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(ĠÇDEM, Uğur, ÇalıĢanlarda ĠĢ Stresinin Örgütsel Bağlılığa Etkisinde Sendika 

Üyeliği Rolünün Belirlenmesi: Isparta Ġli Sağlık ÇalıĢanları Üzerine AraĢtırma, Yüksek 

Lisans Tezi, Isparta, 2018) 

ÖZET 

GeçmiĢten günümüze örgütsel bağlılık, hem iĢverenler hem de çalıĢanlar için 

çok önemli bir konu haline gelmiĢtir. Örgütsel bağlılık, kiĢinin kurumsal amaç ve 

değerleri kabul etmesi, bu amaçlara ulaĢılması yönünde çaba göstermesi ve kurum 

üyeliğini devam ettirme isteğidir. Bu doğrultu da örgütte yönetici ve çalıĢan kiĢilerin 

yoğun ve devamlı stres altında kalmaları, örgütte kalite, üretim ve verimlilik 

sıkıntılarına yol açabilir; çalıĢan kiĢilerde isteksizlik, moralsizlik gibi etkiler yaratabilir.  

ÇalıĢanların çıkarlarını korumak amacıyla birçok örgütlenmeler bulunmasına 

rağmen en yaygın ve kalıcı olan örgütsel kuruluĢ sendikalardır. Sendikaların temel 

hedefi, üyelerinin ekonomik ve sosyal haklarını korumak, uygun çalıĢma ortamı 

sağlamak, bireyi ve örgütü aynı çatı altında birleĢtirmek için kurulmuĢ olmasıdır. 

Bu çalıĢma, çalıĢanlarda iĢ stresinin örgütsel bağlılığa etkisinde sendika üyeliği 

rolü iliĢkisinin açıklanması amacıyla hazırlanmıĢtır. ÇalıĢmada ilk önce konuyla ilgili 

kavramlar teorik çerçevede sunulmuĢtur. ÇalıĢma teorik bir çerçevede sunulduktan 

sonra, örgütsel bağlılığı ölçmek için Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen 3 boyutlu 

örgütsel bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır. Bilgiler bir anket vasıtasıyla sağlık çalıĢanları 

üzerinde toplanarak gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu anketler sonucunda veriler değerlendirilerek 

iĢ stresinin örgütsel bağlılığa etkisinde sendika üyeliği rolü açıklanmaya çalıĢılmıĢtır.  
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(ĠÇDEM, Uğur,  Defining the role of union membership in the influence of 

employees work stress on organizational devotion - research on health workers in 

Isparta, Master Thesis, Isparta, 2018) 

ABSTRACT 

Organizatitional commitment has become a very important issue far both 

employers and employees from past the present. Organizational commitment is the 

willinggness of the person to accept corpole goals and values to make efforts to achieve 

these goals and to continue his/her corporate membership. In this respect, managers and 

employees in the organization areunder intense and contiouns stress can lead to quality, 

production and productivity problems in the organization, it can affect people who 

work, such as reluctance, morale although there are many organization in order to 

protect the interest of employess, organizational entitites. 

That are the most common and persistent. The main objactive of the unions is to 

protect the economis and social rights of itsmembers, to provide the appropriate 

working environment and to unite the individual and the organization under the 

sameroof.  

This Project has been prepared to explain relatonship between trade union 

membership and the impact of work stress on organizational commitment on employees 

first of all, the concepts related in the aretical framework. After the Project was 

presented in a the aretical framework to measure organizational  commitment a 3D 

organizational commitment scale developed by Allen and Meyer was used to measure 

organizational commitment. The information was collected on healt workers through 

the survey. As a result the questionnaires the rale of union membership in the impact of 

work stress on organizational commitment was evaluate. 
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ÖNSÖZ 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılığı, örgütler açısında giderek artan önemli bir konu 

olmuĢtur. Örgütlerin varlıklarını sürdürebilmesi ve refah içerisinde olmaları için 

üyelerinin bağlılıklarını sağlamlaĢtırmayı amaçlamıĢlardır.Bu tez çalıĢmasında 

çalıĢanlarda iĢ stresinin örgütsel bağlılığa etkisi ve sendika üyeliğinin bu durumda ne 

kadar etkili olduğu incelenmek istenmiĢtir.   

Yüksek Lisans eğitimim süresince bu proje çalıĢması da dahil olmak üzere her 

aĢamada bana yardım eden herkese minnettarım.  
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GĠRĠġ 

Dünyanın giderek küçüldüğü, ekonomik ve ticari anlamda ülkesel sınırların 

ortadan kalktığı ve rekabetin Ģiddetlendiği bir ortamda örgütlerin ayakta kalabilmeleri 

ve daha da güçlenerek geleceğe doğru sağlam adımlarla yürüyebilmelerinde örgütsel 

bağlılık kavramı oldukça önem kazanmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık kavramı, tarih içerisinde yaĢanan politik, ekonomik ve sosyal 

değiĢmelerden, örgütlerinde etkilenmelerinden dolayı araĢtırmacılar tarafından farklı 

Ģekillerde ele alınmıĢtır. Ġlk olarak 1960‟larda çalıĢanların örgütlere maddi sebeplerden 

dolayı bağlılık duydukları ifade edilmiĢtir. 1970‟lere gelindiğinde kavram duygusal 

yönü ile ele alınmıĢ ve iĢgörenin örgütün amaç ve değerlerine duygusal olarak 

bağlanması biçiminde tanımlanmaya baĢlanmıĢtır. 

Ağır rekabet koĢullarında baĢarılı olmanın yolu, eğitimli, verimli, örgütsel 

amaçlarla uyumlu ve örgüte bağlı bireylere sahip olmaktan geçer. Bu nedenle örgütsel 

bağlılığın, örgüt çalıĢanlar üzerindeki etkileri çeĢitli araĢtırmalarla ortaya konulmuĢ ve 

bu çalıĢmalarda, genelde örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların, kuruma katkılarının 

daha fazla olacağı yönünde sonuçlar elde edilmiĢtir. Çünkü örgütsel bağlılık, iĢgörenin 

çalıĢtığı örgüte karĢı hissettiği bağın bir ifadesidir. 

Örgütsel bağlılık çalıĢanların örgüt amaçlarını benimsemesinde, kurumda kalma 

isteğini sürdürmesinde, örgüt yönetimine ve faaliyetlerine katılmalarında, örgüt için 

yaratıcı ve yenilikçi bir tavır sergilemelerinde önemli bir olgudur. 

Örgütsel bağlılık duygusunun, örgütsel performansı pozitif yönde etkilediğine 

inanılmakta, bu çerçevede, örgütsel bağlılığın iĢe geç gelme, devamsızlık ve iĢten 

ayrılma gibi istenmeyen sonuçları azalttığı, ayrıca ürün veya hizmet kalitesine olumlu 

yönde katkıda bulunduğu ileri sürülmektedir. 

Günlük hayatta hemen hemen herkesin kullandığı bir kavram olan stres, son 

zamanlarda üzerinde yapılan incelemelerin fazlalaĢmasıyla birlikte insanoğlunun ortaya 

çıkıĢından beri varlığını hissettirmiĢtir 

Stres yaĢamın vazgeçilmez unsurudur. Günümüzün iĢ hayatının bir parçası olan 

stres, bireyin psikolojik ve fizyolojik yapıları üzerine baskı yapan, insanların duygu, 

düĢünce ve davranıĢlarını, performanslarını, etkinlik ve verimliliklerini etkileyen 
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psikolojik bir süreçtir. Bu süreç kapsamında birey örgüte çok fayda sağlayamamaktadır. 

Bu durum da bireyde örgüte karĢı bağlılığı ortadan kaldırmaktadır. 

Stresin, iĢe devamsızlık oranlarının fazlalaĢmasına, kazalara yaralanmalara 

sebep olduğu görülmektedir. Bu nedenle stres, sadece çalıĢanları etkileyen değil aynı 

zamanda örgütün iĢleyiĢinde de sıkıntı olarak meydana gelmektedir. 

Sendikalar, iĢçilerin veya iĢverenlerin çalıĢma iliĢkilerinde ortak ekonomik, 

sosyal hak ve çıkarlarını korumak ve geliĢtirmek amacıyla ortaya çıkmıĢ kuruluĢlardır. 

Bireylerin iĢyerinde yaĢadığı sorunlara karĢı, çalıĢırken iĢ kazası ve meslek 

hastalıklarına karĢı mücadele de, çalıĢma saatlerinde ve iĢ dıĢı yaĢamda daha iyi Ģartlara 

kavuĢturmak için sendikalar önemli bir yer tutmaktadır. Bireylerin daha iyi Ģartlarda 

çalıĢması iĢ stresinden uzaklaĢması örgüte bağlılığı arttırmaktadır. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde örgütsel bağlılık tanımlanarak, örgütsel bağlılığın 

boyutları ve örgütsel bağlılığı oluĢturan faktörlerden bahsedilmektedir. 

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde stresin tanımı yapılarak, stresi oluĢturan kaynaklar 

ve stresinin çalıĢma hayatında oluĢturduğu etkiden bahsedilmektedir. 

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde sendikanın tanımı yapılarak, sendikanın yapısı ve 

iĢlevlerinden bahsedilmektedir.  

ÇalıĢmanın son bölümünde ise çalıĢanlarda iĢ stresinin örgütsel bağlılığa 

etkisinde sendika üyeliğinin rolünün belirlenmesine yönelik bir araĢtırma yapılmıĢtır.  

  



3 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

1.ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

1.1.Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Örgütün hayatta kalması, çalıĢanların örgütten çıkmamalarıyla alakalıdır. 

ÇalıĢanlar bulundukları örgüte ne derecede bağlılık varsa o kadar güçlenmektedir. 

Örgüt, hayatına devam edebilmek için çalıĢanların örgütten çıkmasını engellemek için 

çabalar. Bunun için de ücretlerinde zam, terfi olanakları, özendirici faaliyetlerde 

bulunma gibi yollara baĢvurmaktadır (Bayram, 2005: 125-126). 

ĠĢçilerin çalıĢtıkları iĢe karĢı istekli olmaları ve buna karĢın performansında ki 

artıĢlar beklenen seviyenin üzerinde olduğunda bağlılıktan bahsedilebilir. ÇalıĢanın, 

sosyal sisteme, sosyal sistemle ilgili iliĢkilere gönüllü ve sadık Ģekilde bağlı olmasıdır 

(Demirel, 2009: 116). 

Literatürde bağlılık kavramı ile ilgili birden fazla tanımlama yapılmıĢtır. Buna 

göre; bağlılık, bireyin, örgütün hedef ve vizyonuna taraflı ve etkili bağlılığı olarak 

açıklanmıĢtır (Yalçın ve Ġplik, 2005: XIV, 396). 

Herhangi bir amaca bağlılık, ona fayda sağlayacak Ģekilde hareket etmesi 

anlamına gelir. Örgütsel bağlılık da örgütün gaye ve isteklerine, kurmuĢ oldukları 

kurallar dizisine uyma ve kurallar bütününe istekli olarak uyma anlamına gelmektedir 

(Tutar, 2007: XII, 104). 

Örgütsel bağlılık, kiĢinin kurumsal amaç ve değerleri kabul etmesi, bu amaçlara 

ulaĢılması yönünde çaba göstermesi ve kurum üyeliğini devam ettirme isteğidir (Durna 

ve Eren 2005: VI, 211). 

Bu kavram, kiĢinin belirli bir örgüte karĢı duyduğu benimsemesini ve 

bütünleĢmesini anlatmaktadır. Buna göre örgütsel bağlılığın 3 temel unsurdan 

oluĢmaktadır. KiĢinin örgütün gayelerini kabul etmesi ve bu gayelere koĢulsuz Ģartsız 

inanması, örgüt için çaba sarf etme isteği olması ve örgüt içinde kalmaya devam etme 

konusunda yoğun bir istek duyması bağlılığın sonucudur (Balay, 2000: 18). 

Örgütsel bağlılık; 

 Kuruma ve örgütsel gayeye bağlı kalmayı, 

 ÇalıĢanların örgüte karĢılıklı iletiĢim yoluyla kendilerini ifade etmelerini, 

 Örgütsel gayeye uygulamaları kabul etmeleri, 
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 Örgütsel gaye ve konulan hedeflere istekli bağlı olmayı, 

 Örgütsel gaye ve hedeflerden davranıĢsal olarak etkilenmeyi, 

 Örgütte uzunca bir süre bağlı kalmayı içermektedir (2009: 117). 

Bununla birlikte örgütsel bağlılık üzerinde inceleme yapan araĢtırmacıların 

bağlılık konusunda ortaya çıkardıkları bazı tanımlamalar Ģu Ģekildedir:  

Mowday örgütsel bağlılığı , “örgüt ile iĢ görenin amaçlarının bütünlük ve uyum 

içinde olması” diye açıklamıĢtır. Robbins ise örgütsel bağlılığı, “iĢgörenin örgütüyle ve 

onun amaçlarıyla özdeĢleĢmesi ve örgütteki üyeliğini devam ettirme arzusu” olarak 

açıklamıĢtır. Örgütsel bağlılığın kapsamlı tanımı Wiener tarafından yapılmıĢtır. Wiener  

“örgütsel amaç ve çıkarları karĢılayacak Ģekilde davranmak için içselleĢtirilmiĢ normatif 

baskıların toplamı” olarak açıklamıĢtır (2007: 104). 

Kısacası, örgütsel bağlılık, çalıĢanın iĢletmesine karĢı olan sadakat tutumu ve 

çalıĢtığı iĢ yerinin baĢarılı olabilmesi için göstermiĢ olduğu ilgidir (2005: 397). 

1.2.Örgütsel Bağlılığın Önemi 

ÇalıĢanların örgütsel bağlılığı, belirli seviyede ki çalıĢanları elde tutabilmek için 

örgütler açısından giderek artan önemli bir konu olmuĢtur. Çünkü onların baĢarısı 

yanında çalıĢan kiĢilere bağlıdır (KarataĢ ve GüleĢ 2010: III, 77). 

Örgütler bütün dünya ekonomisinde baĢarıyla rekabet edebilmek için dengeye 

sokmak zorunda oldukları pek çok karıĢık sorunla karĢı karĢıya gelmektedir. Örgütler 

devamlı olarak maliyetleri düĢürerek performanslarını arttırmalı, süreç ve ürünleri 

iyileĢtirmeli, kalite ve verimliliği arttırmalıdır. Bu açıdan örgütsel bağlılık iĢyeri 

sahipleri için daha fazla önem kazanmıĢtır (Gürkan, 2006: 10). 

Örgütsel bağlılık, örgütlerin varlıklarını koruma uğraĢlarının en önemli hedefleri 

arasında yer almaktadır. Çünkü örgütsel bağlılığı olan kiĢiler daha uyumlu, daha 

üretime katkılı, bağlı olduğu kuruma daha fazla düĢkünlük içinde olmaları, bu 

unsurların etkisiyle daha verimli çalıĢmakta, örgüte daha az maliyete sebep olmaktadır 

(2005: 126). 

ÇalıĢanların bağlılığı örgütsel baĢarıya ulaĢmada en önemli faktör olarak 

bilinmektedir. Her örgüt, üyelerinin örgütsel bağlılığını arttırmak istemektedir. Çünkü 

örgütsel bağlılık, çalıĢanları problem yaratan değil, problem çözen kiĢiler haline 

dönüĢtürür. Örgütler eğer refah içerisinde olmak ve varlıklarını sürdürmek istiyorlarsa 

mutlaka üyelerinin bağlılıklarını sağlamalıdırlar (2006: 10). 
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Özellikle Japonların giderek artan yüksek verimlilikleri iĢ görenlerin örgüte 

duydukları bağlılık ve sadakatleri ile açıklanmaktadır (2006: 11). 

Örgütsel bağlılığın yüksek olmasının çalıĢanların performansını, iĢ tatminini, 

örgütsel verimliliği artırdığı; iĢe devamsızlığı vs. azalttığı çeĢitli araĢtırmalarla ortaya 

çıkarılmıĢtır (Erdem, 2007: II, 67). 

1.3.Örgütsel Bağlılık Sınıflandırmaları 

1.3.1.Etzioni’ nin Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılık sınıflandırmaları ile ilgili yapılan ilk araĢtırmalardan biri 

Etzioni‟ ye aittir (Doğan ve Kılıç 2007: 42). 

Etzioni bağlılığı; “yabancılaĢtırıcı, hesapçı ve ahlaki bağlılık” Ģeklinde 

tanımlamıĢtır (KurĢunoğlu vd, 2010(11): 102). 

Etzioni örgütsel bağlılığı üçe ayırmaktadır. Bunlar ahlaki bağlılık, hesapçı 

bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılıktır. 

Ahlaki bağlılık;  örgütün amaçları, değerleri ve normlarını içselleĢtirme ile 

otoriteyle özdeĢleĢtirmesine dayanır. ÇalıĢanlar, toplum için faydalı amaçları takip 

ettiklerinde örgütlerine daha çok bağlanırlar (2007: 42). 

Hesapçı bağlılık ise; kiĢiler bağlılık düzeylerini, güdülerini karĢılayacak Ģekilde 

ayarlayabilirler.  KiĢi, verilen ücrete karĢılık olarak bir günde çıkarılması gereken iĢ 

normuna uygun olarak bir bağlılık ortaya koymaktadır (2006: 26). 

Hesapçı bağlılıkta örgütle daha az yoğun iliĢki söz konusudur (2007: 43). 

YabancılaĢtırıcı bağlılık; birey, psikolojik olarak örgüte bağlılık duymamaktadır 

(2006: 26). 

ÇalıĢanlar, tutumlarının sınırlandırıldığı zamanlarda ortaya çıkan ve örgüte karĢı 

olumsuz durumu anlatmaktadır. ÇalıĢanlar ruhsal olarak örgüte bağlılık duymamakta 

ama üyeliklerini sürdürmektedirler (2007: 42-43). 

1.3.2.Wiener’ in Sınıflandırması 

Bu sınıflandırmayla, araçsal bağlılık (araçsal güdüleme) ve örgütsel bağlılık 

(normatif-moral bağlılık)  ayrımına dayanan kuramsal model meydana getirilmiĢtir 

(2005: 132). 
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Araçsal bağlılık, hesapçı, yararcı, kendi ilgi ve çıkarlarına dönük olmayı 

anlatırken; örgütsel bağlılık ise, değer veya moral temeline dayanan güdüleme ile 

gerçekleĢmektedir (2007: 43). 

Bu moral ve normatif inançlar, içselleĢmiĢ baskılar yaratmak suretiyle bireyin, 

örgütsel amaç ve çıkarları karĢılayacak Ģekilde davranmasına neden olur. Böylece 

araçsal güdüleyici eylemler bireyin kendisine yönelik iken, normatif güdüleyici 

eylemler örgütsel eğilimler taĢımaktadır (2006: 27). 

ÇalıĢanlar ile örgütler arasında değiĢimsel bağlılık olarak da isimlendirilen bu 

bağlılık türünde örgüt, çalıĢanın bazı güdülerinin doyururken; dönüĢte çalıĢandan örgüte 

karĢı katkı yapmasını beklemektedir. DeğiĢim iliĢkisi, biryere kadar dengede ve çalıĢan 

lehine olduğu sürece çalıĢan, örgütten çıkmayı istemeyerek ona bağlılık duyacaktır 

(2005: 132). 

1.3.3.Allen ve Meyer’ in Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılıkla ilgili ilk incelemeler örgütsel bağlılığı örgütsel değerlerin 

içselleĢtirmesini yansıtan tek boyutlu bir yapı olarak dile getirseler de Meyer ve Allen 

örgütsel bağlılığın üç farklı bileĢene sahip olduğunu ortaya çıkarmıĢlardır (Yüceler, 

2009: 448). 

Meyer ve Allen örgüte bağlılığı, çalıĢanın iĢe düzenli devam etmesi, iĢ yerinin 

değerlerini koruması ve amaçlarıyla bütünleĢmesi olarak açıklamıĢlardır (Avcı ve 

Küçükusta 2009: XX, 36). 

1991 yılında Meyer ve Allen tarafından geliĢtirilen ölçek örgütsel bağlılığı üç 

temel etkene ayırarak ölçmeyi hedeflemiĢlerdir. Bu ölçek, hem iĢe bağlılık ile örgüte 

bağlılık kavramları arasındaki ayrımın yapılmasına neden olmakta, hem de her iki unsur 

bağlılığın sebepleri konusunda açıklamada bulunmuĢtur (Ergun ve Özler vd. 2008: 22). 

Meyer ve Allen(1991), Wiener ve Vardi‟ nin(1980) normatif bağlılığını da ilave 

ederek bağlılığı, duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılık alt 

baĢlıkların da üç boyutlu kavram olarak açıklamıĢlardır (Aslan, 2008: XV, 165). 

Arzu ve isteklilik temeline dayanan tür “duygusal bağlılık”, algılanan maliyet 

temelinde Ģekillenene  “devamlılık bağlılığı” ve zorunluluk temeline dayalı olan 

“normatif bağlılık” (TaĢkın ve Dilek 2010: II, 39). 
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1.3.3.1.Duygusal Bağlılık 

Örgütsel bağlılığın en önemli niteliğidir. Duygusal bağlılıkta, birey örgütsel 

amaçları benimsemekte, amaçlara bağlanmakta ve onlarla bütünleĢtirmektedir (Çarıkçı 

ve Çelikkol 2009: I, 159). 

ÇalıĢanların örgüt ve örgüt içi faaliyetlerle bütünleĢmesi ve bunlara samimiyetle 

bağlı kalmasıdır (2009: 117). 

Duygusal bağlılık, iĢ görenlerin organizasyona olan duygusal ilgileri, örgüte 

katılma ve örgütle bütünleĢme isteği olarak açıklanmıĢtır (Çekmecelioğlu, 2006: VIII, 

155). 

Örgüt iĢ gören için büyük anlam ve önem ifade etmekte, kiĢiler örgüt üyeliğini 

sürdürmekte ve bundan mutluluk duymaktadır (Altınöz vd, 2011: 288). 

Duygusal bağı fazla olan iĢ görenler, örgüt ve iĢe karĢı güçlü duygusal bağlılık 

hissederek ellerinden gelenin fazlasını yapmaya çalıĢırlar (Buluç, 2009: XV, 17). 

Tutumsal kaynaklı olan duygusal bağlılık, literatürde en çok karĢılaĢılan bağlılık 

çeĢididir. Güçlü duygusal bağlılığa sahip kiĢiler örgütün amaç ve değerlerini 

kabullenerek örgütün faydası için beklenenden daha fazla çaba sarf eder ve üyeliklerini 

sürdürmeye devam ederler. Bu yönüyle duygusal bağlılık örgütler tarafından en çok 

istenen bağlılık türüdür (Çöl ve Gül 2005: XIX, 293). 

Temelinde istek olan duygusal bağlılık, iĢ görenlerin gönüllüğü Ģartına dayanır 

ve kiĢisel değerler ile örgütsel değerler arasındaki uyumdan meydana gelir. ĠĢ görenin 

örgüte üye olmaktan dolayı memnuniyetini sağladığı gibi hedeflerin gönüllü olarak 

desteklenmesini açıklamaktadır (2010: 39). 

Duygusal bağlılığın özellikle iĢ deneyimlerindeki duygusallıkla iliĢkili olduğu 

söylenmektedir. Bireylerin örgütleriyle olan iliĢkilerine odaklanan duygusal bağlılık, 

kiĢinin kendi değer ve hedeflerinin, örgütün değer ve hedeflerine ne denli tutarlı olduğu 

kapsamında düĢünülebilir (KeleĢ, 2007: 249). 

Duygusal bağlılık, bireyleri örgüte duygusal olarak bağlayan ve bu örgütün üyesi 

olmaktan dolayı memnun olmalarını sağlayan, bireysel ve örgütsel değerler arasındaki 

bir uzlaĢmadan meydana gelmektedir (2005: 211). 

Görevde özerklik, görevin açıklığı ve anlamlılığı, görevin imajı, görevin 

gerektirdiği nitelikler, yöneticinin tutum ve davranıĢları, yönetime katılım duygusal 

bağlılığın öncülleri arasında yer alır (2010(11): 102). 
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ÇalıĢanların duygusal bağlılıklarının oluĢması, örgüt içinde bazı unsurların 

bulunması ile ilgilidir. Sıralanan faktörlere bakıldığında, iĢin cazibesi, rol ve amaçların 

netliği, katılım, örgütsel güven, eĢitlik, bireye önem ve bilgi paylaĢımı gibi unsurların 

çalıĢanların bağlılığını oluĢturmasında önemli rol üstlendiği söylenebilir. Bunun gibi 

örgütsel yapının meydana getirilmesi, kuĢkusuz bu yapıyı destekleyen bir örgüt kültürü 

ve çalıĢanların isteklendirilmesinin sağlanmasında aktif bir önderlik vasfı oluĢacaktır 

(2007: 44-45). 

1.3.3.2.Devam Bağlılığı 

Devam bağlılığı, iĢ görenlerin örgütten çıkmaları durumundaki maliyetlerin 

farkında olmasıdır. Bu bağlılığa sahip olan kiĢiler örgütte kalmaya ihtiyaçları oldukları 

için örgütteki üyeliklerini sürdürürler (2010(11): 102). 

Devam bağlılığı yaĢ, örgütsel hizmet süreleri, yükselme imkânları, ödemeden 

sağlanan doyum, örgütten çıkma isteği, iĢ devri, evlilik ile ilgili olduğu saptanmıĢtır. Bu 

bağlılığı etkilediğini düĢünülen diğer faktör çalıĢan kiĢinin sahip olduğu iĢ 

alternatifleridir. Birçok iĢ alternatifine sahip olduğunu düĢünen kiĢiler örgüte daha az 

bağlılığa sahiptirler (2011: 288). 

Devam bağlılığı, kiĢilerin örgüt ile iliĢkilerini duygusal bir bağlılık olduğu için 

değil, iĢten çıkmanın vereceği zarardan ötürü devam ettirmeyi istediklerine 

değinmektedir denebilir (2007: 249-250). 

ÇalıĢanların, örgütlerine yaptıkları yatırımların neticesinde geliĢen bağlılıktır. Bu 

durumda çalıĢan kiĢi, örgüte fazlasıyla zaman ve çaba harcadığını, yatırım yaptığını ve 

bunun sonucunda örgütte kalmasının bir zorunluluk olduğunu düĢünmektedir (2005: 

133). 

Bu bütünsel bakıĢ aynı zaman da örgütsel bağlılığa ödül-maliyet açısından 

incelemektedir. Burada üstünde durulan konu, pazarlık ya da örgütle kiĢi arasındaki 

iliĢkilerin karĢılıklı olarak değiĢmesidir. Bağlanan kiĢi açısından daha fazla değiĢim 

göstermesi onun daha çok bağlandığı anlamına gelmektedir (2006: 28). 

ÇalıĢanlarda devam bağlılığının oluĢmasına sebep olan birtakım bireysel ve 

örgütsel unsurlar bulunmaktadır. Bu unsurlar Ģu Ģekilde özetlenebilir: 

 Yetenekler: ÇalıĢan kiĢinin halen görev yaptığı örgütte kazandığı 

yetenek/deneyimlerin ne kadarının farklı örgütlerde de ona yarar sağlayabileceği 
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ve bu yetenek/deneyimlerin ne kadarını farklı örgütlere transfer edebileceği 

endiĢesi 

 Eğitim: ÇalıĢanın sahip olduğu biçimsel eğitiminin, mevcut örgüt ve benzerleri 

dıĢında ona pek fayda sağlamayacağı düĢüncesi 

 Yer değiĢtirmek: ÇalıĢanın örgütten çıkması durumunda, farklı bir yerleĢim 

yerine taĢınmayı istememesi 

 Bireysel yatırım: ÇalıĢanın zaman ve çabasının büyük bir kısmını görev yaptığı 

örgütte harcamıĢ olması nedeniyle kendine yatırım yaptığını düĢünmesi 

 Emeklilik primi: ÇalıĢanın mevcut örgütte kalması durumunda alabileceği 

emeklilik primini, örgütten çıkması durumunda kaybedebileceği düĢüncesi 

 Toplum: ÇalıĢanın yaĢadığı yerleĢim yerinde uzun yıllardır ikamet etmesi ve 

yaĢı 

 Seçenekler: ÇalıĢanın örgütten çıkması durumunda sahip olduğu iĢin bir 

benzerini veya daha iyisini bir baĢka yerde bulmada güçlük çekebileceği 

düĢüncesi (2007: 46). 

1.3.3.3.Normatif Bağlılık 

Bu bağlılık türü, bir kiĢinin örgüte karĢı sorumluluğu konusundaki inancının bir 

neticesidir. KiĢi, örgütte kalmaya mecbur olduğunu düĢünür ve bu yönde inançlar 

taĢımaktadır (Mercan, 2006: 11). 

Normatif bağlılık, çalıĢanların ahlaki bir görev duygusuyla ve iĢletmeden 

çıkmama gerektiğine inandıkları için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleri olarak 

açıklanmıĢtır (Özdevecioğlu, 2003: XVIII, 114). 

Normatif bağlılık, sorumluluk bilinciyle oluĢan zorunlu bağlılığı anlatmaktadır 

(KarataĢ ve GüleĢ 2010: III, 77). 

Bireyin örgütte çalıĢmayı kendisi için bir görev olarak görmesi ve örgütüne 

bağlılık göstermenin doğru olduğunu hissetmesi olup, örgütten çıkma sonucunda ortaya 

çıkacak kayıpların hesaplanmasından etkilenmemesi olarak ifade edilmiĢtir (2008). 

Normatif bağlılık, organizasyona sadık olma eğilimiyle ilgilidir. Meyer ve 

Allen(1984), normatif bağlılığı, duygusal ve devamlılık bağlılığına ek olarak “ahlaki” 

boyutu da ilave ederek Weiner (1982) üçlü bir model geliĢtirmiĢler. Normatif bağlılık 

zorunluluk unsuru içermektedir. Normatif bağlılık psikolojik bir sözleĢme Ģekli 

taĢımaktadır (2010: 39-40). 
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Buradaki zorunluluk, devamlılık bağlılığında olduğu gibi örgütle ilgili çıkarlarla 

ilgili değildir. KiĢinin ailesi, ait olduğu toplum veya çalıĢtığıörgüt ona sürekli sadakatin 

bir erdem olduğunu vurgulamakta ya da çevresinde yıllarca tek örgütte çalıĢan 

bireylerden övgüyle bahsedilmektedir. Bundan dolayı, kiĢi sadakatin önemli olduğuna 

inanarak örgütte kalmayı ahlaki bir zorunluluk olarak bilmektedir. Diğer bir ifadeyle, 

doğru ve ahlaki olduğuna inandığı için örgüt üyeliğini devam ettirmektedir (2005: 294). 

Normatif bağlılık da önemli olan, bir örgüte bağlı olmanın uygunluğu 

hakkındaki inançtır (2009: 159). 

1.3.4.O’reilly ve Chatman’ in Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılığın üç aĢamada gerçekleĢtiğini açıklamıĢlardır. KiĢinin örgüte 

uyum sağlaması, kiĢinin çalıĢtığı örgütle bütünleĢmesi ve örgütün değerleri ile kiĢinin 

değerlerinin uyum içinde olması nedeniyle kiĢinin bu değerleri içselleĢtirmesidir (2010: 

77). 

AraĢtırmacılar, örgütsel bağlılığı 3 ana unsurda incelemiĢlerdir. 

1.3.4.1.Uyum 

Burada temel hedef, dıĢarıda bulunan belirli ödüllere ulaĢmak ana hedeftir 

(2006: 29). 

Bu bağlılıkta, ödülün cazibesi ve cezanın da bir o kadar negatif etki bırakması 

önemlidir (2005: 130). 

KiĢi yapmıĢ olduğu davranıĢlar sayesinde ödülleri çekmeye ve cezaları da 

savuĢturmaya çalıĢır (2008). 

Uyum, bu durumlarda ilk aĢamadır. Bu durumda kiĢi çıkarları doğrultusunda her 

Ģeyi kabul ederler. Uyumda, bir çıkar iliĢkisi söz konusudur. KiĢi kendisine yapılan 

ödeme, ikili iliĢkilerin uyum içinde olması bağlılığın derecesini etkiler (2006: 12). 

1.3.4.2.ÖzdeĢleĢme 

Bağlılık, diğer kiĢiler ile aralarındaki iliĢkiye ve bu kurdukları iliĢkiyi 

sürdürmeleriyle alakalıdır. Bu Ģekilde de çalıĢan kiĢinin bağlı olduğu durumdan 

memnuniyet duymaktadır (2007: 43). 

KiĢi davranıĢlarını diğer kiĢiler ile davranıĢlarında uyum olursa bağlı oldukları 

örgüte karĢı da doyum sağlamıĢ olurlar (2008). 
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ÖzdeĢleĢmede kiĢi baĢkalarının etkilerini, kendini tanımlamaya olanak veren 

iliĢkilerin kurulma ve devam ettirilmesi karĢılığında kabul eder. ÖzdeĢleĢmede, 

baĢkalarının hareket ve davranıĢları, baĢkalarıyla iliĢkiye girmek ve bunu devam 

ettirmek amacıyla benimsenir (2006: 12). 

1.3.4.3.ĠçselleĢtirme 

Bağlılığın son aĢaması olup kiĢi ve örgütsel değerlerin birbiriyle aralarındaki 

uyum iliĢkisini anlatmaktadır. ĠçselleĢtirme, kiĢinin değer ölçüsünün örgütün ölçüsü ile 

iç iç olması aynı Ģekilde örgütün değerlerinin kiĢi ile uyum içinde olması anlamına 

gelmektedir (2006: 12). 

1.3.5.Katz ve Kahn’ ın Sınıflandırması 

Katz ve Kahn (1977), örgüte bağlılığın bir örgüt ortamındaki bireyleri, rollerinin 

gereklerini yerine getirmeye yani onları örgüte bağlılık duymaya iten değiĢik ödüllere 

dayalı devreler olduğunu ileri sürmüĢlerdir. ÇalıĢanların sistem içindeki fiilleri, hem iç 

ödüller hem de bazı dıĢ ödüllerin birleĢiminin bir sonucudur. Ġç ödüller anlatımsal 

devreyi, dıĢ ödüller ise araçsal devreyi açıklamaktadır (2005: 131). 

Üyelerin araçsal-dıĢsal ödüllere bağlandıkları örgütlerde kayıpların ortaya çıkma 

olasılığı yüksektir (2006: 30). 

1.3.6.Buchanan’ın Sınıflandırması 

Buchanan (1974)‟ a göre örgütsel bağlılık, örgüte karĢı oluĢan bir iliĢkidir (2007: 

67). 

Buchanan, örgütsel bağlılık ve yöneticilerin sosyalleĢmesi üzerinde çalıĢmalar 

yapmıĢtır (2009: 9). 

Örgütün değer ve amaçlarına, bu amaç ve değerlere iliĢkin kiĢinin rolüne ve 

örgütün sadece araçsal değerinin dıĢında kendi varlığına yönelik bir duygusal yakınlık 

olarak ifade etmiĢtir (2010(11): 102). 

Buchanan‟ a göre örgütsel bağlılık, örgütle bütünleĢme, iĢi benimseme ve örgüte 

sadakat unsurlarından oluĢan bir kapsamdır. Örgütün değer ve gayelerine göre, bireyin 

bu değer ve gayelerine göre belirlenen rolüne ve çıkara dayalı değerinden farklı olarak, 

örgütün kendisine partizanca ve duygusal bağlanmadır (2009: 448). 
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Buchanan örgütsel bağlılığı üç unsura ayırmıĢtır: 

ÖzdeĢleĢme ( Idenfication ): Bireyin, örgütün değer ve gayelerinikendisinin 

değer ve gayesiolarak kabullenmesidir. 

Sarılma ( Involvement ): Bireyin, iĢ rolünün gerektirdiği hareketlere psikolojik 

olarak bağlılık duymasıdır.  

Sadakat ( Loyalty ): Örgüt için duygusal sezgiler besleme ve ona samimi olarak 

bağlılık duymasıdır (2006: 30-31). 

1.3.7.Mowday’ ın Sınıflandırması 

Yapılan sınıflandırma ile tutumsal bağlılık ve davranıĢsal bağlılık olarak iki 

farklı örgütsel bağlılık tanımı ileri sürmüĢlerdir (2007: 40). 

Yapılan çalıĢmalarda da her iki tür bağlılık arasında dönüĢümlü bir iliĢkinin 

olduğu öne sürülmüĢtür. Buna göre bağlılık tutumu, bağlılık davranıĢlarına götürürken, 

bu davranıĢlar da dönüĢte bağlılık tutumlarını güçlendirmektedir (2005: 132). 

1.3.7.1.Tutumsal Bağlılık 

Bu yaklaĢımın sonucu olarak bağlılık, kiĢinin çalıĢtığı ortamı değerlendirip 

bunun sonucunda da örgüte bağlayan bir olgudur (2005: 292). 

Bu bağlılık kiĢinin örgütün gayeleri doğrultusunda bütünleĢmek ve onların 

sonucunda çalıĢma Ģevkinde artıĢ olmasınıdır (2005: 129). 

Tutumsal bağlılık, çalıĢanların bağlı oldukları örgütleriyle olan iliĢkilerine 

odaklanmaktadır. Bu bağlılık türünde çalıĢanın kendi değer ve ana hedeflerinin, örgütün 

değer ve ana hedefleriyle uyum göstermesi gerekmektedir. Tutumsal bağlılık, üç 

unsurdan oluĢmaktadır. Bunlardan ilki, örgüt amaç ve değerleri ile bütünleĢme; ikincisi, 

iĢle ilgili faaliyete fazlaca katılım; üçüncüsü ise, örgüte sadakatle bağlanma Ģeklinde 

açıklanmaktadır (2007: 41). 

Bu yaklaĢım, çalıĢanın örgüte bağlılığının, örgütle bağlarının ölçüsünün ve bu 

bağların doğasının bir sonucu olduğunu öne sürmüĢlerdir. Bu yaklaĢım literatürde, 

örgütsel bağlılık kavramı karĢılığında kullanılan en yaygın tanımdır (Ergeneli ve 

Sağlam Arı 2005: LX, 125). 

1.3.7.2.DavranıĢsal Bağlılık 

Bireyin davranıĢsal faaliyetlere bağlılığından kaynaklanır. DavranıĢsal bağlılık 

da kiĢinin örgüte bağlılığını, geçmiĢteki bulunduğu örgütün yapmıĢ olduğu davranıĢlarla 
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ilgilidir.. Böylece kiĢi örgüte bağlanmaktadır. Çünkü örgütten çıkmasının ona pahalıya 

mal olma olasılığı oldukça fazladır (2006: 13). 

Bir kimse araçsal bir neden için (para gibi) bazı davranıĢları yapmaya 

yöneltiliyorsa, o yalnızca davranıĢa bağlıdır ama bu gerçek anlamda bağlılık değildir 

(2006: 31). 

DavranıĢsal yaklaĢım açısından bağlılık, örgütten daha çok kiĢinin davranıĢlarına 

yönelik olarak geliĢmektedir. Örneğin, kiĢi bir davranıĢta bulunduktan sonra bazı 

unsurların etkisiyle o davranıĢı devam ettirmekte ve ona uygun veya onu haklı gösteren 

tutumlar geliĢtirmektedir. Bu tutumlarda, davranıĢın tekrarlanma ihtimalini 

yükseltmektedir (2005: 292). 

DavranıĢsal bağlılık, bağlılığın dıĢavurumu veya normatif beklentileri aĢan 

davranıĢlar olarak da incelenmektedir.  Bu kavram, çalıĢanın geçmiĢteki davranıĢlar 

nedeniyle örgüte bağlı kama süreci ile alakalıdır. Örgüte bağlıkalma süreci ise, 

örgüttekalmaya niyetli olma, örgütten çıkmama ve devamsızlık yapmama gibi 

davranıĢlardan meydana gelmektedir (2007: 41). 

1.4.Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 YaĢ, cinsiyet ve deneyim 

 Örgütsel adalet, güven, iĢ tatmini 

 Rol belirliliği, rol çatıĢması 

 Yapılan iĢin önemi, alınan destek 

 Karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma 

 ĠĢ güvenliği, tanınma, yabancılaĢma 

 Medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar 

 Çaresizlik, iĢ saatleri, ödüller, rutinlik 

 Terfi olanakları, ücret, diğer iĢ görenler 

 Liderlik davranıĢları, dıĢarıdaki iĢ olanakları, iĢ görenlere gösterilen ilgi (Eroğlu 

vd, 2011: XVI, 107). 

1.5.Örgütsel Bağlılık Sonuçları 

Örgütsel bağlılığın sonuçları olumlu veya olumsuz olabilir.  Bu sonuçlara iliĢkin, 

davranıĢsal sonuçların bağlılıkla en kuvvetli iliĢkiye sahip olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Bunlardan özellikle iĢ doyumu, güdülenme, katılım ve örgütte kalma isteği örgütsel 
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bağlılıkta olumlu sonuç, iĢ değiĢtirme ve devamsızlık ise bağlılıkla olumsuz bir iliĢkisi 

bulunmaktadır (2007: 52). 

1.5.1.DüĢük Örgütsel Bağlılık 

Bu bağlılık düzeyinde kiĢi, kendisini örgüte bağlayan kuvvetli tutum ve 

eğilimlerden yoksun olmakla beraber kiĢinin yaratıcılığı ve geliĢmeye açıklığı ortaya 

çıkabilir. Ayrıca kiĢi, örgüte düĢün düzeyde bağlılık duyduğu için alternatif iĢ 

olanaklarını araĢtıracağından bu durum, insan kaynaklarının daha etkin kullanımına 

neden olabilir (2005: 135). 

Bununla beraber, örgüte düĢün düzeyde bağlılık duyan çalıĢan, kiĢisel görevle 

iliĢkili çabalarda geri oldukları gibi, grup bağlılığınınsağlanmasında da en az çaba 

göstermektedirler. Bu yüzden onlar örgüt içinde “duygusuz iĢ görenler” olarak 

adlandırılmaktadır (2007: 54). 

DüĢük örgütsel bağlılık uzun sürede örgüte olumlu sonuçlar oluĢturabilecek 

itiraz, Ģikâyet ve söylenmelerle sonuçlanabilmektedir.  Örgüt içten gelen ve resmi 

olmayan bu iletiĢim sisteminden zamanında faydalanabilirse, kendisine pahalıya mal 

olabilecek davaları ve kanun düzenlemelerinin üstesinden gelebilir (2006: 24). 

DüĢük örgütsel bağlılık gösteren kiĢiler yöneticiler tarafından gözden 

çıkarıldıkları için terfi alama olanakları azalır. Bu da geçim sıkıntısı gibi psikolojik 

sorunlara neden olmaktadır (2006: 24). 

1.5.2.Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

ÇalıĢan deneyiminin güçlü, ama örgütsel özdeĢleĢmenin ve bağlılığın tam 

olmadığı bağlılık türüdür. Ilımlı bağlılık türünde olan çalıĢanlar, sistemin kendilerini 

yeniden Ģekillendirmesine karĢı çıkmakta ve bu nedenle birey olarak kimliklerini 

korumak için çaba sarf etmektedirler (2007: 54). 

Bu düzeydeki çalıĢanlar, örgütün bütün değil fakat bazı değerlerini kabul etme 

yeterliliğine sahip olmakta, örgütün beklentilerini karĢılarken, bir taraftan örgütle 

özdeĢleĢmeyi bir yandan da kiĢisel değerlerini korumayı devam ettirmektedir (2005: 

136). 

Ilımlı bağlılık, kiĢinin örgütüne sınırsız sadakat duymadığı bağlılık türüdür. Bu 

bağlılık türünde çalıĢanlara ve dolayısıyla örgüte dönük olumlu sonuçlardan ötürü 

örgütte hizmet süresi artabilmekte, örgütten ayrılma isteği az olabilmekte ve daha büyük 

iĢ doyumuna varabilmektedir (2006: 24-25). 
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Bunun yanı sıra örgüte ılımlı düzeyde bağlılık, her zaman olumlu sonuçlar 

doğurmamaktadır. Bu düzeydeki çalıĢanlar, topluma sorumluluk ile örgüte sadakat 

arasında bir bocalama veyahut çatıĢma yaĢamaktadırlar. Bu durum, kararsızlığa ve 

örgütün verimsiz çalıĢmasına yol açabilir (2005: 136). 

1.5.3.Yüksek Örgütsel Bağlılık 

Bu bağlılık düzeyinde çalıĢanlar, örgüte güçlü tutum ve eğilimlerle bağlılık 

duyarlar (2000-89). 

Bu bağlılık düzeyi kiĢiye, meslekte baĢarı ve ücretten doyum sağladığı gibi, dıĢ 

baskılara karĢın örgüte yüksek sadakatini de sürdürür. Örgüt, çalıĢanın sadakatine 

karĢılık ona yetki devri yaparak ve onu yukarı pozisyonlara getirerek 

ödüllendirmektedir (2006: 25). 

Bu çalıĢanların, iĢin kendisinden, örgütteki geleceklerinden, denetimden, iĢ 

arkadaĢlarından doyumları fazladır. Bu kiĢilerin örgütten çıkmaları, mutsuzluk, hayal 

kırıklığı, örgüt amaç ve kültürünün değiĢmesi, iĢten doyumsuzluk ve az ödüllenmiĢ 

veya mahrum bırakılmıĢ hissine kapılmaları durumlarında ortaya çıkmaktadır (2005: 

136). 

Yüksek derecede bağlılık, kiĢinin aĢırı derecede grupla özdeĢleĢmesine ve 

kimliğinin grup içinde erimesine neden olmaktadır. Bu kiĢiler ayrıca kiĢisel 

yetersizliklerini kapatmak için grup içinde daha etkin olma çabası gösterdiklerinde, 

bazen aile iliĢkilerinde sıkıntılar yaĢamaktadırlar (2006: 26). 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

2.Ġġ STRESĠNĠN ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA ETKĠSĠ 

2.1.Stres Kavramı 

Günlük hayatta hemen hemen herkesin kullandığı bir kavram olan stres, son 

zamanlarda üzerinde yapılan incelemelerin fazlalaĢmasıyla birlikte insanoğlunun ortaya 

çıkıĢından beri varlığını hissettirmiĢtir (Okutan ve Tengilimoğlu 2002: 16). 

Stres yaĢamın vazgeçilmez unsurudur. Ġnsanoğlu için yeni bir oldu değildir. 

Ölüm tehlikesi ve yaĢamın her alanını tehdit eden her Ģey strese neden olmaktadır 

(Aytaç, 2009: 3). 

Stres kelimesi, Latince kökenden ortaya konmuĢ ve Ġngiliz dilinde kullanılmaya 

baĢlanmıĢtır. Stres, yabancı kökenli bir kelime olmasına rağmen dilimize yerleĢmiĢtir 

(GümüĢtekin ve Öztemiz 2004: 64). 

Stresi açıklayan tanımlamalarda iki temel faktör bulunmaktadır: Bunlardan ilki, 

kiĢi üzerinde rahatsızlık ve sıkıntıya neden olan her türlü etkenler, ikincisi ise, stres 

oluĢturanlara karĢı kiĢilerin gösterdiği tepkilerdir (Yüksel, 2003: 214). 

Streste, tehlike vardır ve bu tehlikenin önemi idrak edilmelidir. Stres, kısıtlama, 

fırsat ve istekle alakalıdır. Stres, vücudumuzun tamamını etkiler ve bu nedenle stres 

normal bir Ģekilde kontrol altına alabileceğimiz tepki değildir. ĠĢ, esas stres kaynağıdır 

ve çalıĢan kiĢileri zorlayıcı tesir altına alır. Özellikle aĢırı iĢ yükü, uygun olmayan 

çalıĢma yerleri, güven sorunu vb. gibi sebeplerden ötürü çalıĢan kiĢilerin büyük stres 

altında oldukları söylenebilir (Soysal, 2009: 19).  

ġüphesiz ki günümüz zamanında iĢ hayatında kiĢileri etkileyen konulardan birisi 

de iĢ stresidir. Stresin, iĢe devamsızlık oranlarının fazlalaĢmasına, kazalara 

yaralanmalara sebep olduğu görülmektedir. Bu nedenle stres, sadece çalıĢanları 

etkileyen değil aynı zamanda örgütün iĢleyiĢinde de sıkıntı olarak meydana gelmektedir 

(Çelik ve Turunç 2009: 220). 

Günümüzde stres, kiĢinin rantabilitesini ve faaliyetini düĢüren, hayattan aldığı 

tadı azaltarak yaĢamla bağını koparan bir iĢ olarak kabul görmektedir. Modern zamanla 

beraber daha fazla üstünde konuĢulmaya baĢlanmıĢ ve özellikle sanayi toplumuyla 

anılan bir oldu olan stres, aslında hayatın ve gündelik zamanın devamlı bir parçası 
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halindedir. KiĢi üstünde rahatsızlık ve sıkıntıya sebep olan her Ģey stresi meydana 

getirebilir (Özen, 2011: 6). 

ĠĢ stresi, insanların zamanlarının çoğunu iĢte geçirmesi veya iĢle alakalı 

etkinlikler için harcaması sebebiyle günlük hayatlarının önemli bir kısmını 

kapsamaktadır. ĠĢ stresi, iĢin devam ettirilmesi, verilen görevlerin yapılması, ücret ve 

çalıĢma Ģartlarıyla ilgili beklentilerin karĢılanması gibi birçok konu ile ilgilidir 

(Yıldırım, 2012; Gülpınar, 2012; Uğuz, 2012: 135). 

ĠĢ stresi çalıĢan ve çevresi arasındaki iliĢki neticesinde ortaya konulan gerilim 

durumu olarak açıklanabilir. ĠĢ stresi değiĢkendir. ÇalıĢan kiĢi de durum olarak daha 

çok veya daha az iĢ stresi olabilir (Efeoğlu, 2006: 22). 

Stres, çift taraflı bir kavramdır. Her ne kadar olumsuz yönlü düĢünülse de 

olumlu bir yönü de bulunmaktadır. Performansı düĢürdüğü gibi arttırması da 

mümkündür. ĠĢ stresi, zihinsel ve fiziksel hastalık sonucu ile sonuçlanan istenmeyen bir 

durumdur (Özkaya, Yakın ve Ekinci 2008: XV, 164). 

Stresli çalıĢanların sağlıksız, motivasyonu düĢük, daha az üretken ve iĢ yerinde 

güven sıkıntısı olma olasılığı fazladır. Mevcut veriler, iĢ stresinin çalıĢanlar arasında 

memnuniyetsizlik, yabancılaĢma, verimliliği düĢük, iĢe gitmeme gibi firmalar açısından 

da sorun teĢkil etmektedir (Karabay, 2014: 286). 

Günümüz zamanlarında, aĢırı stres ve olmayan stres kiĢi ve örgüt üzerinde 

oluĢturduğu negatif etkiler bilinmektedir. Bu sebeple, kiĢide rahatsızlık oluĢturmayacak 

aynı zamanda da örgütsel performansa olumlu sonuçlar yaratacak stres arayıĢı, kiĢi ve 

örgütleri stresle baĢ etmeyi öğrenmeye ve bunu yaĢantısına nakletmesini sağlamaya 

çalıĢmaktır (Budak,1999: 76). 

Stres her zaman olumsuz anlamda değildir. Bazen özellikle iĢ ortamlarında, 

kiĢinin becerisine ve iĢi yapma gücüne yardımcı olan itici bir güç haline gelmektedir. 

Bazı uzman kiĢiler, az stres altındaki çalıĢanların daha fazla iyi performansla 

çalıĢtıklarını söylemektedirler. Bu nedenle, faydalı Ģeylerin ve yeni yöntemlerin 

kazandırılmasında ılımlı stres önemli bir hal alır (Karadal, 2001: 83). 

Stres, hayatın ve kiĢinin yapısında olan bir durumdur. Hayatımızı, üzücü 

olaylardan dolayı soyutlamak ya da sürekli mutlu olaylardan ibaret olduğunu düĢünmek 

söz konusu değildir (Erdoğan, Ünsar ve Süt 2009: XIV, 448). 
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Günümüz iĢ yaĢamında, güvensizlikler ve piyasadaki ekonomik durumlar 

çalıĢanların sürekli olarak stres altında olmalarına sebep oluĢturmaktadır. Burada 

yaĢadıkları stres çalıĢan kiĢilerin hem performanslarında düĢüklük hem de sağlık 

sorunları yaĢamalarına neden olmaktadır (2009: 449). 

2.2.Stresin Kaynakları 

2.2.1.Bireysel Stres Kaynakları 

KiĢisel etkenler çalıĢanlar için stres kaynaklarıdır. ÇalıĢan kiĢinin beklentisi, 

kapasitesi ve kiĢiliği, iĢ durumunu nasıl algıladığı etkilemektedir. Bu nedenle bireysel 

stres kaynakları çalıĢanın kiĢiliğini, yaĢ, cinsiyet, eğitim gibi unsurlarını etkilemektedir 

(Gökgöz, 2013: 14). 

Bazı incelemeler iĢ stresi ile kiĢilik arasında bir iliĢki olduğu söylenmektedir. 

KiĢinin farklı kiĢilik özellikleri ve bu kiĢilik özelliklerinin iç ve dıĢ çevreyi kendi bakıĢ 

açılarıyla algılamalarından dolayı kiĢiler arasında ve kiĢilerle örgütler arasında bazı 

çatıĢmaların yaĢanmasına sebep olabiliyor. Yani stres kaynağı bizzat bireyin kiĢiliği 

olabilir. Stresten etkilenme aĢaması bireyin kiĢilik yapısına bağlı olarak farklılık 

gösterebilir (2009: 14). 

Bazı bireylerde stres, daha hızlı ve Ģiddetli bir Ģekilde stresten çabuk etkilenirken 

bazılarında ise daha yavaĢ ve daha geç stres durumuna geçerler. Diğer bir Ģekille bazı 

kiĢilerin strese dayanırlıkları daha uzun veya daha kısa olabilmektedir (GümüĢtekin ve 

Öztemiz 2005: XIV, 277). 

Bireylerin iki farklı kiĢilik tipi ile sınıflandırıldığı görülmektedir. Bunlar A tipi 

ve B tipi kiĢilik tipleridir. Fredman ve Rosenman A tipi kiĢiliği “en kısa zamanda en 

fazla iĢi, gerektiğinde diğer bireylere karĢı gelerek yapmaya çalıĢan hırslı ve kavgacı 

kiĢiler” olarak açıklamaktadırlar. B tipi kiĢilik modeline sahip kiĢiler, sabırlı ve iĢi 

bitirmek için zaman sıkıntısı duymazlar. A tipi kiĢilik tipindeki insanlar daha fazla stres 

altında oldukları izlenmiĢtir (2002: 21). 

Birey yaĢlandıkça strese karĢı direnme gücü de azalmaktadır. YaĢlanma 

sürecinde bedensel kapasitenin dıĢarıdan gelen baskılara karĢı direnci giderek 

azalmaktadır. Ġnsanların farklı yaĢ gruplarında farklı özellikler göstermelerinden dolayı 

stresten farklı Ģekilde etkilenmeleri normaldir (2013: 16).  

Birey yaĢlandıkça stresle baĢ etme durumu da azalır. Beyin bilgiyi kullanmakta 

zorlanır. Kadın ve erkeklerde yaĢ durumlarından dolayı hormonal değiĢiklerin meydana 
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gelmesi, duygusal sıkıntı ve hayal kırıklıkları yaĢayabilmektedirler. Sonuç olarak da 

yaĢlı kiĢiler genç nesillere göre stresten daha fazla etkilenmekte ve ölüm gibi 

kaygılarından dolayı daha fazla yıpranmaktadırlar (Yılmaz, 2012: 7). 

KiĢinin normal hayatında veya iĢ yaĢamında da oluĢabilen değiĢiklikler stres 

kaynağı olabiliyor. KiĢinin yaĢamındaki değiĢimler ansızın veya yavaĢ bir Ģekilde 

meydana gelebilmektedir. Her ne Ģekilde olursa olsun bu değiĢimler kiĢinin üstünde 

aĢırı strese sebep olabilmekte ve de kiĢi bu değiĢimlerden olumsuz bir Ģekilde 

etkilenebilmektedir (2011: 28). 

2.2.2.Toplumsal Stres Kaynakları 

ĠĢ hayatı dıĢında kiĢinin strese girmesine neden olan etkenlerden biride çevredir. 

Çevreden kaynaklanan stres faktörleri teknoloji, sosyal hayat gibi etkenlerdir. 

Teknolojinin hızlı bir Ģekilde ilerlemesi ve sonucunda da iĢ yaĢamında insanın yerine 

kullanılabilecek ikameler oluĢturulması sonucunda iĢsizlik problemini de beraberinde 

getirmiĢtir (2009: 26). 

ĠĢ yaĢamı dıĢında çalıĢanların yaĢadığı çevre de strese sebep olabilecek birçok 

etkeni barındırmaktadır. KiĢilerin içinde yaĢadığı genel çevre, ekonomik ve politik 

çevrenin yanı sıra teknolojik ve sosyo-kültürel çevre unsurlarını bulundurmaktadır. Bu 

nedenle teknolojik geliĢmeler ve buna ayak uyduramama telaĢı kiĢi üzerinde strese 

neden olmaktadır (2011: 25).         

Toplum yapısındaki değiĢiklerde insanlar üzerinde stres oluĢturmaktadır. Kısa 

bir zamanlamada geleneksel toplum yaĢantısından çağdaĢ bir topluma dönme 

zorundalığı kiĢiler üstünde zorlama yaparak çeĢitli uyum sorunlarını meydana 

getirmiĢtir. Toplumsal stres kaynakları, toplumsal sınıflar, aĢırı kalabalık, konut tipleri 

gibi etkenlerden etkilendiği öne sürülmüĢtür. Bu etkenlerin tümü kültür ve coğrafi 

yapıya göre farklılık göstermektedir (2002: 22). 

ÇalıĢan kiĢilerin sosyal çevreyle olan etkileĢimi sırasında kiĢinin davranıĢlarını 

yönlendirmesine “sosyal baskı” denir. Çevresindeki kiĢilerden sosyal hayatıyla ilgili 

olumlu tepki alan bireylerin iĢ performansları olumsuz tepki alan kiĢilere göre daha 

yüksektir. Bu nedenle kiĢiye yapılan sosyal baskı, bireyin üretkenlik dıĢı davranıĢlar 

sergilemesine neden olmaktadır (Demirel, 2009: 126). 
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2.2.3.Örgütsel Stres Kaynakları 

Örgütsel stres kaynaklarının baĢında, aĢırı veya yetersiz iĢ yükü ve zaman 

baskısı gelir. Bir takım iĢlerin önceden belirlenen bir zamanda veya vakitte yapılmıĢ 

olmasını gerektiren çalıĢma düzeni aĢırı yüklenme çeĢididir. ĠĢi yapacak olan çalıĢan, 

iĢin gerektirdiği bilgiye, yeteneğe ve bireysel özelliklere tam olarak sahip değilse o iĢ 

ona zor gelecektir ve bu da çalıĢan kiĢinin sağlığını, performansını veya verimini 

etkileyebilir (2009: 20). 

ÇalıĢanların yaĢadığı rol çatıĢmaları, onları strese sokup, sağlıksız, mutsuz, 

güvensiz ve çalıĢmaya karĢı isteksiz bireyler haline dönüĢtürür. ĠĢverenler için ise, 

sağlıksız, güçsüz, isteksiz çalıĢanlar ile çalıĢmak zorunda kalırlar. KiĢinin aynı anda 

birden fazla rolü istemesi rol çatıĢmasına neden olabilir (2005: 274). 

Ücret ise diğer bir stres kaynağıdır. Ücret özellikle çalıĢan için, onun yaĢam 

düzeyini arttırıcı ve güven verici rolü sebebiyle önemli bir etkendir. Bu nedenle çalıĢana 

yapılan ödemeler eĢit ve dengeli değilse, yükselme ile orantılı değilse önemli bir stres 

etkeni olabilmektedir (2009: 13). 

ĠĢ yeri sosyal yaĢam iliĢkilerinde ise; ast üst iliĢkilerindeki sıkıntılar strese neden 

olabilmektedir. Görevini yanlıĢ bulmak olarak düĢünen yönetici tipleri astlarının strese 

girmelerine neden olmaktadır. Yoğun rekabetlerin ve çatıĢmaların yaĢandığı örgütlerde 

strese neden olmaktadır (Turunç, 2009: 17). 

Artan iĢ yükleri, güvensizlikler ve performans baskıları nedeniyle kiĢi uzun 

süreli çalıĢmak zorunda kalır. Daha uzun süreli çalıĢmasından kaynaklı aĢırı iĢ yükü kiĢi 

üzerinde strese neden olmaktadır (2011: 15). 

ĠĢ yaĢamında strese neden olan etkenler arasında önemli etkenlerden birisi de iĢ 

yaparken çalıĢanların yaĢadığı tehlikelerdir. Bazı sanayi kollarında iĢ kazası olma 

olasılığı yüksektir. Madencilik, inĢaat gibi..her tehlike etkeni stres artırıcı unsurlardır. 

DüĢme, yaralanma, zehirlenme gibi etkenlerin olması çalıĢanlar için bir tedirginlik 

unsuru taĢımaktadır. Bu da onları aĢırı stres altına sokmaktadırlar. 

2.3.ÇalıĢanlar Üzerinde Stresin Etkileri 

2.3.1.Psikolojik Etkiler 

Stres altındaki kiĢiler genelde daha kolay sinirlenir, daha sert tepkiler 

vermektedirler. Bu kiĢilerin uyku düzenleri değiĢir, içkiye yönelimlerinde artıĢ olur, 
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daha fazla yorgun ve mutsuz olurlar. YaĢamdan daha az zevk alırlar, sürekli kuĢku 

duyarlar (2012: 28). 

Gerilim stresin bir parçasıdır. Gerilim, iĢ memnuniyetini düĢürme, iĢten 

çıkmalarda artıĢ meydana gelme gibi psikolojik problemlere, olumsuz davranıĢlara 

neden olabilmektedir (2009: 227). 

ĠĢ stresi sonuçları incelendiğinde stresin çalıĢanlar üzerinde ruhsal ve bedensel 

sağlıkları üzerinde olumsuz etkiler yarattığı anlaĢılmıĢtır (2003: 215). 

ĠĢ stresi, hem organizasyondaki bireyler için hem de organizasyonun kendisi için 

önemli bir sorundur. ĠĢ stresi, iĢin kendisi ile iĢbirliği yapan fiziksel stres kaynakları ile 

yeterli mücadele yapılmamasıyla beraber zihinsel ve fiziksel hastalık sorunu ile 

sonuçlanan istenmeyen bir tanımdır (2008: 164). 

Stres, fiziksel ve psikolojik rahatsızlıkları hızlandırabilir ve çeĢitli fiziksel 

rahatsızlıklara neden olabilir. Alkol ve ilaç bağımlılığı, duygusal bozukluk gibi 

psikolojik rahatsızlıklara neden olabilir (2005: 279). 

 Kan ve idrarda yüksek oranda kakekolamin ve kortikostreid bulundurması, kan 

Ģekerinin artması, kan basıncı ve kalp atıĢlarında hızlanma gibi psikofizyolojik etkilere 

neden olabilmektedir stres (2009: 21). 

Uzun zamanlı stres veya iĢyerindeki travmatik olaylar çalıĢanlar üzerinde 

psikolojik sorunlara ve iĢten uzaklaĢmasına sebep olan psikiyatrik sorunlara neden 

olabilir. Stres altında olan çalıĢan çalıĢma ve sosyal hayatı neticesinde sağlıklı bir denge 

kurmakta zorlanabilmektedir. Bu zorluk çalıĢanın psikolojisi üzerinde önemli sorunlara 

neden olabilmektedir. 

Stres altında olduğunu hisseden kiĢilerde değersizlik, kendini yetersiz hissetme, 

güven duygusunda azalıĢ, terk edilmiĢ hissiyatının yanı sıra sigara ve alkole baĢlama 

oranında artıĢ meydana gelir (AĢık, 2005: 133). 

Örgüt psikologlarının stres etkenleri ve oluĢturdukları sonuçlar üzerinde 

durmalarının önemli iki nedeni bulunmaktadır. Bunlardan ilki, stresle ortaya çıkan 

rahatsızlıklarım devamlı olarak artıĢ göstermesi ikincisi ise, stres arttıkça iĢ kaza 

oranlarında da orantılı olarak artıĢ meydana gelmiĢ ve bununla birlikte iĢ verimliliğinde 

azalıĢ ve maliyetlerde de artıĢ görülmüĢtür (Emhan ve Çayır 2010: XXIV, 104).  
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2.3.2.Bireysel Etkiler 

Stresle meydana gelen önemli bir kiĢisel etkide tükenmedir. KiĢi uzun süreli 

olarak fazlaca baskı hissettiğinde ancak karĢılığında aldığı tatmin az olunca tükenme 

noktasına gelmekte, bu durumla baĢ etme gücünü yok etmektedir (2012: 28). 

Stresin kiĢi davranıĢları üzerinde net bir Ģekilde etkileri vardır. Bu etkiler 

neticesinde; uykusuzluk, iĢtahsızlık, sigara ve alkol kullanımı gibi etkilerden 

bahsedilebilir (2011: 39). 

KiĢilerin beklenmedik zamanlarda telaĢa kapılmaları normaldir. Fakat uzun 

süreli stres durumlarında bireylerin normal ve alıĢılagelmiĢ fonksiyonlarını yerine 

getirmelerini engellemektedir. TelaĢa kapılan kiĢiler gerektiği tepkiyi veremedikleri için 

stresten dolayı iyice telaĢa ve ümitsizliğe kapılabilmektedirler (2013: 32). 

Stres bir süre sonra kiĢinin zayıf, güçsüz her an kötü bir Ģey olacakmıĢ duygusu 

içinde olan biri haline dönüĢtürebiliyor. Birey bu durumda dikkatini toplamakta 

zorlanabilir, hafızayla alakalı sıkıntılar çekebilir, öğrendiği Ģeyleri unuttuğu kaygısına 

kapılabilir (2009: 16). 

Kimsenin stresten etkilenmeyecek kadar güçlü birisi olduğunu söylemek söz 

konusu değildir. Bununla beraber insanların kaldırabileceği bir stres miktarı da 

bulunmaktadır. Bu nedenle, bazı insanların strese daha dayanıklı olmaları bu kiĢilerin 

kiĢilik özellikleri kadar, sosyal yaĢamlarındaki destekler, stresle baĢa çıkabilme 

becerileri gibi deneyimleriyle yakından alakalıdır (2009: 28). 

Bireysel açıdan baktığımız zaman kısa veya uzun süreli sağlık sorunlarına neden 

olabilen iĢ stresi, bireylerin hayatlarını kaybetmelerine de sebep olabilmektedir. Sonuç 

olarak; bireysel olarak da mutlaka tedavi edilmesi gereken bir rahatsızlıktır (2002: 24). 

Stres, bireyin duygusal ya da fiziksel durumuna göre olası bir sezgi olduğunda, 

bireyin vücudunda veya beyninde tepkilere neden olmaktadır (Gökdeniz, 2005: 175). 

2.3.3.Örgütsel Etkiler 

ĠĢ stresi konusunda yapılan incelemelerde çalıĢan kiĢinin stresinin artıran 

unsurlardan biriside yakın çevresinden gördüğü sosyal destek olduğu anlaĢılmıĢtır. 

Sosyal destek olarak aile iĢ stresi üzerinde etkilidir. ĠĢ-aile çatıĢması fazlalaĢtıkça 

örgütsel bağlılığın azaldığı gözlenmiĢtir (Efeoğlu ve Özgen 2007: XVI, 241-242). 

ĠĢ tatmininin önemli örgütsel etkileri bulunmaktadır. ĠĢ tatminsizliğinde iĢle ilgili 

beklentilerin karĢılanmadığı anlaĢılır. Bu yüzden çalıĢanların performanslarında düĢüĢ 
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meydana gelir, örgütsel bağlılığı azalır ve iĢveren bu durumdan olumsuz etkilenir (Kurt, 

2010: II, 81). 

Örgütte yönetici ve çalıĢan kiĢilerin yoğun ve devamlı stres altında kalmaları, 

örgütte kalite, üretim ve verimlilik sıkıntılarına yol açabilir; çalıĢan kiĢilerde isteksizlik, 

moralsizlik gibi etkiler yaratabilir (2009: 16). 

Stres, ekonomik açıdan olumsuz neticeler yaratmaktadır. AĢırı derecede stres 

çalıĢanın fiziksel ve zihinsel dengesini bozmaktadır ( 2002: 22). 

Stresin örgütsel etkilerinden bazıları; görevinin baĢında bulunmama, düĢük 

sanayi iliĢkileri, verimde azalıĢ, artan iĢ kazaları, iĢinden hoĢnutsuzluk gibi (2009: 21). 

Stres fiziksel, zihinsel ve psikolojik sorunları arttırabilir, iĢ tatminsizliği, 

performans sıkıntıları oluĢturabilir, devamsızlığı fazlalaĢtırabilir ve çeĢitli fiziksel 

sorunlara neden olabilir (2005: 279). 

2.4.Stresin Örgüt Üzerine Etkisi 

2.4.1.ĠĢe Geç Gitme 

ÇalıĢanların örgüte olan olumlu davranıĢları, onların bu davranıĢlarıyla tutarlı 

davranıĢlar sergilemesine neden olmaktadır. ĠĢe saatinde gelmekte bu davranıĢlar 

içersinde yer alır (Çırpan, 1999: 67). 

Örgütsel stres etkileri olarak iĢe geç gitme ile ilgili incelemeler oldukça 

düĢüktür. ĠĢe geç gitme, bireysel etkiler altında davranıĢsal sonuç olarak gösterilse de 

bireyin örgüte doğrudan iliĢkilendirdiği bir durum olduğu için bu baĢlık altında 

toplanmıĢtır (Sökmen, 2005: 6). 

ĠĢe geç gitme, iĢe göre ve kiĢiye göre değiĢiklik göstermektedir. Bireyin iĢine 

geç kalmayı stresten uzak kalmak istemesinden mi veya çalıĢtığı yerin eve uzaklığından 

mı gibi durumlardan kaynaklı olduğu araĢtırılmalıdır (2009: 17). 

Angle ve Perry, örgüte bağlılığı fazla olan kiĢilerin iĢlerine verdikleri özen de 

fazla olduğu için iĢlerine daha az geç kaldıklarını belirlemiĢlerdir (2006: 52). 

2.4.2.ĠĢe Devamsızlık 

Örgütsel bağlılık ile iĢe devamsızlık arasında birebir iliĢkiden daha fazla örgüte 

bağlılığın iĢe devamı etkileyen unsurlardan biri olarak belirlenmektedir (1999: 67). 

ĠĢe devamsızlık, çalıĢanın çalıĢması gereken süre zarfında iĢe gelmemesi olarak 

açıklanmaktadır (2010: 234). 



24 

 

ÇalıĢanın yaptığı bu devamsızlık, izin veya yıllık izinlerinden ayrıca iĢine 

gelmemesinden dolayı iĢini aksatmasıdır (2013: 35). 

ÇalıĢanlar stresle baĢ edebilmek adıyla iĢe devamsızlık yaparak stres ortamından 

kendilerini uzaklaĢtırmaya çalıĢırlar. ĠĢe devamsızlık, genel olarak fiziksel 

rahatsızlıkları nedeniyle çalıĢabilecek durumda olmadıkları için görülmektedir (2013: 

35). 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan kiĢilerin iĢe devam etme konusunda daha 

duyarlıdır. Bağlılıkları yüksek olduğu için çalıĢanların iĢten hoĢnut olmasalar bile iĢe 

karĢı devamsızlık sergilemeyeceklerdir. Fakat eğer çalıĢanın bağlılığı iĢ dıĢında baĢka 

Ģeylere yönelik ise çalıĢanın devam konusunda sıkıntıları olacaktır (2006: 51-52). 

ĠĢe devamsızlık, duygusal bağlılığın aksine zorunlu bağlılık ile iliĢkili değildir. 

Normatif bağlılık ile devamsızlık arasındaki iliĢki ise yapılan incelemelerde sınırlı 

kalmıĢtır (YaĢbay, 2011: 130). 

ĠĢ tatminsizliği ve fiziksel hastalıklar devamsızlık etkenleriyken baĢkaca 

etkenlerde bulunmaktadır. Bunlar; yaĢ, cinsiyet, aile, monotonluk, çalıĢma saatleri, ağır 

çalıĢma Ģartları, ödenen ücretler gibi etkenler devamsızlığı artıran etkenlerden birkaçıdır 

(2009: 17). 

ÇalıĢan kiĢiler, çalıĢtıkları iĢ yerine daha fazla bağlı hissettiklerinde iĢlerine 

devamsızlık yapma olasılıkları azalıyor. Mowday ve arkadaĢları, örgütsel bağlılığın iĢe 

devam ile ilgili olduğunu belirtmiĢlerdir ( Duygulu ve Abaan 2007: 65). 

ÇalıĢan kiĢiler kendilerini çalıĢtıkları iĢ yerlerine daha fazla bağlı olduklarında 

daha az devamsızlık yapmaktadırlar. Mowday ve arkadaĢları örgüte olan bağlılığın 

devamlılık ile ilgili olduğunu vurgulamıĢlar ve bu sonucun; bağlılığı fazla olan kiĢilerin 

örgütün değerleriyle uyumlu bir Ģekilde olacağını söyleten teorilere destek vermiĢlerdir 

( Duygulu ve Abaan 2007: 65). 

ĠĢverenlerin stresin meydana getirebileceği sonuçları önceden anlaması ve 

yanında çalıĢan kiĢilere destekte bulunması beklenmektedir. ĠĢ verenlerin destekte 

bulunması çalıĢanların iĢe devamını olumlu etkide bulunmaktadır (Karahan,Gürpınar ve 

Özyürek 2007: III, 34). 

2.4.3.ĠĢ Gücü Devri 

Yapılan açıklamalarda, bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, örgütte fazla kalmak 

istemeleri ve örgütün amaçları neticesinde çalıĢmayı isterler ve sonuçta örgütten çıkma 
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olasılıkları oldukça azdır. Yapılan incelemelerde örgüte bağlılık ile iĢ gücü devri 

arasında istatistiksel olarak önemli düzeyde iliĢki olduğu izlenmiĢtir  (2006: 52). 

Bir iĢyerinde çalıĢan bireylerin, bu kuruluĢun kadrosunda çalıĢmaya baĢladıktan 

sonra emeklilik, ölüm gibi nedenlerle çıkmaları iĢ gücü devri olarak isimlendirilir. 

ĠĢveren tarafından toplu iĢten çıkarma veya emeklilik gibi sebepler dıĢında iĢten 

çıkmalar, iĢten memnuniyetsizlik gibi nedenlerden veyahut yaĢadıkları stresten 

kaynaklanmaktadır (2013: 36). 

ĠĢ gücü devri, bir örgütte belirli bir zaman içinde iĢten çıkma veya uzaklaĢtırılan 

toplam çalıĢan sayısının aynı zamana ait çalıĢtırılan ortalama çalıĢan sayısına 

bölümünün yüzdesel ifadesi olarak açıklanmaktadır (2009: 18). 

2.4.4.Performans DüĢüklüğü 

Stresin örgüt üzerinde etkilerinin baĢında performans düĢüklüğü yer almaktadır. 

Yapılması düĢünülen üretim gerçekleĢtirilememesinin yanında üretim ve yapılan 

hizmetlerde kalitede sorunlar çıkması, yanlıĢ kararlar alınmasının nedenleri arasında 

performans düĢüklüğü gösterilmektedir. Bu nedenlerin olmasındaki sebep kiĢinin stres 

altında olması ve bununla beraber moralinin bozulması, tatminsizliğin artması kiĢide 

görülen etkenlerdir (2012: 32). 

DüĢük düzeyde stres altında olan kiĢinin performansında artıĢ görülmekte ve 

baĢarısını arttırmaktadır. Fakat devamlı stres altında olan kiĢi ve bunu özellikle yoğun 

bir Ģekilde hissediyorlarsa bu kiĢide dikkat bozukluğuna ve buna etken de 

performansında düĢüklük meydana gelmektedir. 

Stresin yoğunluğu ile performans arasında ters yönlü bir iliĢki söz konusudur. 

Yani, stres azaldıkça performans yükseliĢe geçerken, streste yükselme olduğunda 

performans düĢüĢe geçmektedir. ÇalıĢanların belli düzeyde stres altında olması onların 

çalıĢma isteklerinin ve performanslarında yükseliĢe neden olmaktadır. Bunun zıttı 

olduğunda kiĢide uyumsuzluk sorunu, verim düĢüklüğü sıkıntısı oluĢturmaktadır (2011: 

41). 

ĠĢ stresinin sonuçları incelediğinde stresin çalıĢanlar üzerinde hem bedensel hem 

de ruhsal olarak olumsuz sonuçlar oluĢturduğu görülmektedir. Bunun yanında stresin 

yoğunluğu çalıĢanda tükenmeye ve verimliliğinde de hızlı bir Ģekilde azalıĢa sebep 

olmaktadır (2003: 215). 
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Performans tanımı, belirli bir amaç, görev veya fonksiyonun idare edilmesi veya 

yerine getirilmesi ile ilgilidir. ĠĢ performansı, iĢin bir parçası olarak çalıĢan kiĢilerin 

çalıĢtıkları iĢlere yönelik olarak gösterdikleri performanslarla alakalıdır. ÇalıĢan kiĢinin 

performansındaki artıĢ veya azalıĢ aldıkları ücretle de alakalıdır (2009: 221-222). 

ĠĢ yaĢamında stres faktörlerinden birisi de performans düĢüklüğüdür. ÇalıĢan 

kiĢilerin almıĢ oldukları ücretler, baĢarı değerlendirmeleri veya yöneticilerin aĢırı iĢ 

yükünde bulunmaları kiĢiler üzerinde hem yoğun stres altında kalmalarına neden 

olmakta hem de performans düĢüklüğüne neden olmaktadır (AktaĢ, 2001: IV, 29). 

Rekabet ortamı Ģirketleri yanında çalıĢan insanları daha fazla çalıĢtırmaya, 

üretim yapmasına zorlamaktadır. Ücret yetersizlikleri, çalıĢma saatleri gibi sebeplerde 

stres altına almaktadır ve bu gibi durumlara neden olmaktadır (2005:276). 

ÇalıĢan kiĢilerin performanslarını en çok etkileyen durum strestir ve özelikle de 

iĢ stresi veya diğer bir deyiĢle örgütsel stres olduğu yöneticiler tarafından bilinmektedir 

(2004: 65). 

Son zamanlarda iĢ stresi üzerine yapılan incelemeler sonucunda iĢ yaĢamında 

yaĢanılan stres hem iĢteki performansında etkili hem de aile yaĢamında çeĢitli 

çatıĢmalara neden olmaktadır (Turunç ve ErkuĢ 2010: 419). 

ĠĢ stresinin açtığı olumsuz durumlardan biriside verim düĢüklüğüdür. Bu 

sonuçlardan ötürü iĢverenlerin önemli harcamalar yapmasına neden olmaktadır (2002: 

24). 

AĢırı iĢ yükü, iĢin sıkıcı bir iĢ olması, ücretten memnun olmama, yükselme 

olasılığının düĢük olması, çalıĢma saatinin aĢırı uzun olması, çalıĢma koĢulları gibi 

etkenlerin hepsi performans düĢüklüğüne neden olmaktadır. Bu etkenler örgütsel stres 

kaynaklarından görev yapısına iliĢkin stres kaynakları arasında yer almaktadır 

(Gökdeniz, 2005: 178). 

Günümüz zamanında iĢ hayatında çalıĢan kiĢileri etkileyen konulardan birisi de 

iĢ stresidir. ĠĢ stresi olduğu zaman karĢımıza, iĢe devamsızlık, performans düĢüklüğü, 

kaza, yaralanma gibi etkenlere sebep olduğu görülmekte ve bilinmektedir 

(Turunç,Tabak,ġeĢen ve Türkyılmaz 2010: XII, 119). 

Örgütsel bağlılıkla iĢ performansı arasındaki iliĢki yapılan araĢtırmalara 

bakıldığı zaman az sayıda incelemenin olduğunu görmekteyiz. YapılmıĢ olan 

incelemelere bakıldığı zaman bazılarında örgütsel bağlılıkla iĢ performansı arasında 
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pozitif bir iliĢki olduğunu söylerken bazıları ise negatif yönlü bir iliĢki olduğunu 

söylemektedir (Özutku, 2008: XXXVII, 85). 

Performans değerlendirmesinin ardından yapılan sonuç doğrultusunda terfi, 

eğitim, ücretlendirme gibi insan kaynakları uygulamalarında kullanılmasından ötürü son 

zanlarda oldukça irdelenen bir konu halini almıĢtır (Gürbüz ve Yüksel 2008: 178). 

Duygusal zeka kavramı, çalıĢma platformlarında gerek örgütün içinde gerekse 

müĢteri beklentilerini yerine getirilmesinde performans Ģartı olarak belirlenmiĢtir 

(Arıcıoğlu, 2002: 26). 

ÇalıĢanın iĢine karĢı davranıĢlarının olumlu olması öncelikli olarak çalıĢanın 

mutluluğuna etkide bulunuyor bununla beraber yeterli iĢ doyumunun olması çalıĢanın 

iĢine bağlanmasını, veriminde artıĢ olmasına neden olmaktadır (Özkaya,Yakın ve 

Ekinci 2008: XV,165). 

ÇalıĢanlar iĢ hayatında kazandıkları deneyim ve tecrübeleri çalıĢma 

arkadaĢlarıyla paylaĢmama veya iĢ süreçlerine aktarmamaları iĢ performansını olumsuz 

düzeyde etkilemektedir. ÇalıĢan kiĢinin , alıngan, tembel, yorgun, sinirli ve stresli 

durumu iĢ yaĢam kalitesini ve çalıĢma arkadaĢlarıyla olan iliĢkilerine etkisi 

bulunmaktadır. Bu sebepten ötürü iĢ kalitesinin düĢüklüğü yalnızca fiziksel etkilerden 

değil sosyo-psikolojik unsurlarda etkili olmaktadır (2009:125). 

Örgütsel bağlılık çalıĢan kiĢilerin çalıĢtıkları yerlerdeki verimlilikleri ve 

iĢyerinden çıkma niyetlerini açıklaması nedeniyle, son zamanlarda örgütsel davranıĢ 

incelemelerinde çok sık irdelenen konu halini almıĢtır (Poyraz ve Kama 2008: XIII, 

149). 

Örgütsel bağlılık ile güçlü bir bağ olmadığında, iĢ stresinin oluĢturduğu baskı 

aĢırı derecede hissedilmeye baĢlanmaktadır. Örgütsel çevre, düzensizlik veya 

monotonluk örgütsel bağlılık ve stresin birbirleriyle olan iliĢkilerine de zarar 

vermektedir. ĠĢ stresinin fazlalaĢması ile beraber performansta düĢüklük olduğu ve 

performans ile örgüte bağlılık arasında pozitif düzeyde bir iliĢki olduğu bilinmektedir 

(2007: 66). 

ÇeĢitli stres etkileri bulunmaktadır. Duygusal düzeyde endiĢe, kaygı, depresyon, 

içine kapanma gibi etkiler performans düĢüklüğünü de beraberinde getirmiĢtir 

(Erdoğan,Ünsar ve Süt 2009: XIV, 451). 
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2.4.5.ĠĢe YabancılaĢma 

Birinin veya bir Ģeylerin varlığını inkâr etmek anlamına gelen yabancılaĢma 

genelde; kiĢinin toplumsal, kültürel ve doğal hayatına uyumun azalması, özellikle 

çevresi üzerindeki denetiminin azalması ve bu denetim-uyum azalmasının git gide 

kiĢinin yalnızlığına ve çaresizliğine yol açması gibi anlamlandırılmıĢtır (2009: 30). 

Genel anlamında yabancılaĢmayı MelvinSeema; güçsüzlük, anlamsızlık gibi 

çeĢitli yabancılaĢtırmayı sınıflandırmıĢtır (Duygulu, 1999: 30). 

YabancılaĢmaya örgütsel açıdan baktığımızda, genelde örgütü oluĢturan bireyler, 

çalıĢtıkları iĢte ne gerekiyorsa ona uyarlar fakat alıĢtıkları iĢ düzeni değiĢir veya diğer 

örgüt üyelerinin davranıĢlarında değiĢiklik olursa buna koĢut olarak birçok sorunu da 

beraberinde getirecektir. Böylelikle örgütün günlük mekanizmasında karĢılıklı iliĢkiler 

de bozulmalar meydana gelecek, çekememezlik, çatıĢma gibi sorunlarda meydana 

gelecektir (Öncü, 1976: 65). 

ÇalıĢanlar iĢlerinde umdukları ortamları olmazsa kendilerini sadece üretim 

yapan kiĢiler olarak görmeye baĢlama hissine kapılırsa yabancılaĢma olabilecek, yoğun 

stres altında olacak ve etrafındakilere sert davranıĢlarda bulunacaklardır (Bingöl, 1990: 

176). 

YabancılaĢma bir insanın yaĢamını, insanın özüne aykırı bir yaĢam biçimine ya 

da insanın doğasına uygun düĢmeyen bir yaĢam Ģekline büründürmesidir. YabancılaĢma 

insanın hayatının öznesi olmaktan ayrılıp, hayatın nesnesidir (2011: 43). 

Örgütte çalıĢanın yabancılaĢmasına neden olan etkenler, örgütsel stres ve 

çatıĢmalara uygun bir iklimin oluĢmasına neden olabilir. ÇalıĢanı yabancılaĢtıran ve 

örgütsel sağlığı bozan etkenler, örgütsel etkinlik ve verimliliği olumsuz olarak 

etkilemekte ve çalıĢanların örgütsel bağlılığını azaltmaktadır. ÇalıĢanlar örgütsel 

sağlığın olmadığı ortama sadece orda bulunmak için gelmektedir (Tutar, 2010: 190). 

Stresin davranıĢlar üzerinde de etkisi vardır. Stresin kiĢi üzerinde etkisinde 

fazlalaĢma olduğunda iĢe devamsızlık, iĢten ayrılma ve iĢe yabancılaĢma gibi etkenlere 

neden olmaktadır (Karadal, 2001: 84). 

YabancılaĢan kiĢi bir zaman sonra iĢi, iĢ dıĢı amaçlara ulaĢma olarak görmeye 

baĢlamaktadır. Bir baĢka ifadeyle, o örgüt ve çalıĢtığı iĢ onun için önemini kaybetmiĢtir 

(Varol, 1993: 100). 
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AĢırı stres altında olan kiĢi, örgüt içerisindeki etkinliklerinde bazı düĢüler 

görülebilir. Ayrıca aĢırı stres altında olan kiĢi zaman içinde yabancılaĢma duygusuna 

girecektir (Emhan ve Çayır 2010: II, 104). 

YabancılaĢma kiĢinin zamanla bulunduğu ortam veya durumdan kendisini 

ayrıĢtırmasıdır. Örgütler için yabancılaĢma, çalıĢan kiĢilerin Ģuan olan koĢullara veya 

örgüt kültürüne karĢı uyumsuzluk göstermeleridir. ÇalıĢan kiĢilerin örgüte 

yabancılaĢması sürekli olan bir durum olarak gösterilmemelidir. Mutlaka kiĢiyi örgüte 

yabancı kılan Ģeyler araĢtırılmalıdır (2009: 124). 

2.4.5.Tükenme 

Genelde tükenmiĢlik, devamlılık gösteren ve yaĢamın farklı zamanlarında uğraĢ, 

iĢ ve görev etkinliklerinde yaĢanabilen bir duygusal tepki; kiĢisel kaynakların, 

esnekliğin, pozitif enerjinin bitmesi veya kısa sürede bir yeterlilik krizi sonucunda 

ortaya çıkmıĢ bir tükenme durumu diye adlandırılmıĢtır (2009: 31). 

YaĢamı çekilmez olarak görmek tükenme belirtisidir. TükenmiĢlik; fiziksel, 

psikolojik yorgunluk olarak adlandırılabilir. Bu olumsuz durum; duygusal tükenme, 

duyarsılaĢma, bireysel baĢarıda düĢüklük olarak tanımlanmaktadır. Duygusal tükenme; 

kiĢinin enerjisinde düĢüklük, duygusal olarak kendisini yorgun hissetmesi gibi 

durumlara sebep olabilmektedir. KiĢinin umursamaz, alaycı tavırlar göstermesi ise 

duyarsızlaĢma belirtisidir (Yıldırım,Tektüfekçi ve Çukacı 2004:  IX, 7). 

Tükenme döneminde, beden stresin yapmıĢ olduğu baskıya daha fazla 

dayanamaz, beden direncini kaybeder, çeĢitli sağlık sorunları meydana gelmeye baĢlar 

ve bu sorunlardan bazılarının sonu ölümle sonuçlanabilir. Stres yaratan olayların 

ciddiyetlik durumları aĢırı derecede ise tükenme aĢamasına gelinebilir. Bu dönemin 

belirtileri arasında, baĢ ağrısı, yorgunluk hissiyatı, uyku bozukluğu gibi çeĢitli belirtiler 

göstermektedir (2002: 18). 

Stresle baĢ edemeyen kiĢi, sürekli gerilim altında olduğu için bünyesinde 

zayıflıklar görülmektedir ve buda tükenmiĢlik durumuna neden olmaktadır. Tükenme 

durumu kiĢide yaĢamın çekilmez olduğu duygusunun olmasıdır. TükenmiĢlik; çalıĢma 

isteğinde azalmalara, koyulan kurallara karĢı gelme, uyku sorunu, sigara-alkol gibi 

zararlı maddelere alıĢmaya neden olmaktadır (2001: 30). 
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Tükenme noktasına gelindiğinde stresli durumun devamı nedeniyle uyumda 

sıkıntı çıkmada, bu nedenle ciddi ve devamlı olarak gerilim hali olmaktadır. Bu nedenle 

bitkinlik, yıkım durumları ortaya çıkmaktadır (2012: 30). 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3.SENDĠKACILIK VE ÇALIġAN YAġAMINDA SENDĠKANIN YERĠ VE 

ÖNEMĠ 

3.1.Sendika Kavramı 

Sendikalar, çalıĢanların veya iĢverenlerin çalıĢma koĢullarında ortak haklarını ve 

çıkarlarını korumak ve bunları geliĢtirmek için en az yedi çalıĢan veya iĢverenin bir 

arada oluĢturdukları tüzel kuruluĢlardır (Bulut, 2015: 5). 

ÇalıĢanların çıkarlarını korumak amacıyla birçok örgütlenmeler bulunmasına 

rağmen en yaygın ve kalıcı olan örgütsel kuruluĢ sendikalardır (Öyünç, 2016: 2). 

Bu kavramın kökeni eski yunan ve roma hukukuna dayanır. Bu hukuk 

sistemlerinde birliğin temsilini sağlayan görevli kiĢiyi ifade eder (Köse, 2013:5). 

Sendika, çalıĢanlar ile iĢverenler arasında devamlı olan bir iliĢkidir (Gemici, 

2008: 24). 

Sendikaların temel hedefi, üyelerinin ekonomik ve sosyal haklarını korumak için 

kurulmuĢ olmasıdır. Bu hedefi dikkate alarak sendikalara üye olmanın temel amacının 

çıkarlarının korunması olduğunu söylemeliyiz (Yurdu, 2012: 39-40). 

Sendikalar sadece ücretlerin ya da parasal hakların belirlenmesi için sözleĢmeler 

yapan örgüt değil; iĢçilerin hak ve çıkarlarını korumak ve geliĢtirmek için oluĢturdukları 

toplumsal örgütler olmasının yanında günümüzde demokrasinin sınırlarını geliĢtirir ve 

çalıĢanların haklarını güvencede tutarlar (Özmen, 2014: 5). 

Sendika, çalıĢan kesimin çalıĢma yaĢamında gördükleri sorunları çözüme 

kavuĢturma ve onların sosyal ve ekonomik sıkıntılarını düzeltme gibi fonksiyona 

sahiptir (2013: 6). 

Sendikal oluĢum, sanayi devrimi sonucunda ortaya çıkmıĢ ve çalıĢanlar arasında 

oluĢan dengesizliği yok etmek için oluĢturulmuĢtur.Önce belli meslek dallarındaki 

kiĢilerin oluĢturduğu mesleki sendikalar kurulmuĢ daha sonra diğer çalıĢan kesimin de 

eklenmesiyle günümüz sendikalaĢmaya geçilmiĢtir (2016: 2-3). 

Sendika kavramı için çeĢitli tanımlamalar yapılmıĢtır. Bazılarına göre sendika, 

mesleksel bir kurum ve bu kurumda ki kiĢilerin mesleki ve sosyal haklarını korumak 

için kurulmuĢ bir kuruluĢ Ģeklinde tanımlanırken; diğer kesime göre ise sendika, üye 



32 

 

olan kiĢilerin çalıĢma hayatındaki durumları iyileĢtirme ve bunları geliĢtirmeye 

çalıĢırken diğer taraftan yaĢamlarını da iyileĢtirmeye çalıĢtırmaktadır (2013: 6). 

3.2.Sendikanın Yapısı ve ĠĢlevi 

3.2.1.Sendikanın örgütsel yapısı 

Sendikalar çoğulcu demokrasinin en önemli etkenlerindendir. Demokratik 

ilerlemeler ve sendikal özgürlükler birbirlerini etkileyen unsurlardandır. Demokratik 

olaylar sadece sendika ile çevresini değil, sendika ile ona üye olan kiĢiler arasında da 

önemli bir etkendir. Sendikanın, ona üye olan kiĢilerle iliĢkilerinin devam ettirilmesi 

sendikadaki demokrasinin durumuyla ilgilidir. Toplu sözleĢmeler vs gibi durumlarda 

çalıĢanların çıkarı sendikanın ilerlemesi için etken olmuĢtur. Bu unsurlar da sendika ile 

çalıĢan kesim arasında yüksek bağlılık oluĢturur. Fakat uygulamaya geçiĢte yöneticiler 

ile üyeler arasında bağlılığı zedeleyen durumlarda olabilmektedir.Mıchel‟in eserinde 

20.yy baĢlarında Avrupa da demokratik örgütlerde oligarĢik yönetim mevcuttur. Yazara 

göre bu örgütler, devamlı olarak fakat az sayıda yönetici tarafından idare edilmektedir. 

OligarĢik yönetime yönelmelerinin nedeni örgütün oldukça büyük olmasıdır. Bu 

nedenle ortak karar almak zorlaĢmaktadır. Örgütün denetimini zorlaĢtırmaktadır  

(2012:45). 

3.2.2.Sendikanın Siyasi Faaliyetleri 

Sendikalar siyasi hayatın vazgeçilemeyen faaliyetlerdendir ve bu faaliyetler 

sadece kendi üyelerini değil toplumun her kesimini yakından ilgilendirir. Sendika güçlü 

bir durumu ifade ettiği için bulunduğu siyasi durumun vazgeçilemeyen konumdadır. 

Örgütler unsurlarını gerçekleĢtirebilmek için diğerleriyle iĢbirliği içinde olmalıdırlar. 

Sendikalar siyasi partiler sayesinde üyeleri için daha fazla çıkar elde etmek için 

uğraĢırlar. Partiler ise sendikalar sayesinde oylarını arttırma derdindedirler. Darbe gibi 

durumlar yaĢayan ülkemizde sendikalar ve partiler arasında bazen iyi bazen kötü 

Ģeklinde iliĢkiler yaĢanmaktadır. Bunun nedenleri arasından biride darbeler yaĢandığı 

için onun sayesinde kurulamayan endüstriyel sistemlerinin oluĢturulamamasıdır. 

Günümüz döneminde ülkemizde memur sendikaları ile partiler arasında iliĢkiler iĢçi 

sendikalarına göre daha fazladır. Siyasi partilerin değiĢmesi ile sendikadaki üyelerin ve 

yetkilerin değiĢmesi bunun sonucudur. Memurların sendikaya üye olmaları siyasi olarak 

yakınlık kurduğu sendikayı seçtiği görülmektedir (2016: 10). 
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Sendika ve parti iliĢkileri üçe ayrılır; 

Birincisi; Diktatörlük rejimlerinde sendikalar bir partinin yardımcısıdır. 

BolĢeviklerde sendikalar sosyalist iktidarın organıydı. Sendikalar devletin yardımcısı 

pozisyonunda yer almaktaydı. Çin‟ de de sendikalar partilere bağlı bir Ģekilde 

çalıĢmaktadırlar. Ġkinci dünya savaĢından sonra Avrupa ülkelerinin çoğunda sendikalar 

ve partiler arasında bir bağ olduğu görülmektedir. Bir takım mezheplerde özellikle 

Hıristiyanlıkta sendikacılık etkin bir Ģekilde kullanılmıĢtır. 

Ġkincisi; sendikaların bir parti kurarak ya da onların birleĢmesiyle iktidara 

gelmesi diğer maddedir. Buna en önemli örnek Ġngiltere‟dir. Ġngilizlerin ılımlı 

hareketleri oradaki sendikaları oluĢturan bir durum olmuĢtur. 1900 yılında iĢçi 

sendikasını arkasına alarak günümüzün bile en büyük sendikaya sahip iĢçi partisi 

kurulmuĢtur. 

Üçüncüsü; ilk ikisinden bağımsız olarak hiçbir partiye bağlı olmadan bağımsız 

olmasıdır. Türkiye de sendikalar batıdaki gibi değildir. SanayileĢme süreçleri, 

sendikanın yasaklanması gibi çeĢitli sebeplerden ötürü batılı anlamda sendikalaĢma 

olayı zayıf kalmıĢtır. 1870 li yıllardaki Ġstanbul gibi yerlerde kurulan sendikalar ilk 

sendika örnekleri arasında sayılabilir. O zamanda 1947 yılına kadar olan sendika 

örnekleri yasa dıĢı olarak kabul edilmiĢtir. Fakat 47 yılında çıkarılan kanun sayesinde 

sendikacılık fikri oluĢturulmaya çalıĢılmıĢtır. 46 yılında yapılan seçimlerden sonra 

oluĢan gerginlik sendikaların partilerle iliĢkilerini zedelemiĢtir. Ġkinci dünya savaĢından 

sonra aldığımız Marshall yardımları sendikacılığın yeni nesil örgütlenme modeli 

olmuĢtur. 47 den sonra sendikalar yasaklanmıĢtır. Sendika ve siyasi oluĢumu etkileyen 

en önemli unsurlardan biride sık sık askeri darbelerin olmasıdır. Ülkemizde ki memur 

sendikacılığı 61 anayasa düzenlemesiyle 65 yılında kurulmuĢtur. Fakat 71 yılında ara 

rejimle memur sendikacılığı anayasadan çıkarılmıĢtır. Memurlar sendikaların dıĢında 

dernek kurarak grup oluĢturmaya devam etmiĢlerdir. 82 anayasasında da memurlar için 

düzenleme gelmedi fakat 95 yılındaki düzenlemeyle memur sendikacılığına tekrardan 

onay verildi. Ancak bu dönemde sendikalar dernekler kanuna göre kabul edildi, iktidar 

tarafından sendika olarak kabul edildi. ġimdi ki zamanda da memurlar iĢçi sendikalarına 

göre iktidarla daha içli dıĢlı bir hal almıĢtır. Memurların sendikaya üye olurken dikkat 

ettikleri Ģeylerden biri de siyasi partilere yakınlık kurma dereceleridir (2012: 46-48). 
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3.3.SendikalaĢmanın Geleceği ve ÇalıĢma YaĢamındaki Yeri 

3.3.1.Sendikal Algı Ve Bağlılığın Boyutları 

Sendikal demokrasi,sendikaya üye olan kiĢilerin demokratik kurallar 

çerçevesinde kendilerine yönetici seçmeleri, istemiĢ oldukları görevlere gelmek gibi 

durumlar sağlamaktadır. Sendikal demokrasinin tüm örgütte olması gerekirken fakat tek 

baĢına yeterli olan bir Ģey değildir. Bu harekete üyelerinde katılmaları gerekmektedir. 

Bu gerekliliğin sebebi daha demokratik ortamın oluĢturulmaya çalıĢılmasından 

kaynaklanmaktadır. Bu katılımların olması otorite ile aralarında eĢitliğin olduğu 

anlamına gelmemektedir. Sendikacılık faaliyetlerinin geliĢmesi Avrupa‟dan örnek 

alınmasından kaynaklanmaktadır. 60 yılından sonra olanların iĢçi sendikalarının 

geliĢmesinde oldukça etkili olmuĢtur. Ġnsan kendini bir yere bağlı hissediyorsa bu hem 

kiĢiye hem de bağlılık duyduğu yerin yararına olmaktadır. Bağlılık duygusuna sahip 

olan kiĢi bağlılık duyduğu yere de verimlilik sağlamaktadır. Bir yere ait olma durumu 

iki unsurdan oluĢur. Bunlar örgütsel bağlılık ve örgütsel sadakat kavramlarıdır. 

Sendikalar modern zamanda en önemli örgütler arasında yer almaktadır. Bağlılık 

duygusu olan kiĢi kendi yeteneklerini örgütün amaçları doğrultusunda kullanacağı için 

bu oluĢan durum kiĢinin örgüte duyduğu duyguyu da belli edecektir. Sendikal 

memnuniyet, kiĢinin örgüte duyduğu bağlılık ile bundan duyduğu memnuniyetle alakalı 

olan bir durumdur. KiĢide memnuniyet duygusu arttıkça bulunduğu örgüte bağlılık 

derecesi de artıĢ göstermektedir. Yani memnuniyetin bağlılığı arttırdığı, bağlılığın da 

memnuniyeti arttırdığı görülmektedir. Bu oluĢan memnuniyetin en önemli 

unsurlarından biri de kiĢinin sendikaya bağlanarak bu döngü içinde yer almasıdır.  

Memnuniyetin göstergelerinden diğeri de bağlılık duyduğu örgütün amaç ve değerlerini 

onaylayarak bunun için kendinden ödünler vermesidir. Memnuniyet, kiĢinin içinde 

bulunduğu örgütte severek olması, moralinin iyi olması gibi unsurlar örgütte kalma 

olasılığının artmasına ve bağlılık duygusunun yükselmesine neden olmaktadır. 

Sendikaya bağlılığın diğer unsuru beklentilerdir. Bir kiĢi sendikadan duyduğu 

beklentileri karĢılanmıĢ görürse bağlılık derecesi de o denli artıĢ göstermektedir (Sağlık-

sen, 2012: 15-19). 

Sendikal bağlılık iĢletmeye duyulan bağlılık konusu ile ilgili ele alınan 

konulardan biridir.Sendika çalıĢan-iĢveren arasında önemli etkeni olan örgüttür. Ona 
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bağlılık, yapılan sendikal destekle ilgilidir. Sendikanın gücü ona bağlılık duyan 

kiĢilerden oluĢmaktadır (Demirbilek, 2008: 71). 

3.3.2.Sendika Üyeliği Ve Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Sendikaya bağlılığı etkileyen unsurlardan birisiyaĢ, cinsiyet gibi unsurlardan 

oluĢmaktadır. KiĢiye özgü etkenler ise ailevi sebepler gibi unsurlardan oluĢmaktadır. 

KiĢinin sosyal olma durumu ile ülkenin sosyo-kültürel durumu etrafında oluĢan 

sendikalara yönelik davranıĢlar kiĢinin bağlılık duygusu ile oluĢmaktadır. Sendikaya 

üye olan kiĢilere özgü hareketler gibi olmamakla beraber sendikaya yönelik unsurlar 

sendika ile ona üye olan kiĢi arasındaki iliĢkiyi etkiler ve bu durumda onun sendikaya 

bağlılığına yansımaktadır. Sendikanın bağlı olduğu yaklaĢımlar, destekler, sendikal 

hareketin gücü gelmektedir. Diğer unsurlardan biri de sendikanın içinde bulunduğu 

demokratik hareketlerdir. Sendikanın yürütülmesi, sendika liderlerinin özellikleri, 

temsilcinin ne kadar etkin olması, karar olma durumunda ne denli katılımların olması, 

üye olan kiĢilerin zorla mı yoksa isteğe bağlı mı geldikleri sendikaya bağlılığı etkileyen 

en önemli unsurlar arasında yer almaktadır. Emek piyasası durumları hem sendika 

içinde ki hareketlere hem de çalıĢanların koĢullarını etkilediği için önemli yer 

edinmektedir. Ülkede olan endüstri hareketleri sendikaya bağlılık açısından önem arz 

etmektedir. Emek iliĢkisinde iĢçilerin sendikaya bağlılık durumlarının artıĢ gösterdiği 

çeĢitli örneklerle tanımlanmıĢtır. Emek-sermayenin geliĢtiği durumda bağlılık 

derecesinde artıĢ olduğu görülmüĢtür. Ülkelerin ekonomik durumlarında da sendikaya 

bağlılık derecesinde iliĢki olduğu görülmüĢtür. Enflasyon artıĢlarında, iĢsizlik 

oranlarının yükselmesinde, ekonomik durumların zayıflaması gibi durumlar olduğunda 

ülkede insanların sendikaya üye olmalarında artıĢ görüldüğü ve sendikanın yaptığı 

çalıĢmalar neticesinde bağlılık derecelerinde de artıĢ olduğu görünmektedir (Kaya, 

2017: 2077-2078). 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4.ÇALIġANLARDA Ġġ STRESĠNĠN ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA ETKĠSĠNDE 

SENDĠKA ÜYELĠĞĠ ROLÜNÜN BELĠRLENMESĠ: SAĞLIK ÇALIġANLARI 

ÜZERĠNE ETKĠSĠ 

4.1.AraĢtırmanın Konusu 

AraĢtırmanın konusu, sağlık sektöründe iĢ stresinin örgütsel bağlılığa etkisini ve 

bu etkide sendika üyeliğinin rolünü belirlemektir. 

4.2.AraĢtırma Soruları 

Bu çalıĢmada kuramsal çerçeveden hareket ederek aĢağıdaki soruların cevapları 

bulunmaya çalıĢılmıĢtır: 

 ÇalıĢanların örgütsel bağlılık düzeyleri cinsiyetlerine, medeni hallerine, eğitim 

düzeylerine, kurumlarına ve sendikalılık durumlarına göre bir farklılık 

göstermekte midir? 

 ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi düzeyleri cinsiyetlerine, medeni hallerine, 

eğitim düzeylerine, kurumlarına ve sendikalılık durumlarına göre bir farklılık 

göstermekte midir?  

 ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi düzeyi ile örgütsel bağlılıkları arasında bir 

iliĢki var mıdır? 

 ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi düzeyi ile örgütsek bağlılıkları arasında bir 

iliĢkide sendikalılık sürelerinin düzenleyici rolü var mıdır? 
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4.3.AraĢtırma Modeli ve Hipotezler 

 AraĢtırmaya ait model ġekil 1‟de gösterilmiĢtir: 

DUYGUSAL 
BAĞLILIK

İŞ STRESİ

H1

DEVAM  
BAĞLILIĞI

NORMATİF 
BAĞLILIK Ö

R
G

Ü
TS

EL
 B

A
Ğ

LI
LI

K

H1a

H1c

H1b

SENDİKA ÜYELİĞİ 
SÜRESİ

H2C

H2A

H2B

H2

 

ġekil 1. AraĢtırma Modeli 

 

AraĢtırmanın hipotezleri ise Ģöyle geliĢtirilmiĢtir: 

H1: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi örgütsel bağlılık düzeylerini negatif ve 

anlamlı olarak etkiler 

H1a: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi duygusal bağlılık düzeylerini negatif ve 

anlamlı olarak etkiler 

H1b: ÇalıĢanların algıladıkları lider iĢ stresi devam bağlılık düzeylerini negatif 

ve anlamlı olarak etkiler 

H1c: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi normatif bağlılık düzeylerini negatif ve 

anlamlı olarak etkiler 

H2: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki 

iliĢkide sendikalılık süresinin düzenleyici rolü vardır.   

H2a: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi ile duygusal bağlılık düzeyleri arasındaki 

iliĢkide sendikalılık süresinin düzenleyici rolü vardır.   
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H2b: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi ile devam bağlılığı düzeyleri arasındaki 

iliĢkide sendikalılık süresinin düzenleyici rolü vardır.   

H2c: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi ile normatif bağlılık düzeyleri arasındaki 

iliĢkide sendikalılık süresinin düzenleyici rolü vardır.   

4.4.AraĢtırmanın Yöntemi 

4.4.1.Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Isparta Ġli sağlık sektörü çalıĢanları oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın örneklemini sağlık çalıĢanlarının arasından basit tesadüfî yöntem ile 

seçilen denekler oluĢturmaktadır. Bu kurumlarda yaklaĢık 500 kiĢi çalıĢmaktadır. Ana 

kütleden %95 güvenilirlik sınırları içerisinde %5‟lik bir hata payı dikkate alınarak 

örneklem büyüklüğü 217 kiĢi olarak hesap edilmiĢtir. (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2007: 

71; Sekaran, 1986). Bu kapsamda kolayda örnekleme yöntemiyle tesadüfî olarak seçilen 

toplam 500 kiĢiye anket uygulaması yapılması planlanmıĢtır. Gönderilen anketlerden 

237‟si geri dönmüĢ ve 222 tanesi analiz yapmak için uygun bulunmuĢtur. Yapılan uç 

değer analizinde değiĢkenlere ait normal dağılımı bozan 6 veri seti çıkartılmıĢ ve 216 

katılımcının doldurduğu anket analizlere dâhil edilmiĢtir. AraĢtırmaya katılanlara ait 

demografik bilgiler aĢağıda tablo ve Ģekillerle sunulmuĢtur.   

 

Tablo 1. ÇeĢitli Evren Büyüklüklerine ĠliĢkin Örneklem Sayıları (Sekaran,1992:253) 

Evren 

Büyüklüğü 
100 500 750 1000 2600 5000 1000000 

Örneklem 

Sayısı 
80 217 254 278 333 357 384 
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Tablo 2 ve 3‟de araĢtırmaya katılanların demografik özellikleri görülmektedir.  

Tablo 2.Betimleyici istatistikler 

DeğiĢkenler Gruplar Frekanslar 

Medeni Durum 
Evli 148– (%68,,5) 

Bekar 68-(%31,5) 

Cinsiyet 
Erkek 163-(%75,5) 

Kadın 53(%24,5) 

Eğitim Durumu 

Ġlköğretim 6– (%08) 

Lise  81-(%37,5) 

Lisans mezunu 117-(%54,2) 

Lisans üstü mezunu 12– (%5,6) 

Doktora - 

Kurum  
Kamu 157 - (%72,7) 

Özel 59 - (%27,,3) 

Sendikalılık 
Evet  113 – (%52,3) 

Hayır 103 – (%47,7) 

 

AraĢtırmaya katılan katılımcıların yaĢ ortalaması 35, ortalama çalıĢma süresi 

12yıl ve ortalama sendikalılık süresi ise 9 yıldır. 

 

Tablo 3. Betimleyici istatistikler 

 

YaĢ ÇalıĢma Süresi(yıl) Sendikalılık süresi 

Ortalama 34,8 12,4 9 

St. Sapma 9,3 8,6 5,6 

Minimum 16 1 1 

Maksimum 55 34 28 
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4.4.2.Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıĢtır. Bu 

kapsamda anketler, sağlık çalıĢanlarından oluĢan katılımcılara yüz yüze uygulanmıĢtır. 

Anket formu iki bölümden ve toplam 28 sorudan oluĢmaktadır. Birinci bölümde 

demografik değiĢkenlerle ilgili 8 soru yer almaktadır. Ġkinci bölümde ise 20 sorudan 

oluĢan örgütsel bağlılık(3 boyut 16 madde) ve iĢ stresi (1 boyut, 4 md) ölçekleri 

bulunmaktadır.  

4.4.3.Örgütsel Bağlılık Ölçeği(ÖB) 

Örgütsel bağlılık, Allen ve Meyer (1993) tarafından geliĢtirilen ve Al (2007)  

tarafından Türkçe‟ye uyarlanan ölçek ile ölçümlenmiĢtir. Ölçek 16 soru ile 3 boyutu 

ölçümlemek üzere yapılandırılmıĢtır. Boyutlar duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve 

normatif bağlılık olarak isimlendirilmiĢtir. Ġlk boyut 5, ikinci boyut 5 ve üçüncü boyut 6 

soru ile ölçümlenmektedir. Ölçekte cevaplar 5‟li likert ölçeği ile alınmıĢtır 

(1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). Al (2007) tarafından yapılan 

güvenilirlik analizleri Cronbach alfa güvenirlik katsayısı 88 olarak tespit edilmiĢtir. 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla öncelikle 

keĢfedici faktör analiz yapılmıĢtır. Analiz sonucunda verilerin ölçeğin 3 faktörlü 

yapısına uyum sağladığı belirlenmiĢtir. DüĢük faktör yüküne sahip olan ve 

güvenilirlikleri azaltan 4 madde analizden çıkarılmıĢtır. Tek boyutta ele alınan analizde 

ise .40 dan düĢük faktör yüküne sahip plan 5 madde ölçekten çıkarılmıĢtır. Ölçeğin 

KMO analiz sonucu 74‟dür ve Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiĢtir. 

KFA sonuçları ve açıklanan varyanslar Tablo 4 ve 5 de sunulmuĢtur. Bu analizlerin 

ardından AMOS paket programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. Faktör analizi 

sonucunda verilerin ölçeğin 3 faktörlü yapısına uyum sağladığı tespit edilmiĢtir. Ölçeğin 

uyum iyiliği değerleri Tablo 6‟da sunulmuĢtur. Yapısal EĢitlik Modeli uyum kriterleri 

de Tablo 7 da sunulmuĢtur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin Cronbach alfa 

güvenirlik katsayısı  örgütsel bağlılık(ÖB), duygusal bağlılık(D), devam bağlılığı(V) ve 

normatif bağlılık(N) için sırasıyla .75, .70, .71, .73 olarak bulunmuĢtur. 
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Tablo 4. DöndürülmüĢ Faktör Matrisi 

 

BileĢenler 

  1 2 3 

B9 0,77 

  B10 0,76 

  B8 0,74 

  B7 0,61 

  B6 0,47 

  B12 

 

0,75 

 B13 

 

0,71 

 B14 

 

0,69 

 B15 

 

0,67 

 B4 

  

0,79 

B5 

  

0,76 

B2 

  

0,62 

 

Tablo 5. Toplam Açıklanan Varyans Tablosu 

Açıklanan Toplam Varyans 

BileĢenler BaĢlangıç Özdeğerleri Rotasyon özetleri 

  Toplam 

Varyans 

% 

Birikimli 

V. % Total Varyans % Birikimli V. % 

1 3,30 27,48 27,48 2,51 21 20,93 

2 1,89 15,74 43,22 2,08 17 38,28 

3 1,23 10,22 53,44 1,82 15 53,44 

4 1,04 8,65 62,09       

5 0,78 6,53 68,61       

6 0,74 6,14 74,75       

7 0,70 5,83 80,58       

8 0,61 5,12 85,70       

9 0,53 4,42 90,11       

10 0,46 3,81 93,92       

11 0,38 3,15 97,07       

12 0,35 2,93 100,00       
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Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte aĢağıda 

sunulmuĢtur.  Görüldüğü üzere ölçeğe ait tüm veriler iyi uyum iyiliği göstermektedir. 

Ölçeğin birinci düzey model faktör analizini gösterir ġekil 2 de sunulmuĢtur. Tablo ve 

Ģekilde de görüldüğü üzere ölçeğin uyum iyi değerleri kabul edilebilir standartlardadır. 

 

Tablo 6.Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeklerin uyum iyiliği değerleri 

DeğiĢkenler 

 

X² 

 

 

df 

CM

IN/ 

DF 

≤5 

GFI 

≥.85 

AGF

I 

≥.80 

CFI 

≥.90 

NFI 

≥.90 

TLI 

≥.90 

RMSE

A 

≤.08 

1. Örgütsel 

Bağlılık(2.düzey)  
97,9 51 1,9 0,93 0,89 0,91 0,90 0,92 0,07 

Not: Uyum iyiliği değer aralıkları  “kabul edilebilir “ standartlara göre düzenlenmiĢtir. 

 

Tablo 7.Yapısal EĢitlik Modeli Uyum Kriterleri (Meydan ve ġeĢen, 2010: 37) 

Ölçüm (Uyum istatistiği) Ġyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF(
2
/sd) ≤3 4-5 

RMSEA ≤0,05 0,06-0,08 

GFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

AGFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

IFI ≥ 0,95 0,94-0,90 

CFI ≥ 0,97 ≥ 0,95 

TLI ≥ 0,95 0,94-0,90 
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ġekil 2. Örgütsel Bağlılık ölçeği DFA sonuçları 

 

4.4.4.ĠĢ Stresi Ölçeği 

ÇalıĢanlarda algılanan stresi ölçmek üzere Cohen, Kamarck ve 

Mermelstein(1983)  tarafından geliĢtirilmiĢtir ölçek kullanılmıĢtır. Dört maddeden 
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oluĢan ve tek boyutlu olan ölçek Küçükusta (2007) tarafından konaklama iĢletmelerinde 

uygulanmıĢ ve bu çalıĢmada ölçek güvenilirliği 0,76 olarak bildirilmiĢtir. Ölçekte 

cevaplar 5‟li likert ölçeği ile alınmıĢtır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle 

katılıyorum 

ĠĢ stresi ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla öncelikle keĢfedici 

faktör analiz yapılmıĢtır. Analiz sonucunda verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum 

sağladığı belirlenmiĢtir. Ölçeğin KMO analiz sonucu 82 ve Barlett testi anlamlı 

(p=.000) olarak tespit edilmiĢtir. KFA sonuçları ve açıklanan varyans Tablo 8 ve 9 da 

sunulmuĢtur. Bu analizlerin ardından AMOS paket programı ile doğrulayıcı faktör 

analizi yapılmıĢtır. Faktör analizi sonucunda verilerin ölçeğin tek faktörlü yapısına 

uyum sağladığı tespit edilmiĢtir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri Tablo 10‟da 

sunulmuĢtur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam sonucunda Cronbach 

alfa güvenirlik katsayısı 88 olarak bulunmuĢtur. 

Tablo 8.Faktör Matrisi 

  BileĢenler 

S2 0,90 

S4 0,87 

S3 0,85 

S1 0,83 

 

Tablo 9. Toplam Açıklanan Varyans Tablosu 

BileĢenle

r 

BaĢlangıç Özdeğerleri Rotasyon özetleri 

Toplam Varyans % 

Birikimli 

V. % Total Varyans % 

Birikimli 

V. % 

1 2,98 74,60 74,60 2,98 75 74,60 

2 0,44 11,01 85,60    

3 0,33 8,19 93,79    

5 0,25 6,21 100,00    
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Ölçeğin uyum iyiliği değerleri aĢağıda sunulmuĢtur.  Görüldüğü üzere ölçeğe ait 

tüm veriler iyi uyum iyiliği göstermektedir. Ölçeğin I. Düzey model uyum analizine 

iliĢkin Ģekil ġekil 3 de sunulmaktadır. 

Tablo 10. Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeklerin uyum iyiliği değerleri 

DeğiĢkenler 

 

X² 

 

 

df 

CMIN/ 

DF 

≤5 

GFI 

≥.85 

AGF

I 

≥.80 

CFI 

≥.90 

NFI 

≥.90 

TLI 

≥.90 

RMSE

A 

≤.08 

2. ĠĢ Stresi(IS) 5,59 8 2,7 0,98 0,93 0,99 0,99 0,98 0,08 

Not: Uyum iyiliği değer aralıkları  “kabul edilebilir “ standartlara göre düzenlenmiĢtir. 

 

 

ġekil 3. ĠĢ Stresi Ölçeği DFA sonuçları 
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4.4.5.Veri Toplama ve Değerlendirme Tekniği 

AraĢtırmada demografik değiĢkenlere iliĢkin sorulara ve örgütsel bağlılık ve iĢ 

stresi değiĢkenlerine ait ölçekler bir araya getirilerek EK-A‟da verilmiĢ olantoplam 1 

sayfalık bir veri toplama formu oluĢturulmuĢtur.  

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programları 

kullanılarak analiz edilmiĢtir. Verilerin normal dağılıma uyduğu belirlenmiĢtir. 

Ölçeklerin örnekleme uyumluluğunu belirlemek için yapı geçerlikleri AMOS paket 

programındaki doğrulayıcı faktör analizi kullanılarak yapılmıĢtır. Ölçeklerin 

güvenilirlik analizleri Cronbach alfa güvenirlik katsayısı kullanılarak yapılmıĢtır. 

AraĢtırmada katılımcıların ÖB ve iĢ stresi ortalamalarının demografik 

değiĢkenlere göre farklılık gösterip göstermediğini sınamak amacıyla bağımsız 

örneklem t-testleri ve tek yönlü ANOVA analizleri yapılmıĢtır. 

4.5.AraĢtırmanın Bulguları 

4.5.1.DeğiĢkenlerle Ġlgili Betimleyici Bulgular 

AraĢtırmada 216 katılımcıdan elde edilen betimleyici istatistiklere göre 

kullanılan bağımlı ve bağımsız değiĢkenlere iliĢkin (en küçük, en büyük ve ortalama) 

değerler Tablo 11‟de verilmiĢtir. AraĢtırmanın bağımlı değiĢkeni olan algılanan örgütsel 

bağlılık ölçeğinde yer alan toplam 12 madde üç boyut ayrı ayrı ve tümleĢik olarak 

aritmetik ortalamalar alınarak analizler yapılmıĢtır. Bağımsız değiĢken olan iĢ stresi ise  

4 maddenin aritmetik ortalaması hesaplanarak belirlenmiĢtir. Hesaplamalarda en düĢük 

puan 1 (bir), en yüksek puan ise, 5 (beĢ) olmak üzere puanlama beĢ puan üzerinden 

yapılmıĢtır. Tablo 11 de de görüldüğü üzere ortalamalar değiĢkenler için de 2,36-3,04 

arasındadır. 
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Tablo 11.DeğiĢken ve boyutlarına iliĢkin betimleyici istatistikler 

DeğiĢken Toplam Minimum Maksimum Ortalama 

Std. 

Sapma 

ORG_BAG  216 1 5 2,95 0,71 

DUY_BAG 216 1 5 3,00 0,97 

NORM_BAG  216 1 5 2,88 0,89 

DEV_BAG 216 1 5 3,04 0,90 

Ġġ STRESĠ 216 1 5 2,36 1,09 

 

4.5.2.DeğiĢkenler Arası ĠliĢkiler 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkileri belirlemek amacıyla Pearsonkorelasyonları 

hesaplanmıĢtır (Tablo 12).  Tabloda ayrıca satırların sonunda güvenilirlik bulguları 

parantez içinde sunulmuĢtur. Analiz sonucunda; iĢ stresinin bağımlı değiĢken olan 

örgütsel bağlılık ve boyutlarını ile kısmen negatif yönde anlamlı bir iliĢkiye sahip 

olduğu görülmektedir. 

Tablo 12. Ortalama, S. Sapma ve Korelasyon Değerleri 

DeğiĢkenler Ort. S. S. 1 3 4 5 6 

1. ORG_BAG 2,95 0,71 (,75)     

3.DUY_BAG 3,00 0,97 ,56** (,70)    

4. NORM_BAG  2,88 0,89 ,88** ,33*** (,71)   

5. DEV_BAG 3,04 0,90 -,50*** -,04 ,29*** (,73)  

6.Ġġ STRESĠ 2,36 1,09 -,13* 
-

,21*** 
-,11 ,08 (,88) 

Not: Alfa güvenilirlik katsayıları parantez içinde gösterilmiĢtir. 

***p≤.001,  ** p≤.01,  *p≤.05 

 

4.5.3.Demografik Gruplardaki Farklılıklar 

AraĢtırmada örgütsel bağlılık ve iĢ stresinin cinsiyete, medeni duruma, kuruma 

ve sendikalılık gibi 4 ayrı özelliğe göre farklılık gösterip göstermediği “t-testi”; 

çalıĢanların eğitim durumuna göre farklılık gösterip göstermediği ise “ANOVA analizi” 

ile test edilmiĢtir.  
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Örgütsel bağlılığın cinsiyete, medeni duruma, kuruma ve sendikalılık durumuna 

göre farklılık gösterip göstermediği test etmek üzere yapılan t-testi sonucunda (Tablo 

13) sadece kamu-özel sektör çalıĢanlarının ve sendikalı-sendikalı olmayanların örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında anlamlı fark olduğu ve özel sektörde çalıĢanların kamuda 

çalıĢanlara göre ve sendikalı olmayanların sendikalılara göre örgütsel bağlılık düzeyinin 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 13.T testi bulguları 

DeğiĢken Grup N Ort. SS Sig 

Örgütsel 

bağlılık 

Kadın 163 2,91 0,67 
0,14 

Erkek 53 3,07 0,83 

Evli 148 2,91 0,71 
0,24 

Bekar 68 3,03 0,73 

Kamu  157 2,88 0,69 
0,03 

Özel 59 3,12 0,75 

Sendikalı 113 2,86 0,68 

0,05 Sendikalı 

değil 103 3,05 0,74 

 

Algılanan iĢ stresi düzeylerinin cinsiyete, medeni duruma, kuruma ve 

sendikalılık durumuna göre farklılık gösterip göstermediği test etmek üzere yapılan t-

testi sonucunda (Tablo 14) hiçbir grubun iĢ stresi düzeyleri arasında anlamlı fark 

olmadığı belirlenmiĢtir. 
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Tablo 14.T testi bulguları 

DeğiĢken Grup N Ort. SS Sig 

ĠĢ Stresi 

Kadın 163 2,32 1,09 
0,44 

Erkek 53 2,46 1,10 

Evli 148 2,35 1,08 
0,82 

Bekar 68 2,28 1,11 

Kamu  157 2,38 1,11 
0,64 

Özel 59 2,30 1,05 

Sendikalı 113 2,41 1,11 

0,48 Sendikalı 

değil 103 2,31 1,07 

 

ÇalıĢanların araĢtırma değiĢkenlerine olan algılarının eğitim durumuna farklılık 

gösterip göstermediği ise “ANOVA analizi” ile test edilmiĢtir. Örgütsel bağlılığın 

eğitim durumuna farklılık gösterip göstermediğini belirlemek üzere yapılan tek yönlü 

ANOVA analizleri Tablo 15 de sunulmuĢtur. 

Tablo 15 de de görüldüğü üzere ÖB eğitim seviyelerine göre farklılık 

göstermemektedir( F=0,77, p>0,05). 

Tablo 15.ANOVA testi bulguları 

DeğiĢken Grup N Ort. SS F 

Örgütsel 

bağlılık 

Ġlköğretim 6 3,16 0,36 

0,77 

Lise 81 3,02 0,75 

Lisans 117 2,88 0,71 

Y.Lisans 12 2,93 0,70 

***p≤.001,  ** p≤.01,  *p≤.05 

ĠĢ stresinin eğitim durumuna farklılık gösterip göstermediğini belirlemek üzere 

yapılan tek yönlü ANOVA analizleri Tablo 16 de sunulmuĢtur. 

Tablo 16 da da görüldüğü üzere Lider desteğinin eğitim seviyelerine göre 

farklılık göstermemektedir( F=1,09, p0,05).  
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Tablo 16.ANOVA testi bulguları 

DeğiĢken Grup N Ort. SS F 

ĠĢ Stresi 

Ġlköğretim 6 2,91 1,21 

1,09 

Lise 81 2,33 1,14 

Lisans 117 2,31 1,04 

Y.Lisans 12 2,75 1,31 

 

4.6.ĠĢ Stresinin Örgütsel Bağlılığa Etkisinde Sendika Üyeliğinin Düzenleyici Rolü: 

HiyerarĢik Regresyon Analizi Bulguları 

AraĢtırma sonucunda elde edilen verilere SPSS ve AMOS programında analizler 

yapılmıĢtır. Bu kapsamda Baron ne Kenny (1986) tarafından önerilen üç aĢamalı 

hiyerarĢik regresyon analizi ile düzenleyici etkiler araĢtırılmıĢtır. Düzenleyici etkiler 

regresyon eğrileri ile sınanmıĢtır.  

ĠS'nin çalıĢanlarda ÖB ve boyutlarına etkisini ve bu etkide sendika üyelik 

süresinin düzenleyici (moderating) rolünü belirlemeye yönelik olan bu araĢtırmada, 

hipotezleri test etmek maksadıyla hiyerarĢik regresyon analizleri yapılmıĢtır.  

Hipotezleri sınamak için yapılan hiyerarĢik regresyon analizinde ĠS bağımsız 

değiĢken, ÖB ve 3 boyutu bağımlı değiĢken ve sendikalılık süresi de düzenleyici 

(moderatör) değiĢken olarak modele dâhil edilmiĢtir (Tablo 17). ĠS ve Sendikalılık 

süresi değiĢkeni modele dâhil edilirken merkezileĢtirilmiĢtir (Cohen vd. , 2003). 

Tablo 17‟de sunulan analiz sonuçlarına göre IS ile OB iliĢkinin negatif ve 

anlamlı olduğu (β =-.14, p≤.05) görülmüĢtür. Böylece Hipotez 1 desteklenmiĢtir. Bu 

sonuçlara göre ĠS ÖB ğı  azaltan bir faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır.  

Düzenleyici (moderatör) değiĢken, bağımsız değiĢkenle bağımlı değiĢken 

arasındaki iliĢkinin gücünü ve yönünü etkileyen bir değiĢkendir (Baron ve Kenny, 1996: 

1174).  Ġkinci aĢamada H2 yi  sınamak üzere Tablo 17‟deki çoklu regresyon analizi 

sonuçlarına göre sendika üyeliği süresinin düzenleyici etkisi incelenmiĢtir. Analiz 

sonunda sendika üyeliği süresinin, IS-OB arasındaki iliĢkide düzenleyici etkiye sahip 

olmadığı görülmüĢtür (β =.02, p>05). Bu bulgu H2 nin desteklenmediğini 

göstermektedir. 
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Tablo 17.IS nin OB ğa Etkisinde Sendika üyeliği süresinin  Düzenleyici Rolüne 

Yönelik HiyerarĢik Regresyon Analiz Sonuçları 

    
Örgütsel 

Bağlılık 
  

 1.AĢama  2.AĢama                   3.AĢama            

DeğiĢkenler β β β 

ĠS -.14* -.14* -.14* 

Sendikalılık  -.02 -.02 

ĠS x Sendikalılık   -.02 

R
2
 .01 .01 .02 

Düz. R
2
 .01 .01 .02 

F 4,1* 2,1 1,4 

*p≤ .05, **p≤ .01, ***p≤ .001 

 
 

3. aĢamada önce H1a ardından H2‟yı  sınamaküzere Tablo 18‟deki çoklu 

regresyon analizi uygulanmıĢtır. Analiz kapsamında sendika üyeliği süresinin 

düzenleyici etkisi incelenmiĢtir. Analiz sonunda IS‟nin DB üzerinde azaltıcı etkisinin 

olduğu belirlenmiĢtir(β =-.21, p≤001). Bu bulgu H1a’nın desteklendiğini 

göstermektedir.  Analizin son safhasında sendika üyeliği süresinin, IS-DB arasındaki 

iliĢkide düzenleyici etkiye sahip olmadığı görülmüĢtür (β =.01, p>05). Böylelikle H2a 

desteklenmemiĢtir. 
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Tablo 18.IS nin Duygusal Bağlılığa Etkisinde Sendika üyeliği süresinin Düzenleyici 

Rolüne Yönelik HiyerarĢik Regresyon Analiz Sonuçları 

    
Duygusal 

Bağlılık 
  

 1.AĢama  2.AĢama                   3.AĢama            

DeğiĢkenler β β β 

ĠS -.21*** -.21** -.20** 

Sendikalılık  -.04 -.05 

ĠS x Sendikalılık   -.11 

R
2
 .04 .04 .06 

Düz. R
2
 .04 .04 .04 

F 10,3*** 5,3** 4,5** 

*p≤ .05, **p≤ .01, ***p≤ .001 

 
 

5.aĢamada önce H1c ardından H2c‟yi sınamak üzere Tablo 19‟daki çoklu 

regresyon analizi uygulanmıĢtır. Analiz kapsamında sendika üyeliği süresinin 

düzenleyici etkisi incelenmiĢtir. Analiz sonunda IS‟nin NB üzerinde etkisinin olmadığı 

belirlenmiĢtir(β =-.12, p>05). Bu bulgu H1c’nin desteklenmediğini göstermektedir.  

Analizin son safhasında sendika üyeliği süresinin, IS-NB arasındaki iliĢkide düzenleyici 

etkiye sahip olmadığı görülmüĢtür (β =.04, p>05). Böylelikle H2c de 

desteklenmemiĢtir. 
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Tablo 19.IS nin Normatif Bağlılığa Etkisinde Sendika üyeliği süresinin Düzenleyici 

Rolüne Yönelik HiyerarĢik Regresyon Analiz Sonuçları 

    
Normatif 

Bağlılık 
  

 1.AĢama  2.AĢama                   3.AĢama            

DeğiĢkenler β β β 

ĠS -.12 -.12 -.11 

Sendikalılık  -.02 -.02 

ĠS x Sendikalılık   .14 

R
2
 .13 .14 .16 

Düz. R
2
 .009 .005 .002 

F 2,89 1,51 1,15 

*p≤ .05, **p≤ .01, ***p≤ .001 

 
 

6.aĢamada önce H1b ardından H2b‟yi sınamak üzere Tablo 20‟deki çoklu 

regresyon analizi uygulanmıĢtır. Analiz kapsamında sendika üyeliği süresinin 

düzenleyici etkisi incelenmiĢtir. Analiz sonunda IS‟nin VB üzerinde etkisinin olmadığı 

belirlenmiĢtir(β =.08, p>05). Bu bulgu H1b’nin desteklenmediğini göstermektedir.  

Analizin son safhasında sendika üyeliği süresinin, IS-VB arasındaki iliĢkide düzenleyici 

etkiye sahip olduğu görülmüĢtür (β =-.23, p≤001). Böylelikle H2b desteklenmiĢtir. 
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Tablo 20.IS nin Devam Bağlılığına Etkisinde Sendika üyeliği süresinin Düzenleyici 

Rolüne Yönelik HiyerarĢik Regresyon Analiz Sonuçları 

    Devam Bağlılığı   

 1.AĢama  2.AĢama                   3.AĢama            

DeğiĢkenler β β β 

ĠS .08            .08 .07 

Sendikalılık  .02 .00 

ĠS x Sendikalılık   -.23*** 

R
2
 .07 .07 .06 

Düz. R
2
 .00 .00 .05 

F 1,4 0,74 4,75** 

*p≤ .05, **p≤ .01, ***p≤ .001 

 
 

Bunun yanında iliĢkinin yönüyle ilgili daha detaylı inceleme yapmak için Cohen 

ve arkadaĢları (2003) tarafından önerilen süreç izlenmiĢtir. Bu kapsamda düzenleyici 

değiĢken olan sendika üyeliği süresi düĢük ve yüksek olduğu durumda IS- VN 

arasındaki iliĢkilerin anlamlılığı çizilen regresyon eğrisiyle sınanmıĢtır (Aiken ve West, 

1991).  

ġekil 4‟de görüldüğü gibi PS-IT arasındaki iliĢki IY algısı hem düĢükken hem de 

yüksekken anlamlı olsa da IY‟nin düĢük olduğu durunda PS-IT etkileĢimin daha yüksek 

olduğu görülmektedir. PS ve IY etkileĢmeleri neticesinde tüm modelin varyansının % 

8‟ni açıklandığı saptanmıĢtır. Bu durumda Hipotez 5 kabul edilmiĢtir. Diğer bir deyiĢle 

IY bu iliĢki kapsamında düzenleyici etkiye sahiptir.  
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ġekil 4. ĠS-VB iliĢkisinde Sendika üyeliğinin düzenleyici rolü 

 

Yapılan tüm hiyerarĢik regresyon analizleri sonucunda Ġi stresinin sendika 

üyeliği süresi ile etkileĢimleri sonucunda devam bağlılığı ile olan iliĢkilerinde anlamlı 

değiĢimler olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıntılı düzenleyici etki analizi incelemeleri sendika 

üyeliği süresi az iken devam bağlılığını artırdığı yüksekken de azalttığını 

göstermektedir.   

Tüm analizler sonucunda test edilen 8 hipotezden 3‟ü desteklenmiĢtir. 

Düzenleyici etki analizi etkileĢimleri ortaya koyan önemli bir analiz türüdür. Bu 

kapsamda pek çok iliĢkide düzenleyici etkiye rastlanmamaktadır. Bu nedenle elde 

edilen bulgu beklendik bir bulgudur. 
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Tablo 21.Hipotez Testi Sonuçları 

SIRA HĠPOTEZ SONUÇ 

1 
H1: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi örgütsel 

bağlılık düzeylerini negatif ve anlamlı olarak etkiler 
Desteklendi 

2 
H1a: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi duygusal 

bağlılık düzeylerini negatif ve anlamlı olarak etkiler 
Desteklendi 

3 
H1b: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi devam 

bağlılık düzeylerini negatif ve anlamlı olarak etkiler 
Desteklenmedi 

4 
H1c: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi normatif 

bağlılık düzeylerini negatif ve anlamlı olarak etkiler 
Desteklenmedi 

5 

H2: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi ile örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkide sendikalılık 

süresinin düzenleyici rolü vardır.   

Desteklenmedi 

6 

H2a: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi ile duygusal 

bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkide sendikalılık 

süresinin düzenleyici rolü vardır.   

Desteklenmedi 

7 

H2b: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi ile devam 

bağlılığı düzeyleri arasındaki iliĢkide sendikalılık 

süresinin düzenleyici rolü vardır.   

Desteklendi 

8 

H2c: ÇalıĢanların algıladıkları iĢ stresi ile normatif 

bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkide sendikalılık 

süresinin düzenleyici rolü vardır.   

Desteklenmedi 
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SONUÇ 

Bu çalıĢma da kurumsal çerçeveden hareket ederek, örgütsel bağlılık düzeylerini 

ve iĢ stresi düzeylerini belirleyen sorular sorulmuĢ ve 8 hipotez oluĢturulmuĢtur.  

AraĢtırmanın örneklerini sağlık çalıĢanlarının arasından basit tesadüfi yöntem ile seçilen 

denekler oluĢturmaktadır. Örgütsel bağlılık, Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen ölçek 

ile ölçümlenmiĢtir. Bu ölçümlemede ayrıca duygusal bağlılık, devam bağımlılığı ve 

normatif bağımlık dikkate alınarak ölçülmüĢtür. ÇalıĢanlarda algılanan stresi ölçmek 

üzere Cohen, Kamarck ve Mermelstein tarafından geliĢtirilen ölçekler kullanılmıĢtır. ĠĢ 

stresinin çalıĢanlarda örgütsel bağlılığı ve boyutlarına etkisini ve bu etkide sendika 

üyelik süresinin düzenleyici rolünü belirlemeye yönelik bu araĢtırmada, hiyerarĢik 

regresyon analizleri yapılmıĢtır. Tüm analizler sonucunda test edilen 8 hipotezden 3‟ü 

desteklenmiĢtir. Bu sonuçlara göre iĢ stresi örgütsel bağlılığı azaltan bir faktör olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. 

Yapılan tüm hiyerarĢik regresyon analizleri sonucuna göre iĢ stresinin sendika 

üyeliği süresi ile etkileĢimleri sonucunda devam bağlılığı ile olan iliĢkilerinde anlamlı 

değiĢimler olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıntılı düzenleyici etki analizi incelemeleri sendika 

üyeliği süresi az iken devam bağımlılığını artırdığı, yüksekken azalttığını 

göstermektedir. 

Örgütsel bağlılığın cinsiyete, medeni duruma, kuruma ve sendikalılık durumuna 

göre farklılık gösterip göstermediği test etmek üzere yapılan t-testi sonucunda (Tablo 

13) sadece kamu-özel sektör çalıĢanlarının ve sendikalı-sendikalı olmayanların örgütsel 

bağlılık düzeyleri arasında anlamlı fark olduğu ve özel sektörde çalıĢanların kamuda 

çalıĢanlara göre ve sendikalı olmayanların sendikalılara göre örgütsel bağlılık düzeyinin 

daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Bu sonuçlardan hareketle, 

Örgütsel bağlılığın olumlu veya olumsuz sonuçları olabilir. Bu sonuçlara iliĢkin 

iĢ doyumu, güdüleme, katılım ve örgütte kalma isteği örgütsel bağlılıkta olumlu sonuç, 

iĢ değiĢtirme ve devamsızlık ise bağlılıkta olumsuz bir iliĢkisi bulunmaktadır. 

ÇalıĢanların örgüte olan olumlu davranıĢları, onların bu davranıĢlarıyla tutarlı 

davranıĢlar sergilemesine neden olmaktadır.  

Örgüte bağlılığı fazla olan kiĢilerin iĢlerine verdikleri özen de fazla olduğu için 

iĢlerine daha az geç kaldıkları görülmüĢtür.  
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Bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, örgütte fazla kalmak istemeleri ve örgütün 

amaçları neticesinde çalıĢmayı isterler ve sonuçta örgütten çıkma olasılıkları oldukça 

düĢüktür.  

YaĢ, cinsiyet, çalıĢma süresi ve eğitim gibi kiĢisel özellikler örgütsel bağlılıkta 

farklılıklara neden olabilir.  

Stres, algılandığı biçimiyle, organizmayı etkileyen herhangi bir Ģey karĢısında 

organizmanın bedensel ve ruhsal sınırlarının zorlanması ve tehdit edilmesiyle ortaya 

çıkan bir durumdur. YaĢamımızın bir parçası olan stresten kaçmak mümkün değildir. 

Stres karĢısında gösterilen tepkiler, ondan kaçmaya çalıĢmak yerine, stresle baĢa 

çıkmaya yönelik olmalıdır. Stres durumunun uzun süre devam etmesi, ruh sağlığını 

olumsuz yönde etkileyebilmektedir. 

Stresin örgüt üzerinde etkisinin baĢında performans düĢüklüğü yer almaktadır. 

DüĢük düzeyde stres altında olan kiĢinin performansında artıĢ görülmekte ve baĢarısını 

arttırmaktadır. Stres altında olduğunu hisseden kiĢilere değersizlik, kendini yetersiz 

hissetme, güven duygusunda azalıĢ, terk edilmiĢ hissiyatında artıĢ meydana 

gelmektedir.  

AraĢtırmanın en önemli kısıtı, araĢtırmanın sadece sağlık sektöründe ve belli 

bölgelerde yaĢayan birbirlerine yakın kültürel özellikler gösteren çalıĢanlar üzerinde 

uygulanmasıdır. Diğer bir kısıt ise, örneklem içerisinde sendikalı ve sendikasız 

çalıĢanların bir arada değerlendirmeye alınmasıdır. Bundan sonra benzeri çalıĢmaların 

farklı sektörlerde ve farklı özelliklere sahip çalıĢanlar üzerinde yapılmasının araĢtırma 

sonuçlarının teyidi açısından önem taĢımaktadır.  

 

 

  



59 

 

EKLER 

ANKET FORMU 

Değerli Katılımcı, 

Bu çalıĢma akademik bir çalıĢmaya veri sağlamak amacıyla hazırlanmıĢtır. 

Soruların doğru ya da yanlıĢ cevabı yoktur. Ġçinizden geldiği gibi cevaplamanız büyük 

önem taĢımaktadır. AraĢtırmanın baĢarısı sorulara vereceğiniz içten ve samimi 

cevaplara bağlıdır. Anket soruları kapsamında açık kimliğinizi ortaya çıkaracak nitelikte 

soru bulunmamaktadır. 

AraĢtırma açısından kimliğiniz değil cevaplarınız önem taĢımaktadır. 

 

1. Eğitim Durumunuz  :     Ġlköğretim       Lise Lisans           Yüksek Lisans         Doktora  

2. YaĢınız   :  

3. Cinsiyetiniz   :Kadın      Erkek 

4. ÇalıĢma Süreniz  : 

5. Medeni haliniz  :Evli          Bekar 

6. ÇalıĢtığınız kurum  :Kamu      Özel Sektör 

7. Sendika üyesi misiniz ? :  Evet         Hayır 

8. Kaç yıldır sendika üyesisiniz?: 

  

Bu Bölümde size,siz ve iĢinizle ilgili çeĢitli sorular yöneltilmiĢtir. 

Lütfen içinde bulunduğunu durumu en iyi ifade eden seçeneği 

seçiniz. 
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1 Meslek hayatımın geri kalan kısmını bu hastanede geçirmek beni 

mutlu eder 

1 2 3 4 5 

2 Bu hastaneye kendimi “duygusal olarak bağlı” hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 

3 Bu hastanenin problemlerini gerçekten de kendi problemlerim gibi 

hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

4 Hastaneye karĢı güçlü bir aitlik hissim yok. 1 2 3 4 5 

5 Mevcut iĢverenimle kalmak için hiçbir manevi yükümlülük 

hissetmiyorum 

1 2 3 4 5 

6 Benim için avantajlı da olsa hastaneden Ģuanda ayrılmanın doğru 

olmadığını düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

7 Hastaneden Ģimdi ayrılırsam kendimi suçlu hissederim. 1 2 3 4 5 

8 Bu hastane benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5 

9 Burada ki insanlara karĢı yükümlülük hissettiğim için hastaneden 

Ģuanda ayrılmazdım. 

1 2 3 4 5 

10 Hastaneye çok Ģey borçluyum. 1 2 3 4 5 

11 ġuanda hastanede kalmak istek meselesi olduğu kadar mecburiyetten 1 2 3 4 5 

12 Ġstesem de, Ģuanda hastaneden ayrılmak benim için çok zor olurdu. 1 2 3 4 5 

13 ġuan da hastaneden ayrılmak istediğime karar versem, hayatımın 

çoğu alt üst olur. 

1 2 3 4 5 

14 Bu hastaneyi bırakmayı düĢünmeyeceğim kadar az seçeneğim 

olduğunu düĢünüyorum 

1 2 3 4 5 
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LÜTFEN BOġ BIRAKTIĞINIZ SORU OLUP OLMADIĞINI KONTROL EDĠNĠZ!      

TEġEKKÜR EDERĠZ… 

 

 

 

 

 

  

15 Bu hastaneden ayrılmanın az sayıdaki olumsuz sonuçlarından biri 

altarnatif kıtlığı olurdu. 

1 2 3 4 5 

16 Eğer bu hastaneye kendimden bu kadar çok Ģey vermiĢ olmasaydım, 

baĢka yerde çalıĢmayı düĢünebilirdim. 

1 2 3 4 5 

17 Son zamanlarda kiĢisel sorunlarımı çözümleyemediğimi 

düĢünüyorum 

1 2 3 4 5 

18 Son zamanlarda zorluklar baĢ edemediğim düzeye ulaĢtı. 1 2 3 4 5 

19 Son zamanlarda iĢlerin yolunda gitmediğini düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

20 Son zamanlarda yaĢamımdaki olayları kontrol edemediğimi 

düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 
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