmalarda eğitim düzeyi yükseldikçe çalıĢanın 

beklentilerinin yükseldiği böylece iĢ doyumunun azaldığı belirtilmiĢtir
(89)

. Ancak bu 

durum her zaman böyle değildir. Ġyi eğitim alan kiĢi, beklentilerine uygun bir iĢe 

giremeyeceği gibi, çalıĢtığı kurumda iyi bir ücrete de sahip olamayabilir
(21)

. 

Meslek: ĠĢ doyumu mesleklere göre farklılıklar göstermektedir. KiĢinin 

seçtiği meslek, yaĢam biçiminin nasıl olacağının önemli belirleyicilerinden birisidir. 

Harcanacak zaman ve para, yükselme Ģansı, nerede ve nasıl bir yaĢam süreceği gibi 

etkenler kiĢinin meslek seçimini büyük ölçüde etkiler. Literatürde, iĢçilerin iĢ 

doyumu düzeylerinin memurların iĢ doyumu düzeylerinden daha fazla olduğu 

belirlenmiĢtir. Durumundan en az memnun olan grubun ise sağlık personeli olduğu 

ifade edilmiĢtir
(21,62,90)

.  

Kişilik: ĠĢten alınan doyumun derecesi bireyseldir, çalıĢandan çalıĢana 

değiĢir. ĠĢ doyumu; çalıĢanın gereksinimlerinin türüne, iĢinden, örgütten 

beklentisinin niteliğine ve iĢini değerlendirmesindeki yeteneğine dayanır. Her 

çalıĢanın, bu üç değiĢkende farklılıklar göstermesi iĢten alınan doyumun düzeyini 

değiĢtirir. KiĢilik yapısının iĢ doyumuna etkisini ortaya koyan araĢtırmalar, doyum 

düzeyi yüksek olan bireylerin daha esnek, özgüven sahibi ve kiĢiler arası iliĢkilerinde 

yapıcı olduğunu; doyumsuz bireylerin ise amaçlarını ortaya koyarken gerçekçi 

olmadığını, çevresel güçlükleri yenemediğini, kendi yaĢamlarında da dirençli 

olduklarını göstermiĢtir
(21,87,91)

.  
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Kıdem: ÇalıĢma yaĢamına yeni baĢlayan, iĢ tecrübesi az olan kiĢiler pek de  

gerçekçi olmayan beklentilere sahiptir. Bu beklentilerle iĢe baĢlayıp, gerçek çalıĢma 

koĢullarıyla yüzleĢen çalıĢanlarda hayal kırıklığı yaĢanır. Bu açıdan bakıldığında 

aynı iĢte daha kıdemli olan çalıĢanın iĢ doyumunun daha yüksek olması beklenebilir. 

ĠĢe alıĢamayan, iĢten doyum alamayan bireyin iĢten ayrılma eğilimi göstereceği 

varsayıldığında, kıdem ile iĢ doyumu arasında çok yüksek oranda bir iliĢki olacağı 

düĢünülebilir
(21)

. 

 

2.7.2. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Örgütsel Faktörler 

ĠĢ doyumunu belirleyen örgütsel faktörler; iĢin kendisi ve niteliği, ücret, 

geliĢme olanakları, yönetim biçimi ve yöneticilerle iliĢkiler, çalıĢma arkadaĢlarıyla 

iliĢkiler olarak sıralanabilir. 

İşin kendisi ve niteliği: ĠĢin yeni Ģeyleri öğrenmeye elveriĢli olması, bir takım 

beceri ve yetenekleri gerektirmesi, toplumda saygı görmesi, bağımsızlık sağlaması ve 

baĢarı duygusu vermesi iĢ doyumuna veya doyumsuzluğuna neden olmaktadır
(21)

. 

Toplum tarafından yeterince kabul görmeyen bir iĢin yapılması, çalıĢanın iĢ 

doyumunu azaltır. ÇalıĢanların baĢarma ve baĢarılarını görme arzusu sebebiyle, iĢin 

zorluğu iĢ doyumunu genellikle olumlu yönde etkileyen faktörlerdendir
(84)

. 

Ücret: Emeğin bedelidir ve iĢ doyumunu belirlemede önemli faktörlerden 

biridir. ÇalıĢanın güdülenmesinde iĢletmelerin elinde bulunan en güçlü silah ücrettir. 

ÇalıĢanlar ücreti, kendilerinin ekonomilerine yön veren bir araç olarak görmektedir. 

Bu sebeple ücret artıĢı, iĢ doyumunu etkilemektedir
(21)

. Fakat çalıĢanların sadece 

parasal yönden hoĢnut edilmesi, onlardan iyi verim alınacağını göstermez. Yapılan 

araĢtırmalarda; bazı durumlarda ücrete yapılan zama rağmen, çalıĢanın iĢinden 

hoĢnut olamayabileceği ortaya konmuĢtur
(46,92)

. 

Gelişme olanakları: Bir örgütün baĢarısı çalıĢanlarının baĢarısına bağlıdır. 

Bireylerin iĢe ve örgüte bağlılıkları kendilerine sağlanan yükselme olanaklarıyla 

doğru orantılıdır. ÇalıĢanlar iĢlerinde baĢarılı olmak ve terfi etmek isterler. Terfiyle 

birlikte artan ücret ve statü, beraberinde kendine güveni de getirir. Terfi kimi zaman 

paranın dahi önüne geçebilen çok etkili bir motivasyon kaynağıdır. Terfi etme 

imkanını elde eden çalıĢanların iĢine olan bağlılığı artarken, adil bir terfi sisteminin 

olmadığı örgütlerde çalıĢanlarda doyumsuzluk görülür
(21,93)

.  
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Yönetim biçimi ve yöneticilerle ilişkiler: ĠĢ doyumu temelde etkin bir yönetim 

sonucu ortaya çıkmaktadır. ĠĢ yerinde yönetimin ve yöneticilerin niteliği bireylerin iĢ 

doyumunda büyük önem taĢımaktadır. Ekip çalıĢmasına elveriĢli, kararlara katılıma 

olanak veren, örgüt içinde açık iletiĢim olanağı sağlayan yönetim biçimleri ile 

yöneticilerin dostça ve samimi yaklaĢımları çalıĢanlara daha yüksek doyum 

sağlamaktadır
(21)

. Ücret gibi önemli bir motivasyon kaynağının bile yetersiz kaldığı 

örgütlerde, yöneticilerin ve yönetim tarzının iyi olması çalıĢanların iĢ doyumunu 

artırabilmektedir
(84,93)

.  

Çalışma arkadaşlarıyla ilişkiler: ÇalıĢma arkadaĢları, çalıĢan için bir destek 

ve yardım kaynağıdır. ĠĢ yerinde çalıĢanların kendilerini yalnız hissetmeleri onları 

sosyal yalnızlığa itmekte ve bu durum iĢlerini sevmemelerine neden olmaktadır. 

Birbirleriyle iletiĢime giremeyen ve alınan kararlarda fikir bildiremeyen çalıĢanların 

iĢ doyumsuzlukları artmaktadır
(21,46)

.  

 

2.8. Sağlık KuruluĢları, Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ Doyumu  

Literatürde örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu değiĢkenlerine iliĢkin pek çok 

araĢtırmanın varlığı dikkat çekmektedir. ĠĢ doyumu ile örgütsel bağlılık sonuçları 

olarak devamsızlık ve iĢgücü devir oranı arasında sürekli ve ters bir iliĢkinin olduğu 

görülmektedir
(11,13,21)

. Diğer yandan iĢ doyumu ile örgütte ya da iĢte kalma niyeti ve 

örgütsel bağlılık arasında olumlu bir iliĢki saptanmıĢ, iĢlerinden yüksek düzeyde 

doyum sağlayan ve örgütlerine güçlü bir biçimde bağlılık duyan çalıĢanların, geri 

çekilme davranıĢlarından sakındıkları ve iĢlerine bağlı olmaya devam ettikleri 

görülmüĢtür. Balay‟ın aktarımına göre, Bretz ve ark. bireyin ve örgütün tercihlerinin 

uyum göstermesinin örgütsel bağlılığı ve iĢ doyumunu yükselttiğini belirtmiĢlerdir. 

ĠĢe alınan kiĢi, örgütündeki değerleri paylaĢtığında ve içselleĢtirdiğinde daha fazla 

doyum sağlamakta, örgütte kalma isteği ve örgütsel bağlılığı artmaktadır
(15)

. 

Örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi incelemek için dört model 

kurulabilir: 

İş Doyumu Örgütsel Bağlılığa Neden Olur: Örücü ve arkadaĢlarının 

aktarımıyla, Mousday ve arkadaĢlarının yaptıkları araĢtırmaya göre iĢ doyumu 

etkilendiği faktörlere ani duygusal cevap verirken, örgütsel bağlılık iĢle birlikte 
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bireyin örgütsel hedef ve değerleri, performans beklentisi, örgütün üyesi olarak 

kalma algısını da içermesinden dolayı yavaĢ geliĢir
(94)

. 

Örgütsel Bağlılık İş Doyumuna Neden Olur: ĠĢ doyumunun örgütsel 

bağlılığın bir sonucu olduğunu destekleyen görüĢler mevcuttur. Örgütsel bağlılık iĢ 

hayatında duygusal bir tepki olarak görülebilir. Bu bağlılığın sonucu, mevcut 

çıktıların istenilen Ģekilde tamamlanmasını ifade eden baĢarılmıĢ bir amaç olarak 

görülebilir. Bağlılığın artması eğer bu çalıĢanın tespit ettiği bir değer ise doyuma 

yönelik çabayı artırabilmektedir
(46,77,94)

.  

Örgütsel Bağlılık ve İş Doyumu Birbirlerine Neden Olur: ÇalıĢmaların bir 

kısmı örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu arasında karĢılıklı nedensel iliĢkilerin olduğuna 

değinmektedir. Aralarındaki nedensel iliĢkilerin bir kısmının hala belirsiz olmasına 

rağmen, örgütsel bağlılık ve iĢ doyumunun, amaçlardaki değiĢim, iĢ hacmi, görev 

baĢında olmama ve iĢ performansı gibi örgütsel sonuçları oldukça etkileyen 

değiĢkenlerle iliĢkili oldukları açıkça görülmektedir
(46,77,94)

.  

Örgütsel Bağlılık ve İş Doyumu Arasında İlişki Yoktur: Günümüzde iĢ 

doyumunun örgütsel bağlılığın önemli bir belirleyicisi olduğu kabul edilmektedir. ĠĢ 

doyumunun yükseltilmesi, örgütsel bağlılığın güçlenmesinde etkili olabilmektedir
(25)

. 

Yenihan‟ın aktarımıyla Mowday, Porter ve Steer‟a göre örgütsel bağlılık ve iĢ 

doyumu arasındaki temel fark, örgütsel bağlılığın çalıĢanın örgüte karĢı geliĢtirdiği 

duygusal tepkiler, iĢ doyumunun ise iĢe karĢı geliĢtirdiği tepkiler olmasıdır. Bu 

durum, “ĠĢimi seviyorum.” ve “ÇalıĢtığım örgütü seviyorum.” Ģeklinde özetlenebilir. 

ĠĢten doyum alan kiĢi iĢinden duyduğu hazzı belirtirken, örgüte bağlı çalıĢan çalıĢtığı 

yerden duyduğu hazzı belirtmektedir
(43)

. Bu iki değiĢkenin birbiri ile yüksek 

derecede iliĢkili olması beklenirken, çalıĢanın örgütüne karĢı olumlu duygular 

besleyip, aynı zamanda örgüt içinde yaptığı bir iĢten dolayı mutsuzluk duyabilme 

olasılığı her zaman bulunmaktadır
(46,77,94)

.  

Kurumlarına bağlı çalıĢanların, örgüt geliĢimi için daha fazla çaba sarf 

edecekleri, hem örgütün hem de çalıĢanın daha baĢarılı olacağı, bunun sonucunda 

verilen hizmetin kalitesinin olumlu yönde etkileneceği bilinmektedir. Buna karĢın 

örgüte bağlılığın düĢük olmasının örgütlerde verimlilik sorunları, iĢ doyumsuzluğu, 

iĢe devamsızlık, iĢe geç gelme, iĢten ayrılma gibi olumsuz durumlara neden olduğu 

belirtilmektedir
(11)

. Hastane organizasyonlarına bakıldığında, düĢük iĢ doyumu ve 
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örgütsel bağlılığın hasta bakım kalitesini ve iĢ performansını olumsuz yönde 

etkilediği görülmektedir.  

Yüksek örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu genellikle daha üstün performans ve 

daha iyi üretkenlikle sonuçlanmaktadır. ÇalıĢanların iĢlerinden doyumları azaldığı 

takdirde kurumlarına olan bağlılıkları azalacak ve kurum dıĢındaki iĢ olanaklarını 

aramaya baĢlayacaklardır. Bağlılık ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi inceleyen birçok 

çalıĢma mevcuttur. Yapılan çalıĢmalarda örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu arasında 

pozitif yönde bir iliĢki bulunmuĢtur yani iĢ doyumu arttıkça örgütsel bağlılık 

artmaktadır. KiĢinin çalıĢtığı iĢi benimsemesi, iĢinin gereklerini yerine getirmesi 

bağlı bulunduğu örgütün baĢarısı ve devamı için gereklidir. Örgütsel baĢarının 

artıĢında hemĢireler kilit rol oynamaktadır. Bu durum göz önüne alındığında, sağlık 

kuruluĢlarında örgütsel baĢarının artıĢı için hemĢirelerin çalıĢtığı iĢten doyum 

almasının temel bir gereklilik olduğu anlaĢılabilir
(11)

. 

 

2.9. Sağlık/ HemĢirelik Hizmetlerinde ÇalıĢanların Örgütsel Bağlılığı, Önemi ve  

Sonuçları  

Günümüz sağlık sektöründeki hızlı değiĢimler ve teknolojik geliĢmeler, sağlık 

çalıĢanlarını ve örgütsel bağlılıklarını etkilemektedir. Türkiye‟de sağlık sektöründe 

örgütsel bağlılıkla ilgili çalıĢmalarda artıĢ olmasına rağmen hemĢireler üzerinde bu 

konuyla ilgili yapılan çalıĢmalar sınırlı sayıdadır. Ülkemizde hemĢirelerin örgütsel 

bağlılıklarına iliĢkin yapılan araĢtırmalar, hemĢirelerin örgütlerine orta ya da düĢük 

düzeyde bağlı olduklarını göstermektedir
(20,43,95)

. Hastane çalıĢanlarının örgütsel 

bağlılığının düĢüklüğü hasta bakım kalitesini ve hasta güvenliğini olumsuz etkilediği 

gibi, nitelikli insan gücünün azalması, hastane yönetimleri için kalite ve maliyet 

sorunlarını ortaya çıkarmaktadır. ĠĢten ayrılma kararının en önemli 

belirleyicilerinden biri olan örgütsel bağlılığın  artırılması,  bu sorunlar ıĢığında daha 

da önem kazanmıĢtır. Bu nedenle kurum, elemanlarının örgütsel bağlılıklarıyla ilgili 

sistematik araĢtırmalarını sürdürmeli ve gerekli stratejilerini belirlemelidir
(11)

. 
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2.10. Sağlık/ HemĢirelik Hizmetlerinde ÇalıĢanların ĠĢ Doyumu ve Önemi, 

Sonuçları 

 Dünyada ve ülkemizdeki hemĢire yetersizliğini ve değiĢimini açıklayabilecek 

en önemli değiĢkenlerden birisi iĢ doyumudur. GüneĢ‟in aktarımına göre Aiken ve 

arkadaĢlarının (2001) beĢ ülkede yaptığı çalıĢmada, hastanede çalıĢan hemĢirelerin % 

40‟nın iĢlerinden memnun olmadığı saptanmıĢtır
(80)

. ĠĢ doyumu düzeyi çok 

memnundan biraz memnuna geçtiğinde hemĢirelerin iĢini değiĢtirme oranları 

artmaktadır
(80)

. ĠĢ değiĢimindeki artıĢ personel eksikliğine yol açar ve bu durum 

kurumsal problemlerin ortaya çıkmasına neden olur. 

Tüm dünyada sağlık hizmetlerinin finansında yaĢanan değiĢiklikler, hasta 

bakım kalitesini ve çalıĢanların iĢ hayatının kalitesini olumsuz yönde etkilemektedir. 

Bu durum, hasta ve hemĢire memnuniyetini sağlamak zorunda olan sağlık kuruluĢları 

tarafından sorun oluĢturmaktadır
(85)

. Sağlık hizmeti çok sayıda ve farklı meslek 

grubundan çalıĢanlarca sunulan multidisipliner bir hizmettir. Sağlık çalıĢanlarının en 

büyük grubunu oluĢturan hemĢireler, hastanın gereksinimlerini belirleyen, bakımını 

planlayan, uygulayan ve değerlendiren, hasta ile kesintisiz 24 saat geçiren ve sağlık 

ekibinin koordinasyonunu sağlayan meslek grubudur. HemĢirelerin, bakım 

kalitesinde ve hasta bakım memnuniyetinde belirleyici olmaları bu özgün 

pozisyonları ile ilgilidir. Yapılan çalıĢmalar hemĢirelerin iĢ doyumunun, hastaların 

hemĢirelik bakımından memnuniyeti üzerine etkili olduğunu göstermektedir
(96)

. 

Sağlık sektörü insan unsurunu ön planda bulunduran bir sektör olması nedeniyle, bu 

kuruluĢların yönetiminde çalıĢanın doyumunun özel bir yeri vardır
(97)

. 

 

2.11. Yönetici HemĢirelerin ĠĢ Doyumu ve Örgütsel Bağlılığı Artırmadaki 

Sorumlulukları  

Ġnsan için kritik ve yaĢamsal bir değer olan “sağlık”la uğraĢmalarından dolayı 

sağlık kurumları toplumda önemli bir yere sahiptir. Toplumun sağlık hizmeti 

ihtiyaçlarını gidermek amacıyla kurulan bu örgütlerin baĢarıya ulaĢmasında 

profesyonel iĢ gücünün katkısı büyük önem taĢımaktadır. Bu nedenle özellikle sağlık 

sektöründeki yöneticilerin çalıĢanlarına değer verdiğini göstermesi, onlara adil 

davranması, örgütlerine bağlılıklarını güçlendirmesi, iĢten duydukları memnuniyeti 

artırması gerekmektedir. Bunun tersi durumunda çalıĢanlar iĢten ayrılma niyetine 
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girebilmektedir. Ülkemizde sağlık sektörünün en büyük sorunlarından birisi yeterli 

sayıda sağlık personeline sahip olmamasıdır
(43)

. 

HemĢire yetersizliğinin en önemli nedenlerinin; deneyimli hemĢirelerin 

çoğunluğunun emekli olması, hemĢirelik mesleğinin tercih edilmemesi, var olan 

hemĢirelerin iĢe devamının ve kuruma bağlılıklarının sağlanamaması ve hemĢirelerin 

büyük çoğunluğunun özellikle genç hemĢirelerin farklı sektörlere kayması olduğu 

düĢünülmektedir. Bu sorun akademisyenler ve hemĢire yöneticiler tarafından 

üzerinde durulması gereken önemli sorunlardan birisidir. HemĢirelerin kurumda 

kalmasını sağlayacak bileĢenler üzerinde çalıĢmalar yapılması, kurumdan ayrılmayı 

hızlandıran faktörlerin ortadan kaldırılması gerekmektedir
(10,11)

. 

Yönetici hemĢireler, çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeyini değerlendirmeli, 

ve bağlılık düzeyini artırıcı uygulamalarda bulunmalıdır. Her Ģeyden önce yönetici 

hemĢirelerin kurumun felsefesini, vizyonunu, amaç ve hedeflerini 

gerçekleĢtirebilmesi için bu değerlerle bütünleĢmiĢ hemĢireleri çalıĢtırması 

önerilmektedir. Hastaneler kalabalık ve karmaĢık, birçok profesyonelin bir arada 

bulunduğu ortamlardır. Bu ortamlarda çalıĢan hemĢireler kendilerini örgüte ait 

hissetmediklerinde, ortak amaçların gerçekleĢtirilmesinde güçlük yaĢandığı 

gözlenmektedir. Böyle bir durumda hemĢirelerin örgütün geliĢtirilmesi için iyi bir 

performans sergilemeleri zorlaĢacaktır. Yönetici hemĢireler, çalıĢanlara kurumun bir 

parçası olarak örgütsel amaçların nasıl gerçekleĢtirilebileceği konusunda yol 

gösterici olmalıdır
(3,18)

.  

Örgütsel bağlılığın oluĢturulmasında yönetici hemĢireler birincil derecede 

sorumlu ve rol modeldir. Bu sorumluluklardan bazıları aĢağıda verilmiĢtir
(10)

: 

 Kurumsal ve bireysel değerleri örtüĢen, kurumda uzun süre çalıĢabilecek 

hemĢireleri belirleyerek iĢe alması, 

 ĠĢe yeni baĢlayan hemĢirelerin hastanede rahat ve etkili bir Ģekilde 

çalıĢabilmesi için gerekli bilgi ve beceriyi kazandırmak üzere iĢe uyum 

programlarını düzenlemesi,  

 HemĢireleri aldıkları eğitime paralel olarak yeteneklerini ortaya 

koyabilecekleri bir birime yerleĢtirmesi, 

 Hastanenin amaç ve hedefleri doğrultusunda çalıĢanlarla düzenli toplantılar 

yapması, problem çözme konusunda rol modeli olması, 
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 Performans değerlendirme sonuçlarına göre, sürekli personel geliĢtirme 

programlarını düzenlemesi, terfi sisteminin geliĢtirilmesinde öncü olması, 

 Mesleki olgunlaĢmaya dönük hizmet içi eğitim programlarını 

gerçekleĢtirmesi, 

 HemĢirelerin otonomi sergilemelerine olanak tanıması, onları karar vermeye 

ve değiĢime teĢvik etmesi, 

 HemĢirelerine problem çözmede danıĢmanlık sağlaması, yeni baĢlayan 

hemĢireler için mentorluk uygulaması geliĢtirmesi, 

 ÇalıĢanların güven, adalet, eĢitlik, saygı gibi duygularını destekleyen bir 

örgüt kültürü yaratması. 

 Yöneticilerin, hastane çalıĢanlarıyla kurdukları iletiĢimin kalitesi artırılmalı, 

daha fazla bilginin paylaĢımı yapılmalıdır. Yöneticilerin, çalıĢanların beklentilerini 

göz önüne alarak iyileĢtirmeler yapmaları halinde tatmin düzeyinin daha da 

yükseleceği düĢünülmektedir. Hastane yönetimi, çalıĢanları stratejik bir unsur olarak 

ele almalı ve hastaneye yeni katılanların, örgütün bünyesinde kalmalarını sağlayacak 

politikalar geliĢtirmeli, çalıĢanların çıkarlarını gözetmelidir
(24)

. ÇağdaĢ 

yöneticilerden, çalıĢanların doyumlarının ve bağlılıklarının sağlanması ve artırılması 

için gereken çabaları göstermeleri beklenmektedir. Yöneticiler, çalıĢanların sosyal 

yönü olduğunu unutmamalı ve bu yöndeki ihtiyaçlarını göz ardı etmemelidir. 

ÇalıĢanın iĢ doyumunun ve örgütsel bağlılığının sağlanması örgütlerin sosyal 

görevidir. Liderlerin, çalıĢanların iĢ doyumu ve örgütsel bağlılığını etkileyen 

faktörler hakkında bilgi sahibi olması ve davranıĢlarına bunu yansıtması 

gerekmektedir. ÇalıĢanların iĢlerindeki doyum düzeyi ve örgütsel bağlılığı, 

iĢletmelerin örgütsel amaçlara ulaĢmasında en önemli belirleyicidir. Sağlık 

sektöründe iĢ doyumu ve örgütsel bağlılığı birlikte artırıcı uygulama ve politikalar 

geliĢtirilmelidir
(3,11,18,25,43)

. 
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3. GEREÇ VE YÖNTEM 

3.1. AraĢtırmanın Tipi 

 Bu araĢtırma, hemĢirelerin iĢ doyumunun örgütsel bağlılık düzeyine etkisini 

belirlemek amacıyla yapılmıĢ tanımlayıcı bir çalıĢmadır. 

3.2. AraĢtırma Soruları 

 HemĢirelerin kiĢisel özelliklerine (yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi) 

göre örgütsel bağlılık düzeyinde fark var mıdır? 

 HemĢirelerin mesleki özelliklerine (çalıĢtığı kurum, bölüm ve pozisyonu, 

meslekte, kurumda ve pozisyondaki deneyim süresi, çalıĢtığı vardiya Ģekli ve 

süresi, haftalık çalıĢma süresi) göre örgütsel bağlılık düzeyinde fark var mıdır? 

 HemĢirelerin iĢte ve meslekte kalma niyetine göre örgütsel bağlılık düzeyinde 

fark var mıdır? 

 HemĢirelerin iĢ doyumu ile örgütsel bağlılık düzeyi arasında iliĢki var mıdır? 

 

3.3. AraĢtırmanın Yeri ve Zamanı 

 Bu araĢtırma Ġstanbul‟da bulunan bir devlet hastanesi, bir devlet üniversitesi 

hastanesi, bir özel hastane ve bir vakıf üniversite hastanesi olmak üzere toplam dört 

hastanede yapılmıĢtır. Veriler Temmuz 2015 ile Temmuz 2016 tarihleri arasında bu 

hastanelerde görev yapan, ücretli ya da ücretsiz izinde olmayan ve çalıĢmaya 

katılmaya gönüllü olan hemĢirelerden toplanmıĢtır.  

 

3.4. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi  

AraĢtırmanın evrenini örnekleme alınan dört hastanede çalıĢan 2104 hemĢire 

(devlet hastanesi: 550 hemĢire, devlet üniversite hastanesi: 740 hemĢire, özel 

hastane: 531 hemĢire, vakıf üniversite hastanesi: 283 hemĢire) oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırmanın yürütüldüğü hastanelerde en az bir yıldır çalıĢan ve çalıĢmaya 

katılmayı kabul eden (devlet hastanesi: 385, devlet üniversite hastanesi: 518, özel 

hastane: 372, vakıf üniversitesi hastanesi: 198) hemĢireler örnekleme alınmıĢtır. 



30 

 

Örneklem kriterlerine uyan toplam 1473 hemĢireye anket formu dağıtılmıĢ ve toplam 

651 hemĢire ile çalıĢma tamamlanmıĢtır. Anketlerin geri dönüĢ oranı; devlet 

hastanesinde %33.2, devlet üniversitesi hastanesinde %50.3, özel hastanede %40.3, 

vakıf üniversitesi hastanesinde %56.5 olup toplam olarak %44.2‟ dir. 

3.5. ÇalıĢma Materyali 

ÇalıĢmada herhangi bir materyal kullanılmamıĢtır. 

3.6. AraĢtırmanın DeğiĢkenleri 

 AraĢtırmanın bağımsız değiĢkenleri, hemĢirelerin kiĢisel özellikleri (yaĢ, 

cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi), mesleki özellikleri (çalıĢtığı kurum, bölüm 

ve pozisyonu, meslekte, kurumda ve pozisyondaki deneyim süresi, çalıĢtığı vardiya 

Ģekli ve süresi, haftalık çalıĢma süresi), iĢ doyumu, iĢte kalma niyeti ve meslekte 

kalma niyetidir. 

AraĢtırmanın bağımlı değiĢkeni, hemĢirelerin “Örgütsel Bağlılık Ölçeği” ile 

elde edilen örgütsel bağlılık düzeyidir. 

 

3.7. Veri Toplama Araçları 

Veriler üç bölümden oluĢan anket formu ile toplanmıĢtır. Anket formunun 

birinci bölümü araĢtırmacı tarafından literatür
(19,20,21,43) 

dikkate alınarak 

hazırlanmıĢtır. Bu bölümde katılımcıların yaĢı, cinsiyeti, medeni durumu, eğitim 

düzeyi, pozisyonu, deneyim süresi, kurum tarafından sağlanan eğitim olanakları, 

vardiya Ģekli, vardiya süresi, haftalık çalıĢma süresi, iĢte kalma niyeti ve meslekte 

kalma niyetine  yönelik toplam 15 soru yer almaktadır.  

 Anketin ikinci bölümünde hemĢirelerin örgütsel bağlılık düzeyini ölçmek 

üzere Allen ve Meyer‟ in 1991 yılında geliĢtirdiği ve 1993 yılında modifiye ettikleri 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği kullanılmıĢtır
(98)

. Bu ölçek, duygusal bağlılık, zorunlu 

bağlılık ve normatif olmak üzere üç alt boyuttan oluĢmakta olup her bir alt boyut 6 

soru içermektedir. Orijinal ölçek 7‟li likert tipte olup Türkçe‟ye uyarlama sırasında 

5‟li likert tip olarak kullanılmasına karar verilmiĢtir. Ölçeğin Türkçe‟ye uyarlanması, 

geçerlik ve güvenilirlik çalıĢması Çetin Gürkan tarafından yapılmıĢtır. Ölçekte, her 
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bir madde “5=Tamamen katılıyorum, 4= Katılıyorum, 3= Kararsızım 2= 

Katılmıyorum, 1= Hiç katılmıyorum” Ģeklinde değerlendirilmektedir. Toplam 18 

maddelik ölçeğin 3., 4., 5., ve 13. maddeleri olumsuz anlam içermektedir ve 

değerlendirmede ters olarak kodlanmaktadır. Her boyut için alınabilecek en düĢük 

puan 6, en yüksek puan 30‟dur. Ölçekten alınan puanların artması örgütsel bağlılığın 

arttığını, azalması ise bağlılığın azaldığını göstermektedir. Soru formunda, ters 

kodlanan sorular cevaplayanların algılarını bozmaması için en sona yerleĢtirilmiĢtir 

(Ek 1). Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin güvenirlik değeri (Cronbach Alfa katsayısı) 0.74 

bulunmuĢtur. Test “oldukça güvenilir” sınırları içerisindedir
(20)

. Meyer ve Allen 

tarafından geliĢtirilen ölçeğin Cronbach Alfa değerleri, duygusal bağlılık alt boyutu 

için 0.89, zorunlu bağlılık alt boyutu için 0.84 ve normatif bağlılık alt boyutu için ise 

0.79 olarak bulunmuĢtur
(60)

. Bu çalıĢmada Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟nin Cronbach 

Alfa katsayısı 0.86 olarak bulunmuĢtur. Alt boyutlara bakıldığında ise; Cronbach 

Alfa katsayısı duygusal bağlılık için 0.92, zorunlu bağlılık için 0.79, normatif 

bağlılık için 0.86 olarak bulunmuĢtur. 

Anketin üçüncü bölümünde ise hemĢirelerin iĢ doyumlarını ölçmeye yönelik 

olarak, Çakmur tarafından yeniden düzenlenen “ĠĢ Betimlemesi Ölçeği” 

kullanılmıĢtır. Çakmur‟un aktarımıyla ölçek ilk kez Smith, Kendal ve Hulin 

tarafından 1969 yılında “Job Descriptive Index” adıyla oluĢturulmuĢtur. Bu ölçek 

Ergin (1997) tarafından “ĠĢ Betimlemesi Ölçeği” (ĠBÖ) adıyla Türkçe‟ye çevrilerek 

psikometrik çalıĢmaları yapılmıĢ, “çalıĢma ortamı”, “iĢin sağladıkları”, “iĢin 

gerektirdiği sorumluluk ve yetkiler”, “çalıĢma koĢulları”, “çalıĢma ortamında 

iliĢkiler” ve “çalıĢma ortamından beklentiler” olmak üzere 6 boyut ve 70 madde 

olarak tanımlanmıĢtır. Ölçek alan çalıĢmalarında kullanıldıktan sonra Kılıç ve 

arkadaĢları (2004) tarafından 9 boyut ve 54 madde olarak yeniden düzenlenmiĢtir. 

Çakmur (2009) tarafından geliĢtirilen ĠĢ Betimlemesi Ölçeği, yapılan testler sonucu 

yüzey geçerliliğine ve boyut içeriğine uymayan maddeler çıkarılarak 7 boyut ve 45 

madde olarak belirlenmiĢtir
(81)

. Ölçeğin alt boyutları Ģu Ģekildedir: kuruma bağlılık 

ve güven (15 madde), çalıĢma arkadaĢları ve iliĢkiler (6 madde), fizik ortam ve 

koĢullar (5 madde), çatıĢma çözme (5 madde), çalıĢanların destek ve geliĢimi (6 

madde), iletiĢim ve iĢin kiĢiye katkısı (6 madde), ücret (2 madde). Ölçekte kullanılan 

yanıt seçenekleri 5‟li likert ölçeği formundadır. Seçeneklerde 5 puan, “kesinlikle 
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katılıyorum”, 4 puan “katılıyorum”, 3 puan “biraz katılıyorum-biraz katılmıyorum”, 

2 puan “katılmıyorum” ve 1 puan “hiç katılmıyorum” Ģeklindedir. Ölçekte 11, 27, 

28, 29, 30, 38, 40, 41, 42 ve 43. sorular olmak üzere toplam 10 negatif yönelimli soru 

yer almaktadır. Bölümlerden elde edilen puanlar ayrı ayrı kullanılabileceği gibi, 

ölçekten toplam iĢ doyumu puanı da elde edilmektedir. Ölçek boyutlarının iç 

tutarlılık analizlerinde tüm boyutlarda Cronbach Alfa katsayısı oldukça yüksek 

bulunmuĢtur. En yüksek tutarlılık katsayısı „kuruma bağlılık ve güven‟ alt boyutunda 

izlenmiĢtir (0.93). Ölçeğin alt boyutlarının ortalama güvenilirlik katsayısı 0.81‟dir. 

Alt boyutların ya da toplam puanın artması iĢ doyumunun arttığını, azalması ise iĢ 

doyumunun azaldığını ifade eder
(81)

. ÇalıĢmamızda ĠĢ Betimlemesi Ölçeği‟nin 

Cronbach Alfa katsayısı 0.76 bulunmuĢtur. Alt boyutların güvenirlik katsayıları ise 

Ģöyledir: kuruma bağlılık ve güven 0.87, çalıĢma arkadaĢları ve iliĢkiler 0.93, fizik 

ortam ve koĢullar 0.94, çatıĢma çözme 0.75, çalıĢanların destek ve geliĢimi 0.74, 

iletiĢim ve iĢin kiĢiye katkısı 0.24, ücret 0.85‟tir. 

 

3.8. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmanın yapılacağı hastanelerden gerekli kurum izinleri alındıktan sonra 

üst düzey yönetici hemĢireler ile görüĢülmüĢ, hastanedeki üniteler ve hemĢire sayıları 

hakkında bilgi alınmıĢtır. Daha sonra ünitelerin sorumlu hemĢireleri ile görüĢülmüĢ 

ve hastanede en az bir yıldır çalıĢan hemĢirelerin listesi alınmıĢtır. Örneklem seçim 

kriterlerini karĢılayan hemĢirelere araĢtırma hakkında bilgi verilmiĢ, araĢtırmaya 

katılmayı kabul eden hemĢirelere anket formları elden dağıtılmıĢ ve bir hafta içinde 

geri toplanmıĢtır. Anketlerin doldurulması için katılımcılara herhangi bir teĢvik 

verilmemiĢ olup anketlerin doldurulma süresi yaklaĢık 20 dakikadır. 

3.9. Verilerin Değerlendirilmesi 

AraĢtırmanın istatistiksel analizi  Statistical  Package for the Social 

Sciences (SPSS) 22.0 programında yapılmıĢtır. HemĢirelerin kiĢisel ve mesleki 

özellikleri ile örgütsel bağlılık ve iĢ doyumu düzeyine yönelik veriler tanımlayıcı 

istatistik (sayı, yüzde, ortalama, standart sapma) ile değerlendirilmiĢtir. Bağımsız 

değiĢkenler ile bağımlı değiĢkenlerin karĢılaĢtırılmasında, tanımlayıcı analizler, 
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ANOVA, bağımsız (iliĢkisiz) gruplar t testi, iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık düzeyinin 

karĢılaĢtırılmasında Pearson korelasyon testi yapılmıĢtır. 

Tablo 3.1. Veri Analizi 

Ölçümler Ġstatistiksel Analiz 

HemĢirelerin sosyo-demografik ve mesleki 

özelliklerinin değerlendirilmesi 

Tanımlayıcı analizler     

(sayı, yüzde) 

HemĢirelerin örgütsel bağlılık puanlarının 

değerlendirilmesi 

Tanımlayıcı analizler     

(sayı, yüzde) 

HemĢirelerin iĢ doyumu puanlarının  

Değerlendirilmesi 

Tanımlayıcı analizler 

(ortalama, SS, min., maks.) 

HemĢirelerin sosyo-demografik, mesleki özellikleri, 

iĢte ve meslekte kalma düĢünceleri ile örgütsel bağlılık 

düzeylerinin karĢılaĢtırılması 

Bağımsız (iliĢkisiz) gruplar 

t testi 

HemĢirelerin iĢ doyumu düzeyleri ile örgütsel bağlılık 

düzeylerinin iliĢkisi 
Pearson korelasyon testi 

 

3.10. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

 Elde edilen veriler, araĢtırmaya katılan hemĢirelerin görüĢleri ile sınırlıdır.  

3.11. Etik Kurul Onayı 

 ÇalıĢmaya katılan hemĢirelere araĢtırma hakkında açıklama yapılmıĢ, kimlik 

bilgilerinin gizli tutulacağı belirtilmiĢ ve onamları veri toplama formu ile birlikte 

alınmıĢtır (Ek I). GeliĢtirilmiĢ ĠĢ Betimlemesi Ölçeği‟nin kullanımı için ölçeği 

geliĢtiren, geçerlilik ve güvenilirliğini yapan Hülya Çakmur‟dan e-posta ile kullanım 

izni alınmıĢtır (Ek II). Örgütsel Bağlılık Ölçeği için Türkçe‟ye çevirisini yapan 

Güney Çetin Gürkan‟dan e-posta ile kullanım izni alınmıĢtır (Ek III). AraĢtırmanın 
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yapılabilmesi için Koç Üniversitesi Sosyal Bilimler AraĢtırmaları Etik Kurulu‟ndan 

(2015.133.IRB3.65 nolu karar) etik onay alınmıĢtır (Ek IV). AraĢtırmanın ilgili 

kurumlarda yapılabilmesi için yazılı baĢvuru yapılmıĢ ve kurum izinleri alınmıĢtır 

(EK V-VI-VII). 
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4. BULGULAR 

HemĢirelerin iĢ doyumunun örgütsel bağlılık düzeyi üzerine etkisini belirlemek 

amacıyla yapılan bu çalıĢmanın bulguları beĢ bölümde ele alınmıĢtır. Bunlar: 

 HemĢirelerin kiĢisel ve mesleki özellikleri 

 HemĢirelerin iĢte ve meslekte kalma niyetine yönelik görüĢleri 

 HemĢirelerin kiĢisel ve mesleki özelliklerine göre örgütsel bağlılık düzeyinin 

karĢılaĢtırılması 

 HemĢirelerin iĢte ve meslekte kalma niyetine göre örgütsel bağlılık düzeyinin 

karĢılaĢtırılması 

 HemĢirelerin iĢ doyumu düzeyi ile örgütsel bağlılık düzeyinin 

karĢılaĢtırılması 

 

 4.1. HemĢirelerin KiĢisel ve Mesleki Özellikleri 

Tablo 4.1. HemĢirelerin KiĢisel Özelliklerine Göre Dağılımı (N=651) 

KiĢisel Özellikler Sayı % 

YaĢ 
<= 29 YaĢ 438 67.6 

30 YaĢ ve Üstü 210 32.4 

Cinsiyet 
Kadın 552 84.8 

Erkek 99 15.2 

Medeni Durum 
Evli 213 32.7 

Bekar 438 67.3 

Eğitim 

Lise ve Ön Lisans 130 20.0 

Lisans 443 68.0 

Lisansüstü 78 12.0 

Devam Edilen 

Eğitim Programı 

Var 118 18.1 

Yok 533 81.9 

 

Tablo 4.1‟de görüldüğü gibi çalıĢmaya katılan hemĢirelerin %67.6‟sının 29 

yaĢ ve altı (n=438), %32.4‟ünün 30 yaĢ ve üstü (n=210) olduğu, %84.8‟inin kadın 

(n=552), %15.2‟sinin erkek (n=99) olduğu, %67.3‟ünün bekar (n=438), %32.7‟sinin 

evli (n=213) olduğu belirlenmiĢtir. HemĢirelerin eğitim düzeylerine göre 

dağılımlarına bakıldığında, %68‟inin lisans düzeyinde (n=443), %20‟sinin lise ve ön 

lisans düzeyinde (n=130), %12‟sinin lisansüstü düzeyinde (n=78) eğitime sahip 

oldukları görülmüĢtür. HemĢirelerin %18.1‟i (n=118) örgün eğitime devam ettiğini 
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ifade ederken  %81.9‟u (n=533) herhangi bir eğitim programına devam etmediğini 

bildirmiĢtir. 

 

Tablo 4.2. HemĢirelerin Mesleki Özelliklerine Göre Dağılımı (N=651) 

Mesleki Özellikler Sayı % 

ÇalıĢtığı Kurum 
Devlet Hastaneleri* 389 59.8 

Özel Hastaneler** 262 40.2 

ÇalıĢtığı Birim 

Dahiliye 200 36.8 

Cerrahi veya Kadın Doğum 198 36.5 

Acil veya Yoğun Bakım 145 26.7 

Pozisyonu 
YatakbaĢı HemĢiresi 582 89.4 

Eğitim HemĢiresi/Yönetici HemĢire 69 10.6 

Meslekte ÇalıĢtığı 

Süre 

5 Yıl ve Altı 368 56.6 

6 – 10 Yıl 148 22.8 

11 Yıl ve Üstü 134 20.6 

Kurumda ÇalıĢtığı 

Süre 

3 Yıl ve Altı 366 56.2 

4 – 6 Yıl 125 19.2 

7 Yıl ve Üstü 160 24.6 

Pozisyonda 

ÇalıĢtığı Süre 

3 Yıl ve Altı 400 61.4 

4 Yıl ve Üstü 251 38.6 

Vardiya ġekli 

Sadece Gündüz veya Sadece Gece 133 20.4 

Gece ve Gündüz Vardiyaları EĢit veya 

Karma 
518 79.6 

Haftalık ÇalıĢma 

Süresi 

40 Saat/Hafta 129 19.8 

40 Saat Üstü/Hafta 522 80.2 

Günlük ÇalıĢma 

Süresi 

8 Saatlik Vardiya 134 20.6 

12 Saatlik Vardiya 235 36.1 

8 ve 16 Saatlik Vardiya 245 37.6 

Hafta Ġçi 8+16 Saat ile Haftasonu 24 Saatlik 

Vardiya 
37 5.7 

*Sağlık Bakanlığı‟na Bağlı Eğitim-AraĢtırma Hastanesi ve Devlet Üniversite Hastanesi  

**Özel Hastane ve Vakıf Üniversitesi Hastanesi 

  

 Tablo 4.2‟de görüldüğü gibi çalıĢmaya katılan hemĢirelerin %59.8‟inin devlet 

(n=389) hastanelerinde, %40.2‟sinin (n=262) özel hastanelerde, %36.8‟inin (n=200) 

dahiliye servislerinde, %36.5‟inin (n=198) cerrahi veya kadın doğum servislerinde, 

%26.7‟sinin acil servis veya yoğun bakım ünitelerinde çalıĢtığı belirlenmiĢtir. 

HemĢirelerin %89.4‟ünün (n=582) yatakbaĢı hemĢiresi, %10.6‟sının eğitim hemĢiresi 

veya yönetici hemĢire olarak çalıĢtığı görülmüĢtür. 
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HemĢirelerin %56.6‟sının (n=368) 1-5 yıl mesleki deneyime, %56.2‟sinin 

(n=366) 1-3 yıl kurum deneyimine sahip olduğu ve %61.4‟ünün (n=400) ise 1-3 yıl 

bulunduğu pozisyonda deneyimi olduğu görülmüĢtür. HemĢirelerin %20.4‟ü (n=133) 

sadece gündüz ya da  sadece gece, %79.6‟sı (n=518) gece  ve gündüz vardiyaları eĢit 

veya karma Ģekilde çalıĢtığını bildirmiĢtir. Haftalık çalıĢma sürelerine göre 

bakıldığında, %80.2‟sinin (n=522) 40 saat üstü, %19.8‟inin (n=129) 40 saat çalıĢtığı 

belirlenmiĢtir. HemĢirelerin %37.6‟sının (n=245) 8 ve 16 saatlik vardiyalar, 

%36.1‟nin (n=235) 12 saatlik vardiyalar, %20.6‟sının (n=134) 8 saatlik vardiyalar, 

%5.7‟sinin (n=37) ise hafta içi 8+16 saat ile haftasonu 24 saatlik vardiyalar Ģeklinde 

çalıĢtığı görülmüĢtür (Tablo 4.2).  

  

4.2.  HemĢirelerin ĠĢte ve Meslekte Kalma Niyeti ile ĠĢ Doyumu ve Örgütsel 

Bağlılık Düzeyleri  

Tablo 4.3. HemĢirelerin ĠĢte ve Meslekte Kalma Niyetine Göre Dağılımı (N=651) 

NĠYET Evet Hayır 

Sayı % Sayı % 

Meslekte Kalma Niyeti  

 

455 69.9 196 30.1 

ĠĢte Kalma Niyeti 

 

410 63.0 241 37.0 

 

 

ÇalıĢmaya katılan hemĢirelerin %69.9‟u (n=455) meslekte kalma niyetinde 

olduğunu, %30.1‟i (n=196) kalma niyetinde olmadığını, %63‟ü (n=410)  iĢte kalma 

niyetinde olduğunu ve %37‟si (n=241) iĢte kalmak istemediğini ifade etmiĢtir (Tablo 

4.3).  
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Tablo 4.4. ĠĢ Betimlemesi Ölçeği’ne Göre HemĢirelerin ĠĢ Doyumu Puanları 

(N=651) 

Ölçek Alt 

Boyutları 

Madde 

Sayısı 

Ölçek Min-

Maks Puan 

HemĢirelerin ĠĢ Doyumu Puanı 

          

Minimum 

          

Maksimum 

          

Ortalama 

          

Standart 

Sapma 

Kuruma 

Bağlılık ve 

Güven 

15 1-5 1 5 3.18 0.59 

ÇalıĢma 

ArkadaĢları ve 

ĠliĢkiler 

6 1-5 1 5 3.28 0.86 

Fizik Ortam ve 

KoĢullar 
5 1-5 1 5 3.40 0.95 

ÇatıĢma Çözme 5 1-5 1 5 3.09 0.70 

ÇalıĢanların 

Destek ve 

GeliĢimi 

6 1-5 1 5 3.32 0.67 

ĠletiĢim ve ĠĢin 

KiĢiye Katkısı 
6 1-5 1 5 2.93 0.49 

Ücret 2 1-5 1 5 2.93 1.05 

Toplam ĠĢ 

Betimlemesi 

Ölçeği 

 

45 1-5 1 5 3.18 0.48 

 

 

ĠĢ Betimlemesi Ölçeği‟ne göre hemĢirelerin iĢ doyumu puanları Tablo 4.4‟te 

verilmiĢtir. Kuruma bağlılık ve güven alt boyutundan alınan ortalama iĢ doyumu 

puanı 3.180.59, çalıĢma arkadaĢları ve iliĢkiler alt grubundan alınan ortalama iĢ 

doyumu puanı 3.280.86, fizik ortam ve koĢullar alt boyutundan alınan ortalama iĢ 

doyumu puanı 3.400.95, çatıĢma çözme alt boyutundan alınan ortalama iĢ doyumu 

puanı 3.090.70, çalıĢanların destek ve geliĢimi alt boyutundan alınan ortalama iĢ 

doyumu puanı 3.320.67, iletiĢim ve iĢin kiĢiye katkısı alt boyutundan alınan 

ortalama iĢ doyumu puanı 2.930.49, ücret alt boyutundan alınan ortalama iĢ 

doyumu puanı 2.931.05‟tir. Toplam ĠĢ Betimlemesi Ölçeğine bakacak olursak 

hemĢirelerin ölçekten aldıkları ortalama puan 3.180.48 olarak bulunmuĢtur. 
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Tablo 4.5. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Göre HemĢirelerin Örgütsel Bağlılık 

Puanları (N=651) 

Ölçek Alt 

Boyutları 

Madde 

Sayısı 

Ölçek Min-

Maks Puan 

HemĢirelerin Örgütsel Bağlılık Puanı 

          

Minimum 

          

Maksimum 

          

Ortalama 

          

Standart 

Sapma 

Duygusal Bağlılık 6 1-5 1 5 3.33 1.06 

Zorunlu Bağlılık 6 1-5 1 5 3.35 0.79 

Normatif Bağlılık 6 1-5 1 5 3.10 0.91 

Toplam Örgütsel 

Bağlılık Ölçeği 

 

18 1-5 1 5 3.26 0.70 

 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğine göre hemĢirelerin örgütsel bağlılık puanları Tablo 

4.5‟te verilmiĢtir. Duygusal bağlılık alt boyutundan alınan ortalama örgütsel bağlılık 

puanı 3.331.06, zorunlu bağlılık alt boyutundan alınan ortalama örgütsel bağlılık 

puanı 3.350.79, normatif bağlılık alt boyutundan alınan ortalama örgütsel bağlılık 

puanı 3.100.91‟dir. Toplam Örgütsel Bağlılık Ölçeği‟ne bakacak olursak 

hemĢirelerin ölçekten aldıkları ortalama puan 3.260.70 olarak bulunmuĢtur. 

 

4.3. HemĢirelerin KiĢisel ve Mesleki Özelliklerine Göre Örgütsel Bağlılık 

Düzeyinin KarĢılaĢtırılması 

Tablo 4.6. HemĢirelerin KiĢisel Özelliklerine Göre Toplam Örgütsel Bağlılık 

Puanlarının KarĢılaĢtırılması (N=651) 

KiĢisel Özellikler 
Toplam Örgütsel Bağlılık 

Ortalama SS Test  p 

YaĢ 
<= 29 YaĢ  (n=438)

 
3.10 0.65 

t=-8.80 0.000* 
30 YaĢ ve Üstü (n=210)

 
3.59 0.68 

Cinsiyet 
Kadın (n=552)

 
3.28 0.70 

t=1.64 0.100 
Erkek (n=99)

 
3.15 0.70 

Medeni Durum 
Evli (n=213) 3.52 0.68 

t=6.78 0.000* 
Bekar (n=438) 3.13 0.67 

Eğitim 

Lise ve Ön Lisans (n=130) 3.19 0.70 

F=0.787 0.455 Lisans (n=443) 3.28 0.68 

Lisans Üzeri (n=78) 3.27 0.81 

t: Bağımsız grup t testi; F: ANOVA testi 

*p<0.001 
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HemĢirelerin kiĢisel özelliklerine göre toplam örgütsel bağlılık puanları 

karĢılaĢtırılmıĢtır. Otuz yaĢ ve üstü hemĢirelerin toplam örgütsel bağlılık puanı 

(3.590.68), 29 yaĢ ve altındaki hemĢirelere (3.100.65) göre yüksek bulunmuĢ ve 

aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) görülmüĢtür. Evli 

hemĢirelerin toplam örgütsel bağlılık puanı (3.520.68) bekar hemĢirelere 

(3.130.67) göre yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. Eğitim ve cinsiyet ile toplam örgütsel bağlılık puanı 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur (Tablo 4.6). 

 

Tablo 4.7. HemĢirelerin KiĢisel Özelliklerine Göre Duygusal Bağlılık 

Puanlarının KarĢılaĢtırılması (N=651) 

KiĢisel Özellikler 
Duygusal Bağlılık  

Ortalama SS Test  p 

YaĢ 
<= 29 YaĢ  (n=438) 3.10 1.04 

t=-8.152 0.000** 
30 YaĢ ve Üstü (n=210) 3.79 0.96 

Cinsiyet 
Kadın (n=552) 3.37 1.07 

t=2.438 0.015* 
Erkek (n=99) 3.09 1.01 

Medeni Durum 
Evli (n=213) 3.64 1.00 

t=5.400 0.000** 
Bekar (n=438) 3.17 1.06 

Eğitim 

Lise ve Ön Lisans (n=130) 3.19 1.07 

F=.900 0.150 Lisans (n=443) 3.34 1.07 

Lisans Üzeri (n=78) 3.47 1.02 

t: Bağımsız grup t testi; F: ANOVA testi 

*p<0.05; **p<0.001 

 

HemĢirelerin kiĢisel özelliklerine göre duygusal bağlılık puanları 

karĢılaĢtırılmıĢtır. Otuz yaĢ ve üstü hemĢirelerin duygusal bağlılık puanı (3.790.96), 

29 yaĢ ve altı hemĢirelere oranla (3.101.04) daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki 

farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. Kadın hemĢirelerin 

duygusal bağlılık puanı (3.371.07), erkek hemĢirelere göre (3.091.01) daha yüksek 

bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.05) 

saptanmıĢtır. Evli hemĢirelerin duygusal bağlılık puanının (3.641.00), bekar 

hemĢirelere göre (3.171.06) daha yüksek olduğu görülmüĢ ve bu farkın istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu (p<0.001) tespit edilmiĢtir. KiĢisel özelliklerden cinsiyet ve 
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eğitim ile duygusal bağlılık puanı arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur 

(Tablo 4.7).  

 

Tablo 4.8. HemĢirelerin KiĢisel Özelliklerine Göre Zorunlu Bağlılık Puanlarının 

KarĢılaĢtırılması (N=651) 

KiĢisel Özellikler 
Zorunlu Bağlılık  

Ortalama SS Test  p 

YaĢ 
<= 29 YaĢ  (n=438) 3.32 0.77 

t=-1.80 0.070 
30 YaĢ ve Üstü (n=210) 3.43 0.81 

Cinsiyet 
Kadın (n=552) 3.32 0.79 

t=-2.05 0.040* 
Erkek (n=99) 3.50 0.77 

Medeni Durum 
Evli (n=213) 3.48 0.77 

t=3.03 0.000** 
Bekar (n=438) 3.28 0.79 

Eğitim 

Lise ve Ön Lisans (n=130) 3.40 0.73 

F=1.945 0.144 Lisans (n=443) 3.36 0.79 

Lisans Üzeri (n=78) 3.19 0.87 

 

t: Bağımsız grup t testi; F: ANOVA testi 

*p<0.05; **p<0.001 

  

 HemĢirelerin kiĢisel özelliklerine göre zorunlu bağlılık puanları 

karĢılaĢtırılmıĢtır. Erkek hemĢirelerin zorunlu bağlılık puanı (3.500.77) kadın 

hemĢirelere (3.320.79) göre yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu (p<0.05) saptanmıĢtır. Evli hemĢirelerin zorunlu bağlılık puanı 

(3.480.77) bekar hemĢirelere (3.280.79) göre daha yüksek bulunmuĢ ve 

aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) görülmüĢtür. KiĢisel 

özelliklerden yaĢ ve eğitim ile zorunlu bağlılık puanı arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark yoktur (Tablo 4.8). 
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Tablo 4.9. HemĢirelerin KiĢisel Özelliklerine Göre Normatif Bağlılık 

Puanlarının KarĢılaĢtırılması (N=651) 

KiĢisel Özellikler 
Normatif Bağlılık  

Ortalama SS Test  p 

YaĢ 
<= 29 YaĢ  (n=438) 2.88 0.86 

t=-9.03 0.000** 
30 YaĢ ve Üstü (n=210) 3.54 0.87 

Cinsiyet 
Kadın (n=552) 3.14 0.91 

t=2.69 0.010* 
Erkek (n=99) 2.87 0.91 

Medeni Durum 
Evli (n=213) 3.42 0.90 

t=6.50 0.000** 
Bekar (n=438) 2.94 0.88 

Eğitim 

Lise ve Ön Lisans (n=130) 2.97 0.87 

F=1.481 0.228 Lisans (n=443) 3.13 0.91 

Lisans Üzeri (n=78) 3.14 1.03 

t: Bağımsız grup t testi; F: ANOVA testi 

*p<0.05;  **p<0.001 

  

HemĢirelerin kiĢisel özelliklerine göre normatif bağlılık puanları 

karĢılaĢtırılmıĢtır. 30 yaĢ ve üstü hemĢirelerin normatif bağlılık puanı (3.540.87) 29 

yaĢ ve altındaki hemĢirelere (2.880.86) göre daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki 

farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. Kadın hemĢirelerin 

normatif bağlılık puanı (3.140.91) erkek hemĢirelere (2.870.91) göre yüksek 

bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.05) 

görülmüĢtür. Evli hemĢirelerin normatif bağlılık puanı (3.420.90) bekar hemĢirelere 

(2.940.88) göre daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. KiĢisel özeliklerden eğitim ile normatif 

bağlılık puanı arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur (Tablo 4.9) 
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Tablo 4.10. HemĢirelerin Mesleki Özelliklerine Göre Toplam Örgütsel Bağlılık 

Puanlarının KarĢılaĢtırılması (N=651)  

Mesleki Özellikler 
Toplam Örgütsel Bağlılık 

Ortalama SS Test p 

Kurum Tipi 
Devlet Hastaneleri (n=389) 3.29 0.75 

t=1.67 0.100 
Özel Hastaneler (n=262) 3.20 0.61 

ÇalıĢılan Bölüm  

Dahiliye (n=200)
 

3.31 0.73 

 

F=1.262 

 

0.284 

Cerrahi veya Kadın Doğum 

(n=198)
 3.21 0.64 

Acil veya Yoğun Bakım 

(n=145)
 

3.21 0.66 

Pozisyon  

YatakbaĢı HemĢiresi(n=582) 3.19 0.68 

t=-7.76 0.000** Eğitim HemĢiresi/Yönetici 

HemĢire(n=69) 
3.85 0.61 

Meslekte 

ÇalıĢılan Süre 

<= 5 (n=368)
a 3.06 0.64 

F=46.579 

a<b,c 
0.000** 6 – 10 (n=148)

b 3.38 0.66 

11+ (n=134)
c 3.67 0.70 

Kurumda 

ÇalıĢılan Süre 

<= 3 (n=366)
a 3.06 0.63 

F=60.075 

a,b<c 
0.000** 4 – 6 (n=125)

b 3.24 0.65 

7+ (n=160)
c 3.73 0.66 

Pozisyonda 

ÇalıĢılan Süre 

<= 3 (n=400) 3.08 0.64 
t=-8.83 0.000** 

4+ (n=251) 3.55 0.70 

Vardiya ġekli 

Sadece Gündüz veya Sadece 

Gece (n=133) 
3.61 0.65 

t=6.77 0.000** 
Gece ve Gündüz Vardiyaları 

EĢit veya Karma (n=518) 
3.17 0.68 

Haftalık 

ÇalıĢma Süresi 

40 Saat/Hafta (n=129) 3.47 0.71 

t=7.665 0.001* 
40 Saat Üstü/Hafta (n=522) 3.21 0.69 

Günlük ÇalıĢma 

Süresi 

8 Saatlik Vardiya (n=134)
a 3.63 0.64 

F=17.004 

a,b>c,d 

0.000** 

 

 

12 Saatlik Vardiya (n=235)
b 3.15 0.60 

8 ve 16 Saatlik Vardiya 

(n=245)
c 

3.17 0.72 

Hafta Ġçi 8+16 Saat ile 

Haftasonu 24 Saatlik 

Vardiyalar (n=37)
d 

3.20 0.86 

t: Bağımsız grup t testi; F: ANOVA testi 

*p<0.05; **p<0.001 
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HemĢirelerin mesleki özelliklerine göre toplam örgütsel bağlılık puanları 

karĢılaĢtırılmıĢtır. ÇalıĢılan pozisyona göre bakıldığında, eğitim hemĢireleri ile 

yönetici hemĢirelerin toplam örgütsel bağlılık puanı (3.850.61) yatakbaĢı 

hemĢirelerine (3.190.68) göre daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. 

Meslekteki deneyimi 11 yıl ve üstü olan hemĢirelerin toplam örgütsel bağlılık 

puanı (3.670.70), 1-5 yıl ile 6-10 yıl mesleki deneyime sahip hemĢirelere göre 

(sırasıyla 3.060.64, 3.380.66) daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu saptanmıĢtır (p<0.001).Kurumdaki deneyimi 7 yıl 

ve üstü olan hemĢirelerin toplam örgütsel bağlılık puanı (3.730.66), 4-6 yıl ile 1-3 

yıl deneyimi olan hemĢirelere kıyasla (sırasıyla 3.240.65, 3.060.63) daha yüksek 

bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu saptanmıĢtır 

(p<0.001).HemĢirelerin bulunduğu pozisyondaki deneyimlerine bakıldığında, 4 yıl 

ve üzeri deneyime sahip olanların toplam örgütsel bağlılık puanı (3.550.70), 1-3 yıl 

deneyimi olanlara göre (3.080.64) daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu saptanmıĢtır (p<0.001) (Tablo 4.10).  

Sadece gündüz veya sadece gece çalıĢan hemĢirelerin toplam örgütsel bağlılık 

puanı (3.610.65), gece-gündüz vardiyaları eĢit ya da karma Ģekilde çalıĢan 

hemĢirelere göre (3.170.68) daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) olduğu saptanmıĢtır. Haftada 40 saat 

çalıĢan hemĢirelerin toplam örgütsel bağlılık puanı (3.470.71) 40 saat üstünde 

çalıĢan hemĢirelere göre (3.210.69)  daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.05) saptanmıĢtır. Sekiz saatlik vardiyalarla 

çalıĢan hemĢirelerin toplam örgütsel bağlılık puanı  (3.630.64) 12 saatlik, 8+16 

saatlik ve 8+16+24 saatlik vardiyalarla çalıĢan hemĢirelere göre (sırasıyla 3.150.60, 

3.170.72, 3.200.86) daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. Mesleki özelliklerden kurum tipi ve 

çalıĢılan bölüm ile toplam örgütsel bağlılık puanı arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir fark saptanmamıĢtır (Tablo 4.10). 
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Tablo 4.11. HemĢirelerin Mesleki Özelliklerine Göre Duygusal Bağlılık 

Puanlarının KarĢılaĢtırılması (N=651)  

Mesleki Özellikler 
Duygusal Bağlılık  

Ortalama SS Test p 

Kurum Tipi 
Devlet Hastaneleri(n=389) 3.29 1.09 

t=-0.951 0.342 
Özel Hastaneler (n=262) 3.37 1.02 

ÇalıĢılan Bölüm  

Dahiliye(n=200) 3.28 1.12 

F=0.142 0.868 

Cerrahi veya Kadın 

Doğum(n=198) 
3.34 0.97 

Acil veya Yoğun 

Bakım(n=145) 

3.32 1.00 

Pozisyon  

YatakbaĢı HemĢiresi 

(n=582) 
3.22 1.04 

t=-8.008 0.000* 
Eğitim HemĢiresi/ Yönetici 

HemĢire (n=69) 
4.25 0.75 

Meslekte ÇalıĢılan 

Süre 

<= 5 (n=368)
a 

3.05 1.03 
F=37.159 

a<b,c 
0.000* 6 – 10 (n=148)

b 
3.50 1.02 

11+ (n=134)
c 

3.90 0.94 

Kurumda 

ÇalıĢılan Süre 

<= 3 (n=366)
a 

3.05 1.04 
F=46.252 

a,b<c 
0.000* 4 – 6 (n=125)

b 
3.34 0.99 

7+ (n=160)
c 

3.96 0.90 

Pozisyonda 

ÇalıĢılan Süre 

<= 3 (n=400) 3.06 1.04 
t=-8.360 0.000* 

4+ (n=251) 3.74 0.97 

Vardiya ġekli 

Sadece Gündüz veya Sadece 

Gece (n=133) 
3.86 0.93 

t=6.700 0.000* 
Gece ve Gündüz Vardiyaları 

EĢit veya Karma (n=518) 
3.19 1.05 

Haftalık ÇalıĢma 

Süresi 

40 Saat/Hafta (n=129) 3.64 0.95 

t=8.290 0.000* 
40 Saat Üstü/Hafta (n=522) 3.26 1.07 

Günlük ÇalıĢma 

Süresi 

 

8 Saatlik Vardiya (n=134)
a 

3.89 0.90 

F=18.502 

b,d<a,c 
0.000* 

12 Saatlik Vardiya (n=235)
b 

3.27 1.00 

8 ve 16 Saatlik Vardiya 

(n=245)
c 3.09 1.08 

Hafta Ġçi 8+16 Saat ile 

Haftasonu 24 Saatlik 

Vardiyalar (n=37)
d 

 

3.15 1.14 

 

t: Bağımsız grup t testi; F: ANOVA testi 

*p<0.001 

  

 HemĢirelerin mesleki özelliklerine göre duygusal bağlılık puanları 

karĢılaĢtırılmıĢtır. Eğitim hemĢireleri ve yönetici hemĢirelerin duygusal bağlılık 
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puanları (4.250.75), yatakbaĢı hemĢirelerine göre (3.221.04) daha yüksek 

bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) 

saptanmıĢtır.  

 11 yıl ve üstü mesleki deneyime sahip olan hemĢirelerin duygusal bağlılık 

puanı (3.900.94), 6-10 yıl (3.501.02) ve 1-5 yıl olanlara (3.051.03) göre daha 

yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) 

saptanmıĢtır. Kurumdaki deneyimi 7 yıl ve üstü olan hemĢirelerin duygusal bağlılık 

puanı (3.960.90), 4-6 yıl (3.340.99) ve 1-3 yıl (3.051.04) olan hemĢirelere göre 

daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

(p<0.001) tespit edilmiĢtir. Pozisyondaki deneyimi 4 yıl ve üstü olan hemĢirelerin 

duygusal bağlılık puanı (3.740.97), 1-3 yıl olan hemĢirelere göre (3.061.04) daha 

yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) 

görülmüĢtür. 

 Sadece gündüz veya sadece gece çalıĢan hemĢirelerin duygusal bağlılık puanı 

(3.860.93), gece gündüz vardiyaları eĢit veya karma çalıĢan hemĢirelere göre 

(3.191.05) daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı 

olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. Haftada 40 saat çalıĢan hemĢirelerin duygusal 

bağlılık puanı (3.640.95), 40 saat üstünde çalıĢan hemĢirelere göre (3.261.07) daha 

yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) 

görülmüĢtür. 8 saatlik vardiyalarla çalıĢan hemĢirelerin duygusal bağlılık puanı 

(3.890.90) 12 saatlik, 8+16 saatlik ve 8+16+24 saatlik vardiyalarla çalıĢan 

hemĢirelere göre (sırasıyla 3.271.00, 3.091.08, 3.151.14) daha yüksek bulunmuĢ 

ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. 

Mesleki özelliklerden kurum tipi ve çalıĢılan bölüm ile duygusal bağlılık puanı 

arasında ise istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (Tablo 4.11). 

 

 

 

 

 

 

 



47 

 

Tablo 4.12. HemĢirelerin Mesleki Özelliklerine Göre Zorunlu Bağlılık 

Puanlarının KarĢılaĢtırılması (N=651)  

Mesleki Özellikler 
Zorunlu Bağlılık 

Ortalama SS Test p 

Kurum Tipi 
Devlet Hastaneleri (n=389) 3.48 0.79 

t=5.42 0.000** 
Özel Hastaneler (n=262) 3.15 0.73 

ÇalıĢılan Bölüm  

Dahiliye (n=200)
a 3.52 0.74 

F=8.361 

a<b<c 
0.000** 

Cerrahi veya Kadın Doğum 

(n=198)
b 

3.21 0.81 

Acil veya Yoğun Bakım 

(n=145)
c 

3.29 0.76 

Pozisyon  

YatakbaĢı HemĢiresi 

(n=582) 
3.35 0.77 

t=0.14 0.890 
Eğitim HemĢiresi/ Yönetici 

HemĢire (n=69) 
3.34 0.96 

Meslekte ÇalıĢılan 

Süre 

<= 5 (n=368) 3.30 0.78 

F=2.547 0.079 6 – 10 (n=148) 3.37 0.73 

11+ (n=134) 3.47 0.85 

Kurumda ÇalıĢılan 

Süre 

<= 3 (n=366)
a 

3.28 0.79 
F=4.997 

a,b<c 
0.000** 4 – 6 (n=125)

b 
3.33 0.71 

7+ (n=160)
c 

3.51 0.83 

Pozisyonda 

ÇalıĢılan Süre 

<= 3 (n=400) 3.30 0.78 
t=-2.15 0.030* 

4+ (n=251) 3.43 0.79 

Vardiya ġekli 

Sadece Gündüz veya Sadece 

Gece (n=133) 
3.36 0.84 

t=0.19 0.850 
Gece ve Gündüz Vardiyaları 

EĢit veya Karma (n=518) 
3.34 0.77 

Haftalık ÇalıĢma 

Süresi 

40 Saat/Hafta (n=129) 3.39 0.83 

t=0.784 0.457 

40 Saat Üstü/Hafta (n=522) 3.33 0.78 

Günlük ÇalıĢma 

Süresi 

8 Saatlik Vardiya (n=134)
a 

3.38 0.85 

F=5.846 

a,b<c,d 
0.000** 

12 Saatlik Vardiya (n=235)
b 

3.18 0.72 

8 ve 16 Saatlik Vardiya 

(n=245)
c 3.47 0.78 

Hafta Ġçi 8 + 16 Saat ile 

Haftasonu 24 Saatlik 

Vardiyalar (n=37)
d 

3.50 0.83 

t: Bağımsız grup t testi; F: ANOVA testi  

*p<0.05; **p<0.001 

  

 HemĢirelerin mesleki özelliklerine göre zorunlu bağlılık puanları 

karĢılaĢtırılmıĢtır. Kurum tipine göre bakıldığında, devlet hastanelerinde çalıĢan 
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hemĢirelerin zorunlu bağlılık puanı (3.480.79) özel hastanelerde çalıĢan hemĢirelere 

(3.150.73) göre daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu saptanmıĢtır (p<0.001). Dahiliye servisinde çalıĢan hemĢirelerin 

zorunlu bağlılık puanı (3.520.74) cerrahi veya kadın doğum servisleri (3.210.81) 

ile acil veya yoğun bakım servislerinde çalıĢan hemĢirelere (3.290.76) göre daha 

yüksek bulunmuĢ ve aradaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) 

görülmüĢtür. 

 Kurumdaki deneyimi 7 yıl ve üstü olan hemĢirelerin zorunlu bağlılık puanı 

(3.510.83), 4-6 yıl (3.330.71) ve 1-3 yıl olan hemĢirelere (3.280.79) göre daha 

yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) 

saptanmıĢtır. Pozisyondaki deneyimi 4 yıl ve üstü olan hemĢirelerin zorunlu bağlılık 

puanı (3.430.79) 1-3 yıl olan hemĢirelere (3.300.78) göre daha yüksek bulunmuĢ 

ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.05) saptanmıĢtır. 

 Günlük çalıĢma süresine göre bakıldığında 8+16+24 saatlik vardiyalar 

Ģeklinde çalıĢan hemĢirelerin zorunlu bağlılık puanının (3.500.83) 8 saatlik 

(3.380.85), 12 saatlik (3.180.72) ve 8+16 saatlik (3.470.78) vardiyalar Ģeklinde 

çalıĢan hemĢirelere göre daha yüksek olduğu ve aralarındaki farkın istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. Pozisyon, meslekte çalıĢılan süre, 

vardiya Ģekli ve haftalık çalıĢma süresi değiĢkenleri ile zorunlu bağlılık puanı 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (Tablo 4.12) 
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Tablo 4.13. HemĢirelerin Mesleki Özelliklerine Göre Normatif Bağlılık 

Puanlarının KarĢılaĢtırılması (N=651)  

Mesleki Özellikler 
Normatif Bağlılık 

Ortalama SS Test p 

Kurum Tipi 
Devlet Hastaneleri (n=389) 3.11 0.96 

t=0.35 0.730 
Özel Hastaneler (n=262) 3.08 0.84 

ÇalıĢılan Bölüm  

Dahiliye (n=200) 3.12 0.96 

F=0.605 0.546 

Cerrahi veya Kadın Doğum 

(n=198) 
3.09 0.85 

Acil veya Yoğun Bakım 

(n=145) 

3.02 0.80 

Pozisyon  

YatakbaĢı HemĢiresi 

(n=582) 
3.00 0.87 

t=-8.74 0.000* 
Eğitim HemĢiresi/ Yönetici 

HemĢire (n=69) 
3.96 0.79 

Meslekte ÇalıĢılan 

Süre 

<= 5 (n=368)
a 

2.83 0.83 
F=49.700 

a,b<c 
0.000* 6 – 10 (n=148)

b 
3.27 0.87 

11+ (n=134)
c 

3.65 0.90 

Kurumda ÇalıĢılan 

Süre 

<= 3 (n=366)
a 

2.85 0.84 
F=58.620 

a,b<c 
0.000* 4 – 6 (n=125)

b 
3.04 0.86 

7+ (n=160)
c 

3.71 0.83 

Pozisyonda 

ÇalıĢılan Süre 

<= 3 (n=400) 2.87 0.85 
t=-8.50 0.000* 

4+ (n=251) 3.46 0.90 

Vardiya ġekli 

Sadece Gündüz veya Sadece 

Gece (n=133) 
3.62 0.88 

t=7.64 0.000* 
Gece ve Gündüz Vardiyaları 

EĢit veya Karma (n=518) 
2.96 0.88 

Haftalık ÇalıĢma 

Süresi 

40 Saat/Hafta (n=129) 3.38 0.92 

t=7.900 0.000* 

40 Saat Üstü/Hafta (n=522) 3.03 0.90 

Günlük ÇalıĢma 

Süresi 

8 Saatlik Vardiya (n=134)
a 

3.61 0.88 

F=18.486 

c,d<a,b 
0.000* 

12 Saatlik Vardiya (n=235)
b 

2.99 0.82 

8 ve 16 Saatlik Vardiya 

(n=245)
c 2.94 0.91 

Hafta Ġçi 8 + 16 Saat ile 

Haftasonu 24 Saatlik 

Vardiyalar (n=37)
d 

 

2.93 1.03 

 

t: Bağımsız grup t testi; F: ANOVA testi 

*p<0.001 
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HemĢirelerin mesleki özelliklerine göre normatif bağlılık puanları 

karĢılaĢtırılmıĢtır. Eğitim hemĢiresi ve yönetici hemĢirelerin normatif bağlılık puanı 

(3.960.79), yatakbaĢı hemĢirelerine göre (3.000.87) daha yüksek bulunmuĢ ve 

aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. 

Meslekteki deneyimi 11 yıl ve üstü olan hemĢirelerin normatif bağlılık puanı 

(3.650.90) 1-5 yıl (2.830.83) ve 6-10 yıl deneyimi olan hemĢirelere (3.270.87) 

göre daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu 

(p<0.001) bulunmuĢtur. Kurumdaki deneyimi 7 yıl ve üstü olan hemĢirelerin 

normatif bağlılık puanı (3.710.83), 1-3 yıl (2.850.84) ve 4-6 yıl deneyimi olan 

hemĢirelere göre (3.040.86) daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. HemĢirelerin bulundukları 

pozisyondaki çalıĢma sürelerine bakıldığında, 4 yıl ve üstü deneyimi olanların 

normatif bağlılık puanı (3.460.90) 1-3 yıl olanlara (2.870.83) göre daha yüksek 

bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) 

görülmüĢtür. 

Sadece gündüz veya sadece gece çalıĢan hemĢirelerin normatif bağlılık puanı 

(3.620.88), gece-gündüz vardiyaları eĢit veya karma çalıĢan hemĢirelere 

(2.960.88) göre daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın istatistiksel olarak 

anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. Haftalık çalıĢma sürelerine göre bakıldığında; 

40 saat çalıĢan hemĢirelerin normatif bağlılık puanının (3.380.92), 40 saatten fazla 

çalıĢan hemĢirelere (3.030.90) göre daha yüksek ve aralarındaki farkın istatistiksel 

olarak anlamlı olduğu (p<0.001) bulunmuĢtur. Günlük çalıĢma sürelerine göre 

bakıldığında, 8 saatlik vardiyalarla çalıĢan hemĢirelerin normatif bağlılık puanı 

(3.610.88) 12 saatlik (2.990.82) 8+16 saatlik (2.940.91) 8+16+24 saatlik 

vardiyalar Ģeklinde çalıĢan hemĢirelere (2.931.03) göre daha yüksek bulunmuĢ ve 

aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır. Kurum 

tipi ve çalıĢılan bölüm değiĢkenleri ile normatif bağlılık puanı arasında ise 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark yoktur (Tablo 4.13). 
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4.4. HemĢirelerin ĠĢte ve Meslekte Kalma Niyetine Göre Örgütsel Bağlılık 

Düzeyinin KarĢılaĢtırılması 

Tablo 4.14. HemĢirelerin ĠĢte ve Meslekte Kalma Niyetine Göre Toplam 

Örgütsel Bağlılık Puanlarının KarĢılaĢtırılması (N=651) 

Niyet 
Toplam Örgütsel Bağlılık 

Ortalama SS Test  p 

Meslekte Kalma 

Niyeti 

Evet (n=455) 3.45 0.63 
11.98 0.000* 

Hayır (n=196) 2.80 0.64 

ĠĢte Kalma Niyeti 
Evet (n=410) 3.59 0.54 

20.03 0.000* 
Hayır (n=241) 2.69 0.57 

 

*p<0.001  

 

HemĢirelerin meslekte ve iĢte kalma niyetlerine göre örgütsel bağlılık 

puanları karĢılaĢtırılmıĢtır. Meslekte ve iĢte kalma niyeti olan hemĢirelerin toplam 

örgütsel bağlılık puanı (sırasıyla 3.450.63, 3.590.54), kalma niyeti olmayan 

hemĢirelere (sırasıyla 2.800.64, 2.690.57) göre daha yüksek bulunmuĢ ve 

aralarındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır (Tablo 

4.14) 

 

Tablo 4.15. HemĢirelerin ĠĢte ve Meslekte Kalma Niyetine Göre Duygusal 

Bağlılık Puanlarının KarĢılaĢtırılması (N=651) 

Niyet 
Duygusal Bağlılık  

Ortalama SS Test  p 

Meslekte Kalma 

Niyeti 

Evet (n=455) 3.67 0.89 
14.212 0.000* 

Hayır (n=196) 2.54 1.01 

ĠĢte Kalma Niyeti 
Evet (n=410) 3.91 0.68 

25.800 0.000* 
Hayır (n=241) 2.34 0.85 

*p<0.001 

 

HemĢirelerin meslekte ve iĢte kalma niyetlerine göre duygusal bağlılık 

puanları karĢılaĢtırılmıĢtır. Meslekte ve iĢte kalma niyeti olan hemĢirelerin duygusal 

bağlılık puanı (sırasıyla 3.670.89, 3.910.68) kalma niyeti olmayan hemĢirelere 

(sırasıyla 2.541.01, 2.340.85) göre daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır (Tablo 4.15). 

 



52 

 

Tablo 4.16. HemĢirelerin ĠĢte ve Meslekte Kalma Niyetine Göre Zorunlu 

Bağlılık Puanlarının KarĢılaĢtırılması (N=651) 

Niyet 
Zorunlu Bağlılık 

Ortalama SS Test  p 

Meslekte Kalma 

Niyeti 

Evet (n=455) 3.33 0.77 
-0.81 0.42 

Hayır (n=196) 3.39 0.83 

ĠĢte Kalma Niyeti 
Evet (n=410) 3.34 0.75 

-0.376 0.70 
Hayır (n=241) 3.36 0.85 

 

 

HemĢirelerin meslekte ve iĢte kalma niyetlerine göre zorunlu bağlılık puanları 

karĢılaĢtırılmıĢtır. Meslekte ve iĢte kalma niyeti ile zorunlu bağlılık puanı arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark saptanmamıĢtır (Tablo 4.16). 

 

 

Tablo 4.17. HemĢirelerin ĠĢte ve Meslekte Kalma Niyetine Göre Normatif 

Bağlılık Puanlarının KarĢılaĢtırılması (N=651) 

Niyet 
Normatif Bağlılık 

Ortalama SS Test  p 

Meslekte Kalma 

Niyeti 

Evet (n=455) 3.36 0.83 
12.38 0.000* 

Hayır (n=196) 2.49 0.81 

ĠĢte Kalma Niyeti 
Evet (n=410) 3.52 0.73 

19.31 0.000* 
Hayır (n=241) 2.38 0.73 

 

*p<0.001 

 

HemĢirelerin meslekte ve iĢte kalma niyetlerine göre normatif bağlılık 

puanları karĢılaĢtırılmıĢtır. Meslekte ve iĢte kalma niyeti olan hemĢirelerin normatif 

bağlılık puanı (sırasıyla 3.360.83, 3.520.73) kalma niyeti olmayan hemĢirelere 

göre (sırasıyla 2.490.81, 2.380.73) daha yüksek bulunmuĢ ve aralarındaki farkın 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu (p<0.001) saptanmıĢtır (Tablo 4.17). 
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4.5. HemĢirelerin ĠĢ Doyumu Düzeyi  Ġle Örgütsel Bağlılık Düzeyinin ĠliĢkisi 

Tablo 4.18. HemĢirelerin ĠĢ Doyumu Düzeyi ile Örgütsel Bağlılık Düzeyinin 

KarĢılaĢtırılması (N=651) 

 

ĠĢ 

Betimlemesi 

                                        Örgütsel Bağlılık 

Duygusal Bağlılık Zorunlu  

Bağlılık 

Normatif 

Bağlılık 

Toplam 

r p r p r p r p 

Kuruma 

Bağlılık ve 

Güven 

 

0.651 

 

0.000** 

 

0.091 

 

0.020* 

 

0.658 

 

0.000** 

 

0.651 

 

0.000** 

ÇalıĢma 

ArkadaĢları 

ve ĠliĢkiler 

 

0.412 

 

0.000** 

 

0.040 

 

0.260 

 

0.381 

 

0.000** 

 

0.391 

 

0.000** 

Fizik Ortam 

ve KoĢullar 

 

0.335 

 

0.000** 

 

-0.060 

 

0.140 

 

0.314 

 

0.000** 

 

0.285 

 

0.000** 

ÇatıĢma 

Çözme 

 

0.346 

 

0.000** 

 

-0.070 

 

0.060 

 

0.272 

 

0.000** 

 

0.266 

 

0.000** 

ÇalıĢanların 

Destek ve 

GeliĢimi 

 

0.481 

 

0.000** 

 

0.050 

 

0.180 

 

0.447 

 

0.000** 

 

0.458 

 

0.000** 

ĠletiĢim ve 

ĠĢin KiĢiye 

Katkısı 

 

0.288 

 

0.000** 

 

-0.115 

 

0.000** 

 

0.219 

 

0.000** 

 

0.198 

 

0.000** 

Ücret 0.298 0.000** 0.000 0.920 0.272 0.000** 0.268 0.000** 

Toplam 0.660 0.000** 0.020 0.660 0.620 0.000** 0.611 0.000** 

*p<0.05; **p<0.001 

 

HemĢirelerin iĢ doyumu düzeyi ile örgütsel bağlılık düzeyi karĢılaĢtırılmıĢtır. 

Yapılan korelasyon analizi sonuçlarına göre, iĢ doyumu ile örgütsel bağlılık arasında 

%61'lik pozitif yönde ve istatistiksel olarak orta derecede anlamlı bir iliĢki (r=0.611; 

p<0.001) saptanmıĢtır. Alt faktörlere bakıldığında, duygusal bağlılık ile kuruma 

bağlılık ve güven arasında doğrusal %65‟lik orta (r=0.651; p<0.001), çalıĢma 

arkadaĢları ve iliĢkiler arasında %41‟lik zayıf (r=0.412; p<0.001), fizik ortam ve 

koĢullar arasında %33‟lük zayıf (r=0.335; p<0.001), çatıĢma çözme arasında %35‟lik 

zayıf (r=0.346; p<0.001), çalıĢanların destek ve geliĢimi arasında %48‟lik zayıf 

(r=0.481; p<0.001), iletiĢim ve iĢin kiĢiye katkısı arasında %29‟luk zayıf (r=0.288; 

p<0.001) ve ücret arasında %30‟luk zayıf (r=0.298; p<0.001) derecede pozitif yönde 

ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Zorunlu bağlılık ile iĢ 

betimlemesinin kuruma bağlılık ve güven alt boyutu arasında %9‟luk çok zayıf 
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derecede (r=0.091; p<0.05), pozitif yönde, istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢken; iletiĢim ve iĢin kiĢiye katkısı arasında negatif yönde, %11‟lik çok 

zayıf ve istatistiksel olarak anlamlı (r=-0.115; p<0.001) bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

HemĢirelerin zorunlu bağlılık düzeyi ile çalıĢma arkadaĢları ve iliĢkiler, fizik ortam 

ve koĢullar, çatıĢma çözme, ücret, çalıĢanların destek ve geliĢimine iliĢkin iĢ doyumu 

düzeyi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olmadığı bulunmuĢtur. Normatif 

bağlılık ile kuruma bağlılık ve güven boyutu arasında %66'lık orta (r=0.658; 

p<0.001), çalıĢma arkadaĢları ve iliĢkiler arasında %38'lik zayıf (r=0.318; p<0.001),  

fizik ortam ve koĢullar arasında %31'lik zayıf (r=0.314; p<0.001), çatıĢma çözme 

arasında %27‟lik zayıf (r=0.272; p<0.001), çalıĢanların destek ve geliĢimi arasında 

%45‟lik zayıf (r=0.447; p<0.001), iletiĢim ve iĢin kiĢiye katkısı arasında  %22‟lik 

çok zayıf (r=0.219; p<0.001), ücret arasında ise %27‟lik zayıf derecede (r=0.272; 

p<0.001), pozitif yönde ve istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür 

(Tablo 4.18). 
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5.TARTIġMA 

 Bu çalıĢmada, hemĢirelerin kiĢisel ve mesleki özellikleri ile iĢ doyumunun 

örgütsel bağlılıkları üzerine etkileri incelemiĢtir. HemĢirelerin örgütsel bağlılık 

durumunun orta düzeyde olduğu, en yüksek bağlılık düzeyinin zorunlu bağlılık, en 

düĢük bağlılık düzeyinin ise normatif bağlılık olduğu bulunmuĢtur. YurtdıĢında 

yapılan araĢtırmalara bakıldığında, hemĢirelerin örgütsel bağlılığı bazı çalıĢmalarda 

orta düzeyde bulunurken
(99,100)

, bazı çalıĢmalarda düĢük düzeyde bulunmuĢtur
(101,102)

.
 

Yang ve ark. (2014) Çin‟de 524 hemĢire üzerinde yaptığı çalıĢmada, normatif 

bağlılığın en yüksek düzeyde olduğunu belirtmiĢtir
(103)

. Ülkemizde hemĢireler ile 

yürütülen çalıĢmalara bakıldığında; AltıntaĢ‟ın (2011) 238 hemĢire ile yaptığı 

araĢtırmada örgütsel bağlılığın orta düzeyde olduğu, en yüksek bağlılığın normatif 

bağlılık, en düĢük bağlılığın ise zorunlu bağlılık olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
(43)

. 

Tetik (2012) yaptığı araĢtırmada, hemĢirelerin normatif bağlılığının en yüksek, 

duygusal bağlılığının en düĢük düzeyde olduğunu belirlemiĢtir
(95)

. Tekingündüz ve 

Tengilimoğlu (2013) tarafından yapılan diğer bir araĢtırmada duygusal bağlılığın en 

yüksek, normatif bağlılığın ise en düĢük düzeyde olduğu bildirilmiĢtir
(24)

. Kanbay 

(2010), Top (2012), Yürümezoğlu ve Kocaman (2012)‟ ın yürüttüğü üç farklı 

çalıĢmada ise araĢtırmamıza paralel olarak, en yüksek bağlılığın zorunlu bağlılık, en 

düĢük bağlılığın ise normatif bağlılık olduğu görülmüĢtür
(21,25,104)

. Polat (2005) 

tarafından hemĢireler üzerinde yapılan bir çalıĢmada, en yüksek bağlılığın duygusal 

bağlılık olduğu bulunmuĢtur
(105)

. Görüldüğü gibi yapılan çalıĢmaların sonuçları 

farklılık göstermekte olup bu durum araĢtırmaların yapıldığı ortamlardaki koĢullarla 

ilgili olabilir. Ancak çalıĢmamızda olduğu gibi zorunlu bağlılığın yüksek olması, 

örgütler için istenen bir durum değildir. ÇalıĢanların sadece “mecbur” oldukları ya da 

kurumdan ayrılmanın getireceği kayıpları düĢündükleri için kurumda kaldıklarını 

ifade etmekte olup bu durum örgütsel bağlılık için olumsuz sonuçlar doğurabilir. 

ÇalıĢmamızda normatif bağlılığın düĢük olması ise, çalıĢanların örgüte duydukları 

sadakat duygularının zayıf olmasıyla açıklanabilir. 

 ÇalıĢmamızda 30 yaĢından büyük hemĢirelerin zorunlu bağlılık hariç hem 

toplam hem de duygusal ve normatif bağlılık düzeylerinin daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Demirel ve ark. (2014) tarafından yapılan bir araĢtırmada yaĢın örgütsel 

bağlılıkla iliĢkili olduğu ve 31-50 yaĢ grubundaki hemĢirelerin en yüksek düzeyde 
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örgütsel bağlılığa sahip olduğu bulunmuĢtur
(16)

. Kaya (2006)‟nın çalıĢmasına göre 

ise, 29-48 yaĢında olan hemĢirelerin zorunlu bağlılığı 18-28 yaĢa göre daha 

yüksektir
(106)

. Tekingündüz ve Tengilimoğlu (2013)‟nun araĢtırması yaĢ arttıkça 

normatif bağlılığın arttığını göstermektedir
(24)

. Kanbay (2010) ile Baysal ve Paksoy 

(1999)‟un çalıĢmalarında da, 35 yaĢından büyük hemĢirelerin duygusal ve normatif 

bağlılığının daha yüksek olduğu görülmekte olup bu sonuçlar çalıĢmamızı 

desteklemektedir
(4,21)

. Bu çalıĢmaların tersi olarak ġimĢek ve Aslan (2003)‟ın 

çalıĢmasında yaĢ ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır
(61)

. YaĢ 

arttıkça toplam, duygusal ve normatif bağlılığın artmasının sebepleri; çalıĢan ile 

örgüt arasında karĢılıklı verilen emek, çalıĢana karĢı yapılan yatırımlar sonucu örgüte 

duyulan sadakat, yaĢ arttıkça profesyonelliğe bağlı olarak iĢten alınan doyumun 

artması ve çalıĢma olanaklarının sınırlı olması sebebiyle çalıĢanların baĢka iĢ 

arayıĢına cesaret edememeleri Ģeklinde yorumlanabilir.  

Bu araĢtırmada, kadın çalıĢanların duygusal ve normatif bağlılık düzeylerinin 

erkeklere göre daha yüksek olduğu, ancak zorunlu bağlılığın erkek çalıĢanlarda daha 

yüksek olduğu ortaya konmuĢtur. Gündoğan (2009)‟ın çalıĢmasında ise, erkeklerin 

zorunlu ve normatif bağlılığı kadınlara göre daha yüksek çıkmıĢtır
(19)

. Görüldüğü 

üzere, yapılan araĢtırmalarda cinsiyet ve örgütsel bağlılık iliĢkisiyle ilgili farklı 

sonuçlar mevcuttur. Örgütsel bağlılığın alt boyutlarından zorunlu bağlılığa, erkeklere 

ve kadınlara yüklenen toplumsal rollerin etkisi bulunmaktadır. Türk toplumunda 

“evin reisi” olarak nitelendirilen erkeğin aile geçindirme konusunda daha fazla 

sorumluluk sahibi olması, onu örgütte kalmaya zorlamakta, bu durum erkeklerde 

zorunlu bağlılığın daha yüksek olmasına neden olmaktadır. Kadınlarda duygusal ve 

normatif bağlılığın yüksek olması ise, minnettarlık ve sadakat duygularının daha 

fazla olmasıyla açıklanabilir. 

 Bu çalıĢmada evli hemĢirelerin toplam, duygusal, zorunlu ve normatif 

bağlılık düzeylerinin bekar hemĢirelere göre daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Kaya 

(2006)‟nın çalıĢmasında da evli hemĢirelerin zorunlu bağlılığının bekarlara göre daha 

yüksek olduğu bildirilmiĢtir
(106)

. Bir baĢka çalıĢmada ise, duygusal ve zorunlu 

bağlılığın evli hemĢirelerde daha yüksek olduğu bulunmuĢtur
(21)

. ġahin (2007) ile 

Kaya ve Çoban (2009)‟ın araĢtırmalarında evli hemĢirelerin zorunlu bağlılığının daha 

yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
(57,58)

. Demirel ve ark. (2014)‟nın yaptığı 
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çalıĢmada ise evli hemĢirelerin toplam örgütsel bağlılık düzeyinin bekarlara göre 

daha yüksek olduğu bulunmuĢtur
(16)

. Bu sonuçların aksine Yılmaz (2005)‟ın 

çalıĢmasında ise medeni duruma göre örgütsel bağlılık arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir fark bulunmamıĢtır
(107)

. ÇalıĢmamızda olduğu gibi evli hemĢirelerin daha 

fazla örgütsel bağlılık göstermesi “ev geçindirme”, “eve katkıda bulunma” gibi artan 

sorumluluklarıyla birlikte daha fazla ekonomik yük altına girmelerinden 

kaynaklanabilir. Çünkü evli hemĢirelerin artan aile sorumlulukları nedeniyle iĢ 

değiĢtirmeleri zorlaĢır. ĠĢe devam etme zorunluluğu ise, çalıĢanın örgütü 

kabullenmesini ve daha içten duygularla örgüte bağlanmasını, dolayısıyla duygusal 

ve normatif bağlılığın artmasını sağladığı düĢünülebilir.  

ÇalıĢmamızda hemĢirelerin eğitim düzeyinin örgütsel bağlılık düzeyini 

etkilemediği bulunmuĢtur. Kanbay‟ın araĢtırması da çalıĢmamızı destekler 

niteliktedir
(21)

. Literatüre bakıldığında, bazı çalıĢmalarda çalıĢanların eğitim seviyesi 

yükseldikçe örgütsel bağlılığın azaldığı görülmektedir
(75,108,109)

. Bu durum, eğitim 

düzeyi yüksek çalıĢanların örgütten beklentilerinin artmasına bağlı olarak onları 

mutlu edecek koĢulları yaratmanın zorlaĢması ile iliĢkili olabilir. 

 Bu araĢtırmada, devlet hastanelerinde çalıĢan hemĢirelerin zorunlu bağlılık 

düzeylerinin özel hastanelerde çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu ortaya 

konmuĢtur. Kaya (2006)‟nın araĢtırmasında, kurum tipi ile duygusal ve zorunlu 

bağlılık arasında iliĢki görülmezken, normatif bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğu ve özel hastanelerde çalıĢan hemĢirelerin normatif bağlılıklarının daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür
(106)

. Gider ve ark. (2011) tarafından yapılan bir araĢtırmada ise, 

özel hastanede çalıĢan hemĢirelerin örgütsel bağlılıklarının devlet hastanelerinde 

çalıĢan hemĢirelere göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür
(23)

. Bu durum, özel 

hastanelerin çalıĢanını elde tutmak ve hasta bakım kalitesini artırmak için, ona daha 

fazla yatırım yapmasıyla açıklanabilir. AraĢtırmamızda görüldüğü gibi, kamu 

iĢletmelerinde zorunlu bağlılığın yüksek olmasının altında, çalıĢanların iĢ 

alternatiflerinin olmadığı düĢüncesi yatmaktadır.  

 AraĢtırmamızda, dahiliye servislerinde çalıĢan hemĢirelerin zorunlu bağlılık 

düzeylerinin, cerrahi veya kadın doğum ile acil veya yoğun bakım servislerinde 

çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Kaya (2006), hemĢirelerin örgütsel 

bağlılığı üzerine yaptığı araĢtırma sonucuna göre, zorunlu bağlılığın cerrahi 
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birimlerde en yüksek olduğunu ifade etmiĢtir
(106)

. ÇalıĢılan servislere göre örgütsel 

bağlılık düzeyinde farklılık olması, hemĢirelerin kiĢisel özellikleri veya çalıĢtıkları 

birimin özellikleriyle iliĢkili olabilir. 

 Bu çalıĢmada, eğitim hemĢiresi veya yönetici hemĢirelerin toplam, duygusal 

ve normatif bağlılık düzeylerinin yatakbaĢı hemĢirelerine göre daha yüksek olduğu 

bulunmuĢtur. Kanbay (2010)‟ın çalıĢmasında yönetici hemĢirelerin duygusal 

bağlılıklarının en yüksek düzeyde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır
(21)

. Saygı (2008)‟nın 

çalıĢmasında da çalıĢmamızla paralel olarak, yönetici hemĢirelerin örgütsel 

bağlılıklarının daha yüksek düzeyde olduğu görülmüĢtür
(110)

. Yönetici ya da eğitimci 

olarak kilit pozisyonlarda çalıĢan hemĢirelerin daha geniĢ özerk alana ve yüksek 

sorumluluğa sahip olması nedeniyle, örgütsel bağlılıklarının da daha fazla olması 

beklenen bir durumdur.  

 Bu araĢtırmada, mesleki deneyimi 11 yıl ve üstü olan hemĢirelerin toplam, 

duygusal ve normatif bağlılık düzeylerinin 1-5 yıl veya 6-10 yıl deneyimi olanlara 

göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Yapılan bazı çalıĢmalarda mesleki deneyim 

arttıkça örgütsel bağlılığın arttığı sonucuna ulaĢılmıĢtır
(16,21,24)

. Bu sonuçlar bizim 

çalıĢmamızla paralellik göstermektedir. AltıntaĢ (2011)‟ın araĢtırmasında ise, 

mesleki deneyimin toplam, duygusal ve normatif bağlılıkla iliĢkili olmamasına 

rağmen zorunlu bağlılıkla iliĢkisi olduğu ve mesleki deneyimi 1 yılın altında olan 

hemĢirelerin bağlılıklarının daha fazla olduğu ifade edilmiĢtir
(43)

. Buna karĢın Yılmaz 

(2005)‟ın çalıĢmasında, mesleki deneyim ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark görülmemiĢtir
(107)

. Görüldüğü gibi araĢtırma sonuçları 

farklılık göstermekle birlikte, bu araĢtırmaların çoğu mesleki deneyim arttıkça 

örgütsel bağlılığın arttığını göstermektedir. Bu durum, çalıĢanın örgütü benimsemesi, 

örgütün değerlerini içselleĢtirmesi, çalıĢtığı ortamda kabul görmesi, artan 

profesyonellikle birlikte doyuma ulaĢması, kararlara katılması, yetkinlik kazanması 

gibi durumlarla açıklanabilir.  

Bu araĢtırmada, çalıĢtığı kurumdaki deneyimi 7 yıl ve üstü olan hemĢirelerin 

toplam, duygusal, zorunlu ve normatif bağlılık düzeylerinin 1-3 yıl ile 4-6 yıl 

deneyimi olan hemĢirelere göre daha yüksek olduğu ortaya konmuĢtur. Kanbay 

(2010) yaptığı çalıĢmada, kurumdaki çalıĢma süresi arttıkça hemĢirelerin normatif 

bağlılıklarının arttığını ifade etmiĢtir
(21)

. Literatüre bakıldığında, diğer bazı 
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çalıĢmalarda da kurumda çalıĢma süresi arttıkça örgütsel bağlılığın arttığı 

görülmektedir
(110,111)

. Kurumdaki deneyimin, çalıĢanın kendisine yaptığı yatırım 

olarak görülmesi durumunda, kurumdan ayrılmak söz konusu yatırımları kaybetmek 

anlamına geleceğinden, çalıĢan örgütüne daha içten duygularla bağlanır. Ayrıca, 

devlet sektöründe çalıĢan ve emekliliği hak etmiĢ ya da hak etmek üzere olan 

hemĢireler, zorunlu olarak örgütte çalıĢmaya devam ederler, bu da onların zorunlu 

bağlılıklarını artırır. 

 Bu çalıĢmada, bulunduğu pozisyondaki deneyimi 4 yıl ve üstü olan 

hemĢirelerin toplam, duygusal, zorunlu ve normatif bağlılık düzeylerinin 1-3 yıl olan 

hemĢirelere göre daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Gündoğan (2009)‟ın 

çalıĢmasında ise, pozisyondaki deneyim ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki görülmemiĢtir
(19)

. Pozisyondaki çalıĢma süresinin artmasıyla 

birlikte örgütsel bağlılığın artmasının, çalıĢanın bulunduğu pozisyonda yetkinlik 

kazanması ve o iĢe bağlanması ile iliĢkili olduğu düĢünülebilir. 

 Sadece gündüz veya sadece gece çalıĢan hemĢirelerin toplam, duygusal ve 

normatif bağlılık düzeylerinin, gece gündüz vardiyaları eĢit veya karma Ģekilde 

çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. BaĢka bir çalıĢmada, sadece 

gündüz ya da sadece gece çalıĢanların duygusal bağlılıklarının karma çalıĢanlara 

göre daha yüksek olduğu bildirilmiĢtir
(21)

. Bu duruma, karma çalıĢan hemĢirelerin 

iĢlerini yönetme ve kendine zaman ayırma fırsatı bulamaması, sosyalleĢememesi 

sebep gösterilebilir. Nöbetlerin sürekli değiĢmesiyle düzensizleĢen hayat, 

hemĢirelerin örgütsel bağlılıklarının düĢmesine ve ardından iĢten ayrılmalarına sebep 

olabilmektedir.  

 Haftada 40 saat çalıĢan hemĢirelerin toplam, duygusal ve normatif bağlılık 

düzeylerinin 48 saat çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Literatürde 

bununla ilgili bir çalıĢmaya rastlanmamıĢ olup, çalıĢma süresi fazla olan hemĢirelerin 

örgütsel bağlılığının düĢük olmasının, iĢ yükünün fazlalığı ve bundan doğan 

tükenmiĢlikten kaynaklandığı söylenebilir.  

 Sekiz saatlik vardiyalarla çalıĢan hemĢirelerin toplam, duygusal ve normatif 

bağlılık düzeylerinin 12 saatlik, 8+16 saatlik ve 8+16+24 saatlik vardiyalarla 

çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Ġlave olarak, karma vardiyalarla 

(8+16+24 saat) çalıĢan hemĢirelerdeki zorunlu bağlılık düzeyinin daha yüksek 
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olduğu görülmüĢtür. Elde edilen bu sonuç, hemĢirelerin günlük çalıĢma saatinin kısa 

olmasının örgütsel bağlılığı artırmada önemli bir etmen olduğunu göstermektedir. 

Diğer bir ifadeyle, gün içinde daha az yorulan, iĢ dıĢında kendisine daha fazla zaman 

ayırabilen çalıĢanların örgütsel bağlılıkları daha yüksek olmaktadır. Bu durum, 

günlük-haftalık kısa süreli ve düzenli vardiyalarla çalıĢmanın kurumsal verimliliği 

olumlu etkilemesi açısından önemli olan duygusal ve normatif bağlılığı artırması 

yönünden dikkat çekicidir. 

 Bu çalıĢmada meslekte ve iĢte kalma niyeti olan hemĢirelerin hem toplam 

hem de duygusal ve normatif bağlılık düzeylerinin yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Kanbay (2010) ile Yürümezoğlu ve Kocaman‟ın (2012) araĢtırmalarında, iĢte kalma 

niyeti olan hemĢirelerin duygusal ve normatif bağlılıklarının yüksek olduğu 

bulunmuĢtur
(21,104)

. Literatürde yer alan diğer araĢtırma sonuçları da iĢte kalmayı 

düĢünen hemĢirelerin örgütsel bağlılıklarının yüksek olduğunu göstermektedir
(112-114)

. 

ĠĢte veya meslekte kalmayı düĢünen hemĢireler, aslında iĢinde mutlu ve iĢ doyumu 

yüksek çalıĢanlardır. Bu çalıĢanların çıkarlarıyla örgütün çıkarları örtüĢmektedir. Bu 

durum hem örgütsel bağlılığın hem de kurumsal verimliliğin artırılmasında önemli 

bir etmendir. Sonuç olarak,  kalma niyeti ile örgütsel bağlılık arasında karĢılıklı bir 

etkileĢim söz konusudur. ĠĢte kalmayı düĢünen çalıĢanın örgütüne bağlılığı artacağı 

gibi, bağlılığı yüksek olan çalıĢan da iĢinde kalmayı tercih edecektir.  

Ġki etmen arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla yapılan korelasyon analizi 

sonuçlarına göre korelasyon katsayısının “0.00-0.25 olması çok zayıf”, “0.26-0.49 

olması zayıf”, “0.50-0.69 olması orta”, “0.70-0.89 olması yüksek”, “0.90-1.00 olması 

çok yüksek” düzeyde bir iliĢki olduğunu göstermektedir
(115)

. Bu çalıĢmada 

hemĢirelerin iĢ doyumu düzeyi ile örgütsel bağlılık düzeyi arasında pozitif yönde ve 

orta derecede bir iliĢki (r=0.611; p<0.001) olduğu görülmüĢtür. Diğer bir deyiĢle, 

hemĢirelerin iĢ doyumu arttıkça örgütsel bağlılık düzeylerinin de arttığı ortaya 

konmuĢtur. Çelen ve ark. (2013) ile Gider ve ark. (2011) tarafından yapılan iki farklı 

araĢtırma sonuçlarında, iĢ doyumu ile örgütsel bağlılık arasında orta derecede ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür
(18,23)

. Kanbay (2010)‟ın 

çalıĢmasında iĢ doyumunun, örgütsel bağlılık ve alt boyutlarından duygusal ve 

normatif bağlılık ile iliĢkili olduğu ancak en yüksek iliĢkinin duygusal bağlılıkta 
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olduğu bildirilmiĢtir
(21)

. ÇalıĢmamızda elde edilen sonuç, yapılan çalıĢmalarla 

benzerlik göstermektedir. 

HemĢirelerin duygusal ve normatif bağlılık düzeyinin, iĢ betimlemesinin alt 

boyutlarından kuruma güven, çalıĢma arkadaĢlarıyla iliĢkiler, çalıĢanların destek ve 

geliĢimi ile daha yüksek düzeyde iliĢkili olduğu ve en yüksek düzeyde iliĢkinin 

“kuruma güven” alt boyutunda ortaya çıktığı belirlenmiĢtir. Duygusal ve normatif 

bağlılığın, iĢ betimlemesinin alt boyutlarından fiziki ortam ve koĢullar, çatıĢma 

çözme, iletiĢim ve iĢin kiĢiye katkısı ile ücret boyutlarında geri planda kaldığı 

görülmüĢtür. Bu sonuçlar, hemĢirelerin duygusal ve normatif bağlılıklarının 

artmasında en önemli faktörün örgüte karĢı güven duymak olduğunu ve bağlılığın, 

kiĢilerin algılarına yönelik alt boyutlarda daha yüksek düzeyde ortaya çıktığını 

göstermesi açısından önemlidir. Günümüzde örgütlerin rekabet üstünlüğü 

kazanabilmesi ancak çalıĢanların örgüte bağlılıklarıyla mümkündür. Bunun 

oluĢmasında en önemli unsur, çalıĢanların örgüte olan güvenidir. Örgütüne güveni 

yüksek olan bir çalıĢan, kurumunda her Ģeyin adaletli yapıldığını düĢünmektedir. Bu 

da, çalıĢanın kendi isteğiyle kurumda kalmasını sağlamaktadır. Örgütsel bağlılığın 

artırılması için hemĢirelik ve hastane yöneticilerinin, hemĢirelerin duygusal yönlerini 

ve kiĢisel geliĢimlerini desteklemesinin gerekli ve önemli olduğu düĢünülmektedir.  
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6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 ÇalıĢmaya katılan 651 hemĢirenin Örgütsel Bağlılık Ölçeği puan 

ortalamalarına göre örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde olduğu, en yüksek bağlılık 

düzeyinin zorunlu bağlılık, en düĢük bağlılık düzeyinin ise normatif bağlılık olduğu 

bulunmuĢtur. Otuz yaĢ ve üstünde olan, kilit pozisyonlarda (eğitim hemĢireliği veya 

yönetici hemĢirelik) çalıĢan, mesleki deneyimi 11 yıl ve üstü, kurumdaki deneyimi 7 

yıl ve üstü, pozisyondaki deneyimi 4 yıl ve üstü olan, düzenli vardiyalarda çalıĢan 

günlük ve haftalık çalıĢma süresi kısa olan hemĢirelerin örgütsel bağlılık düzeyinin 

daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. ĠĢte ve meslekte kalma niyeti olan hemĢirelerin 

örgütsel bağlılık düzeyinin yüksek olduğu ortaya konmuĢtur. 

 ÇalıĢmaya katılan hemĢirelerin iĢ doyumu puan ortalamalarının 5 puan 

üzerinden 3.180.48 olduğu belirlenmiĢtir. ĠĢ doyum düzeyi arttıkça örgütsel 

bağlılığın arttığı bulunmuĢtur. Duygusal ve normatif bağlılık ile iĢ betimlemesi alt 

boyutlarından kuruma güven, çalıĢma arkadaĢlarıyla iliĢkiler, çalıĢanların destek ve 

geliĢimi arasında daha yüksek düzeyde iliĢki olduğu ve en yüksek düzeyde iliĢkinin 

“kuruma güven” alt boyutunda ortaya çıktığı belirlenmiĢtir. Ücret, iletiĢim ve iĢin 

kiĢiye katkısı, çatıĢma çözme, fizik ortam ve koĢullar ile örgütsel bağlılık arasında 

zayıf iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

 Mevcut sağlık hizmetleri sunumu, ciddi hemĢire yetersizliğiyle karĢı 

karĢıyadır. Tün dünyada sağlık sistemini etkileyen bu sorunun en önemli 

nedenlerinden birisi iĢten ayrılmalardır. Yüksek devir hızı nedeniyle ortaya çıkan 

hemĢire sayısındaki yetersizlik, hasta bakım kalitesini düĢürmekte dolayısıyla hasta 

güvenliğini de olumsuz yönde etkilemektedir. Sağlık hizmetlerinde insan gücü 

gereksiniminin arttığı ancak nitelik ve nicelik bakımından yeterli çalıĢan bulmanın 

güçleĢtiği, bu nedenle rekabetin hız kazandığı günümüzde, hemĢirelerin iĢten 

ayrılmalarının önlenmesi için iĢ doyumlarının artırılarak örgütsel bağlılıklarının 

güçlendirilmesi büyük önem taĢımaktadır. Bu bağlamda hastane ve hemĢirelik 

hizmetleri yöneticileri örgütsel bağlılığı artırmaya yönelik stratejileri yapılandırmalı 

ve uygulamaya aktarılmasını sağlamalıdır. Örgütsel bağlılığın artırılması amacıyla 

yöneticilerin; hemĢirelerin bağlılık düzeylerini değerlendirmesi, kararlara 

katılımlarını sağlaması, hemĢirelere kurum için önemli olduklarını hissettirmesi, 

onları yetenekleriyle uyumlu bir pozisyona yerleĢtirmesi ve kendini geliĢtirme fırsatı 
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tanıması, örgüt içi iletiĢimde Ģeffaf olması ve güven, eĢitlik, adalet duygularının 

desteklendiği bir çalıĢma ortamı yaratması öncelikli görünmektedir. Ayrıca genç 

yaĢta olan ve yatakbaĢında olan hemĢirelerin örgütsel bağlılıklarını geliĢtirici ve 

çalıĢma koĢullarını iyileĢtirici önlemler konusunda düĢünmeleri önerilir. 

HemĢirelerin örgütsel bağlılık düzeyine ve iliĢkili faktörlere yönelik daha 

derinlemesine veri sağlanabilmesi için niteliksel çalıĢmaların yapılması önerilir.  
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EK-I. Anket Formu 

Bu anket çalıĢması Koç Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü HemĢirelikte 

Yüksek Lisans programının tez çalıĢmasının uygulanmasına iliĢkin olarak 

düzenlenmiĢtir. 

ÇalıĢmanın amacı; hemĢirelerin örgütsel bağlılığı üzerine iĢ doyumu ve 

bireysel-mesleki özelliklerinin etkilerini ortaya koymaktır. Gelecekte hemĢirelerin 

örgütsel bağlılıklarının artırılması ve dolayısı ile iĢte kalmasına yönelik stratejilerin 

geliĢtirilmesinde bu çalıĢmanın ortaya koyacağı veriler çok önemli olup anketi 

yanıtlarken çalıĢtığınız kurum özelliklerini dikkate almanız, bu ortamdan nasıl 

etkilendiğinizi ya da kendinizi nasıl hissettiğinizi açık yüreklilikle belirtmeniz çok 

önemlidir.   

AraĢtırmaya verdiğiniz yanıtlar kesinlikle gizli tutulacak ve yalnızca bilimsel 

amaçla kullanılacaktır. Desteğiniz ile araĢtırmaya yaptığınız katkılardan dolayı çok 

teĢekkür ederiz. 

Zehra ÜNER      Yrd.Doç.Dr.Emine TÜRKMEN 

Tez Öğrencisi       Tez DanıĢmanı 

LÜTFEN ANKETĠ  DOLDURMADAN ÖNCE AġAĞIDAKĠ TANIMLARI 

OKUYUNUZ 

ANKET ÜÇ BÖLÜMDEN OLUġMAKTADIR:  

 Sosyo-demografik Özellikler 

 Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 ĠĢ Betimlemesi Ölçeği 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE Ġġ DOYUM ÖLÇEĞĠNDE KULLANILAN BAZI 

TANIMLAR 

KlikleĢme/ hizipleĢme: Bölünme, bölüklere ayrılma anlamında kullanılmıĢtır. 

Örgütsel: ÇalıĢtığınız kurumu belirtmektedir.  
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BÖLÜM 1- SOSYO-DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER 

1) YaĢınız...... 

2) Cinsiyetiniz 

a) Kadın                              b) Erkek 

3) Medeni durumunuz 

a) Evli                                  b) Bekar 

4) Eğitim düzeyiniz 

a)Sağlık Meslek Lisesi  b) Önlisans 

c)Lisans   d) Yüksek Lisans 

e)Doktora 

5) ġuan devam ettiğiniz eğitim programı var mı? Varsa belirtiniz. 

.................................... 

6) Kurumunuz tarafında eğitiminizle ilgili sağlanan olanaklar nelerdir?(birden 

fazla iĢaretleyebilirsiniz) 

a) Hizmet içi eğitim 

b) Yükseklisans- doktora programlarına katılım 

c) Kongrelere katılım 

d) Diğer....... 

7) ÇalıĢtığınız birimdeki pozisyonunuz:  ……………………………….. 

 

8) Ağırlıklı olarak çalıĢtığınız vardiya Ģekli 

a) Sadece gündüz 

b) Sadece gece 

c) Gece ve gündüz vardiyaları eĢit (örneğin haftada 2 gece, 2 gündüz)  

d) Diğer (tanımlayınız):………………….. 

 

9) Günlük çalıĢma süreniz 

a) 8 saatlik vardiya 

b) 12 saatlik vardiya 

c) 8 ve 16 saatlik vardiyalar 

d) Haftaiçi 8+ 16 saat ile haftasonu 24 saatlik vardiyalar 

e) Diğer (tanımlayınız)……… 

 

10) Haftalık çalıĢma süreniz 

a) 40 saat/hafta 

b) 48 saat/hafta 

c) Diğer (lütfen yazınız saat/hafta):……………………. 

 

11. ġu anda çalıĢmakta olduğunuz ünitedeki toplam çalıĢma sürenizi yıl olarak 

yazınız: 

      ........................................ 
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12. ġu anda çalıĢmakta olduğunuz hastanede toplam çalıĢma sürenizi yıl olarak 

yazınız:  

      ............................................. 

13. HemĢirelik mesleğinde toplam çalıĢma sürenizi yıl olarak yazınız: 

.............................................  

14. Gelecekte bu kurumda çalıĢmaya devam etmek istiyor musunuz?  

a)Evet    b)Hayır 

 

15. Gelecekte hemĢirelik mesleğinde çalıĢmaya devam etmek istiyor musunuz?  

a)Evet    b)Hayır 

 

BÖLÜM 2 - ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 

ġu an çalıĢtığınız kurum/örgütü düĢünerek aĢağıda yer alan her bir maddeyi 

değerlendiriniz ve size uygun gelen seçeneği iĢaretleyiniz. Her bir ifadeye katılma 

durumunuzu belirten uygun numarayı daire içine alınız. 

5 4 3 2 1 

Tamamen 

katılıyorum 

Katılıyorum GörüĢüm 

yok 

Katılmıyorum Tamamen 

katılmıyorum 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ      

1.Kariyerimin geri kalan kısmını bu örgütte geçirmek 

beni mutlu eder. 

5 4 3 2 1 

2.Bu örgütün problemlerini gerçekten kendi 

problemlerim gibi hissederim. 

5 4 3 2 1 

3.Bu örgütün benim için özel bir anlamı vardır. 5 4 3 2 1 

4.ġu anda bu örgütte kalmak benim için bir istekten çok 

bir gerekliliktir. 

5 4 3 2 1 

5.ġu anda istesem bile bu örgütten ayrılmam benim için 

çok zordur. 

5 4 3 2 1 

6.ġimdi iĢimden ayrılmak istediğime karar verirsem, 

hayatımda pek çok Ģey alt üst olurdu. 

5 4 3 2 1 

7.Bu örgütten ayrılmayı göze alamayacak kadar az 

alternatifim olduğunu hissediyorum.  

5 4 3 2 1 

8.Eğer bu örgüte kendimden bu kadar çok Ģey katmamıĢ 

olsaydım, baĢka bir yerde çalıĢmayı göz önünde 

bulundurabilirdim. 

5 4 3 2 1 
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9.Bu örgütten ayrılmanın olumsuz sonuçlarından birisi 

de mümkün alternatiflerin azlığıdır. 

5 4 3 2 1 

10.Örgütüme çok Ģey borçluyum. 5 4 3 2 1 

11.Menfaatime olsa bile, örgütümden ayrılmanın doğru 

olmadığını düĢünüyorum. 

5 4 3 2 1 

12.Örgütümden Ģimdi ayrılırsam kendimi suçlu 

hissederim. 

5 4 3 2 1 

13.Bu örgüt benim bağlılığımı hak ediyor.  5 4 3 2 1 

14.Örgütümden hemen ayrılmazdım çünkü burada 

çalıĢanlara karĢı sorumluluğum var. 

5 4 3 2 1 

15.ġimdiki yöneticilerimle birlikte çalıĢma zorunluluğu 

hissetmiyorum. 

5 4 3 2 1 

16.Bu örgüte kendimi „duygusal olarak bağlı‟ 

hissetmiyorum. 

5 4 3 2 1 

17.Örgütümde kendimi „ailenin parçası‟ gibi 

hissetmiyorum. 

5 4 3 2 1 

18.Örgütüme güçlü bir ait olma hissi beslemiyorum. 5 4 3 2 1 

 

BÖLÜM 3 - Ġġ BETĠMLEMESĠ ÖLÇEĞĠ 

ġu an çalıĢtığınız kurum/örgütün özelliklerini, birlikte çalıĢtığınız ekibi, size 

sağlanan olanakları ve size verilen görev ve sorumlulukları, vb. düĢünerek aĢağıda yer alan 

her bir maddeyi değerlendiriniz ve size uygun gelen seçeneği iĢaretleyiniz. Her bir ifadeye 

katılma durumunuzu belirten uygun numarayı daire içine alınız. 

5 4 3 2 1 

Kesinlikle 

katılıyorum 

Katılıyorum Biraz katılıyorum 

Biraz katılmıyorum 

Katılmıyorum Kesinlikle 

katılmıyorum 

Ġġ BETĠMLEMESĠ ÖLÇEĞĠ      

1.Bu kurumda yeni fikirler hızla kabul edilip 

uygulanır. 

5 4 3 2 1 

2.Kurumun stratejisi baĢarısının sürmesini 

sağlayacak gibi görünüyor. 

5 4 3 2 1 

3.Açık iletiĢim kurumun genelinde uygulanan bir 

tarzdır. 

5 4 3 2 1 
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4.Bu kurumu yönetenlere güveniyorum. 5 4 3 2 1 

5.Yansız eleĢtirilere kurumumuzda daima değer 

verilir. 

5 4 3 2 1 

6.Bu kurumda iliĢkiler karĢılıklı güven ve saygıya 

dayalıdır. 

5 4 3 2 1 

7.Herhangi bir çalıĢan gerçekten çaba 

gösterdiğinde, bir fark yaratabilir. 

5 4 3 2 1 

8.Bu kurumda ödül ve cezalar hakça dağıtılır. 5 4 3 2 1 

9.Bu kurumun geleceği iyidir. 5 4 3 2 1 

10.Bu kurumda üstün/ yararlı çalıĢmalar her 

zaman ödüllendirilir. 

5 4 3 2 1 

11.Bu kurumda iyi çalıĢanlar ve yetenekli olanlar 

ilerliyor. 

5 4 3 2 1 

12.Bu kurumda, ekipler içinde kararların çoğunu 

yöneticiler değil çalıĢanlar verir. 

5 4 3 2 1 

13.Her çalıĢan, bu kurumda yapılması gereken 

iĢleri üstlenmeye hazırdır. 

5 4 3 2 1 

14.Bu kurumda çalıĢıyor olmak bana gurur 

veriyor. 

5 4 3 2 1 

15.Bu kurumda çalıĢanların iĢlerini daha iyi 

yapabilmeleri için onlara yeterli eğitim desteği 

sağlanıyor.  

5 4 3 2 1 

16.Ekibimizde çok iyi bir atmosfer vardır/ birlikte 

uyumlu ve verimli çalıĢırız. 

5 4 3 2 1 

17.Genel olarak iĢ arkadaĢlarımdan memnunum. 5 4 3 2 1 

18.ÇalıĢma arkadaĢlarıma güvenebilirim. 5 4 3 2 1 

19.Ekip üyeleri iĢ yerinde sık sık toplanıp 

görüĢürler. 

5 4 3 2 1 

20.Ekipte bilgi haber ve kaynaklar içtenlikle 

paylaĢılır. 

5 4 3 2 1 

21.ÇalıĢtığım yerde, kiĢilerin fikirlerini açıkça 

ifade etmeleri kolaylaĢtırılır.  

5 4 3 2 1 
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22.ĠĢimi iyi Ģekilde yapabilmek için gerekli araç-

gereç ve donanım vardır. 

5 4 3 2 1 

23.Kullandığım araç-gereç ve donanımı 

destekleyen teknik bakım hizmetleri yeterlidir. 

5 4 3 2 1 

24.ÇalıĢtığım mekanın büyüklüğü, amaca 

uygunluğu, aydınlatma, ısı gibi özelliklerinden 

memnunum. 

5 4 3 2 1 

25.ÇalıĢtığım mekan bakımlı ve düzenlidir. 5 4 3 2 1 

26.ÇalıĢtığım ortamda hijyen kuralları/ hastalık 

bulaĢmaması için konan kurallar gerektiği gibi 

uygulanmaktadır. 

5 4 3 2 1 

27.Çok fazla çatıĢma yaĢanır. 5 4 3 2 1 

28.Grup içinde klikler/ hizipleĢmeler vardır. 5 4 3 2 1 

29.AnlaĢmazlıkların sonunda genellikle bir taraf 

kazanır, diğer taraf kaybeder. 

5 4 3 2 1 

30.AnlaĢmazlıklarımız çözülmediği için hep 

tekrarlanır. 

5 4 3 2 1 

31.ÇatıĢmalar genellikle iki tarafın da memnun 

olacağı Ģekilde sonuçlanır. 

5 4 3 2 1 

32.ĠĢ yükü1m her zaman çok fazla. 5 4 3 2 1 

33.ĠĢimi nasıl yapacağıma karar vermekte 

yeterince özgürüm. 

5 4 3 2 1 

34.Benden beklenen iĢler ve sorumluluklarım iyi 

tanımlanmıĢtır. 

5 4 3 2 1 

35.ĠĢimde tüm beceri ve yeteneklerimi kullanma 

fırsatı buluyorum.  

5 4 3 2 1 

36.Personelin yaptığı iĢlerin aldığı eğitimle 

uyumlu olmasına özen gösterilmektedir. 

5 4 3 2 1 

37.Benden beklenen iĢlerin, iĢ hedeflerinin ve iĢin 

niteliğinin belirlenmesine aktif olarak katılıyorum. 

5 4 3 2 1 

38.Genellikle gerçeklerden çok kiĢilerin duymak 

istedikleri konuĢulur. 

5 4 3 2 1 

39.ġu an bulunduğum pozisyondan daha iyi bir 

pozisyona geçme olanağım yok. 

5 4 3 2 1 
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40.ĠĢimle ilgili daha fazla eğitime ihtiyacım 

olduğunu hissediyorum. 

5 4 3 2 1 

41.Buradaki iĢ ortamı mesleki/ profesyonel 

bilgilerimin körelmesine yol açıyor. 

5 4 3 2 1 

42.Yalnız baĢarısızlıklar fark ediliyor, baĢarılar 

görülmüyor. 

5 4 3 2 1 

43.ĠletiĢim kopukluklarını daha çok kendi 

statümdekilerle yaĢıyorum. 

5 4 3 2 1 

44.Benzer kurumlarda, benzer iĢte çalıĢanlarla 

kıyaslandığında en az onlar kadar ücret alıyoruz. 

5 4 3 2 1 

45.Ücretim diğer çalıĢanlarınkiyle 

karĢılaĢtırıldığında uygun orandadır/ adildir. 

5 4 3 2 1 
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EK- II. Hülya Çakmur’dan Gelen Ġzin Yazısı 
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EK- III. Güney Çetin Gürkan’dan Gelen Ġzin Yazısı 
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EK- IV. Etik Kurul Ġzni 
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EK-V. Hamidiye ġiĢli Etfal Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi Ġçin Kamu 

Hastaneler Birliği Genel Sekreterliği’nden Gelen Ġzin Yazısı 
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EK-VI. Ġstanbul Üniversitesi CerrahpaĢa Tıp Fakültesi’nden Gelen Ġzin Yazısı 
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EK-VII. Koç Üniversitesi Hastanesi’nden Gelen Ġzin Yazısı 
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EK-VIII. CV  

 

ÖZGEÇMĠġ FORMU 

 

1. KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

 

 

2. EĞĠTĠM (Mezun olduğu üniversite ve sonrası) 
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