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ÖZET 

 

ÖRGÜTSEL SĠNĠZMĠN ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÜZERĠNE ETKĠSĠNĠN 

ĠNCELENMESĠ: HEKĠMLERE YÖNELĠK BĠR ARAġTIRMA 

 

Cansu Terzi 

 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

Genel ĠĢletmecilik Yüksek Lisans Programı 

 

Temmuz 2018, 64 Sayfa 

 

 

Bu tez çalıĢmasının literatür bölümünde örgütsel sinizm kavramı, örgütsel sinizimi 

etkileyen unsurlar, boyutları ve sonuçları yanısıra örgütsel bağlılık kavramı, önemi, 

örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlar, boyutları, sonuçları ve örgütsel sinizm ile örgütsel 

bağlılık ile ilgili yapılan çalıĢmalar konuları ayrıntılı olarak ele alınmıĢtır. 

Örgütsel sinizimin örgütsel bağlılık üzerine etkisini incelemek amacıyla yapılan bu 

çalıĢma Ġstanbul da kamu ve özel hastanelerde çalıĢan 436 doktor üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucuna göre hekimlerin örgütsel sinizm algıları ile örgütsel bağlılık 

arasında negatif yönlü etki olduğu belirlenmiĢtir. Bu etkinin alt boyutları incelendiğinde 

de örgütsel sinizim ile örgütsel bağlılığın alt boyutları olan duygusal bağlılık, 

devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılık arasında negatif yönlü etki olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: örgütsel sinizm, örgütsel bağlılık, hekim, sağlık sektörü. 
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ABSTRACT 

 

 

 

 

THE INVESTIGATION OF THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL CYNICISM 

ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A RESEARCH ON DOCTORS  

 

 

Cansu Terzi 

 

Institute of Social Science 

Masters in Business Administration 

 

July 2018, 64 Pages 

 

 

In the literature part of this thesis, the concepts of organizational cynicism, factors 

affecting organizational cynicism, dimensions and consequences, as well as the 

concepts of organizational commitment, importance, factors affecting organizational 

commitment, dimensions, results and studies related to organizational cynicism and 

organizational commitment are discussed in detail. 

This study was conducted  on 436 doctors working in public and private hospitals in 

Istanbul in order to investigate the effect of organizational cynicism on organizational 

commitment. 

According to the research result, it was determined that there is a negative effect of  

organizational cynicism on organizational commitment. When the subscales of this 

relationship were examined, it was also found that organizational cynicism negatively 

effects emotional commitment, continuance commitment and normative commitment, 

which are sub-dimensions of organizational commitment. 

 

Key words: organizational cynicism, organizational commitment, doctor, health sector. 
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KISALTMALAR 

b :  Bağlılık 

s :  Sinizm



 

 

 

1. GĠRĠġ 

 

Günümüzde sürekli değiĢen ve geliĢen örgütlerde bireylerin örgütsel bağlılığı, 

motivasyonu, iĢ tatmini ve örgütlerine duydukları güven konularına olan ilgi her geçen 

gün önem kazanmaktadır. Buna karĢın bireylerin örgüte karĢı olumlu tutum 

sergilemesini engelleyen bazı tehditler vardır. Bunlardan biri de son zamanlarda 

araĢtırılmaya baĢlanan örgütsel sinizm kavramıdır. Alan yazın incelendiğinde, özel 

sektörde örgütsel sinizm ile ilgili olarak yapılan çalıĢmaların gittikçe artmaya baĢladığı; 

ancak sağlık sektöründe örgütsel sinizm kavramı ile ilgili araĢtırmaların kısıtlı olduğu 

görülmektedir. 

Sağlık hizmetlerinin sunulduğu kamu ve özel hastanelerde örgütsel sinizme neden 

olabilecek pek çok unsurun olması ve sağlık hizmetlerinde farklı eğitim düzeylerinde 

kiĢilerin ekip halinde çalıĢması, profesyonel organizasyon yapısı, acil servisler ve yatan 

hasta birimleri, yoğun nöbet ve vardiya usulüyle çalıĢma Ģekilleri, tolere edilemez 

hatalar, yüksek mesleki sorumluluk, müdahalelerde garantinin olmaması, kalitenin 

önceden belirlenememesi, çalıĢanlar açısından istenmeyen sonuçlar doğurabilmektedir. 

Bu faktörlerden kaynaklı olarak çalıĢanların örgütlerine yönelik örgütsel sinizim algıları 

artmakta ve bunun sonucunda örgütlerine bağlılıkları azalabilmektedir. Bir baĢka 

ifadeyle, örgütsel sinizm algıları yüksek olan çalıĢanların örgütlerine olan bağlılıkları 

azalabilecek ve örgütlerinden ayrılmak isteyebileceklerdir. Dolayısıyla örgütler, 

çalıĢanlarının örgütsel bağlılığının artması için onların örgütsel sinizm algılarını  

ortadan kaldıracak yönetim stratejilerini iĢlevsel hale getirmeleri gerekmektedir. 

Bu bağlamda, bu tez çalıĢması, kamu ve özel hastanelerde çalıĢan hekimler üzerinde 

yapılmıĢtır. Özellikle sağlık sektörünün tercih edilme sebebi, diğer mesleklere göre 

daha fazla dikkat ve özen gerektiren bir meslek olmasıdır. Dolayısıyla, sağlık 

sektöründe çalıĢan hekimler diğer çalıĢanlara göre daha stresli ve  yoğun çalıĢmaktadır. 

Bu durum hastanelerde çalıĢan hekimlerin örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık 

düzeylerini etkileyebileceği görüĢünden hareketle bu çalıĢma, hekimler üzerine örgütsel 

sinizmin örgütsel bağlılığa etkisini belirlemek amacı ile yapılmıĢtır. 

 



2 

2. LĠTERATÜR TARAMASI 

 

Bu bölümde örgütsel sinizm, örgütsel bağlılık kavramları ve örgütsel sinizm ile örgütsel 

bağlılık ile ilgili yazında yer alan çalıĢmalar ele alınacaktır. 

2.1 ÖRGÜTSEL SĠNĠZM 

Bu bölümde sinizm kavramı ve türleri, örgütsel sinizm kavramı, örgütsel sinizmi 

etkileyen unsurlar, örgütsel sinizmin boyutları ve örgütsel sinizmin sonuçları konuları 

ayrıntılı olarak ele alınacaktır.  

2.1.1 Sinizm Kavramı 

Sinizm (kinizm, sinisizm), temeli antik Yunan’a dayanan ve sinizm algıları düĢük 

kiĢiler tarafından uygulanan bir düĢünce okulu ve hayat biçimidir (Kalağan ve Güzeller 

2010, s.83). Oxford Ġngilizce Sözlüğü’nde geçen tanıma göre sinizm, “onurlu ve 

özverili nedenlerle hareket etmek yerine, tamamen kendi çıkarlarını düĢünerek hareket 

ettiğine inanma durumudur” (Oxford 2016, s.481). 

“Sinizm, felsefe bilimi temeline dayanmakla birlikte, din, politik bilimler, sosyoloji, 

yönetim ve psikoloji gibi sosyal bilimlerin farklı disiplinlerinin de çalıĢma konusu 

olmuĢtur” (Kalağan ve Güzeller 2010, s.83). Literatürde, sinizm algıları düĢük kiĢiler, 

çalıĢtıkları kurum ve örgütleri “hor görmeleri” ile de tanınmıĢlardır. Buna ek olarak 

sinizmi mizahı, kiĢisel ve mesleki amaçları için imtiyazlı ve kuvvetli bir pusat olarak 

kullanmıĢlardır (Dean ve diğ. 1998, s.347). 

Diğer taraftan, sinizm algısı yüksek kiĢilere göre hayatın amacı doğa ile uyum içinde ve 

erdemli bir Ģekilde yaĢamaktır. Ġnsanlar, mantıklı canlılar olarak, zenginlik, güç, 

cinsellik, din ve Ģöhret gibi geleneksel arzuları reddederek, mutluluğu sıkı eğitim ve 

kendilerine göre doğal ve saplantılardan arınmıĢ basit bir hayat biçiminde yaĢayarak 

elde edebilir. Sinizm algıları yüksek kiĢilerin ortaya koyduğu davranıĢların; sigara ve 

alkol kullanımı (Houston ve Vavak 1991, s.12), aĢırı kiloya sahip olma gibi sağlıksız 

davranıĢlarla iliĢkili olduğu (Brandes 1997, s.34) ve sinizm algıları yüksek insanların 
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sahte bir maske altından yalan söyleyerek baĢkalarını suistimal etme eğilimleri olduğu 

(Mirvis ve Kanter 1991, s.45) belirtilmiĢtir.  

Sinizm algısı yüksek olan insanlar genellikle kendini beğenmiĢlik taslar ve insanların 

belirli bir Ģekilde davranması gerektiği beklentisi içine girer. Sinizm, çoğu zaman 

kiĢinin kendisine karĢı duyduğu olumsuz duyguları veya algıları dıĢa doğru, çevredeki 

insanların üzerine yönlendirdiğinde ortaya çıkmaktadır. Bu duyguların büyük bir kısmı 

kiĢinin kendisini savunmasız hissettiği zamanlarda ortaya çıkmaktadır (Firestone 2012, 

s.16). 

Bir baĢka açıdan değerlendirildiğinde, siniklerinin temel özellikleri Ģu Ģekilde 

belirtilmiĢtir (Özgener ve diğ. 2008, s.156, Candan 2013, s.188, Brandes ve diğ. 2008, 

s.49, ġirin 2011, s.27):  

 

a. Sinikler yalan söylemenin, farklı ve sahte yüzlerle ortaya çıkmanın ve baĢkalarını 

kullanmanın insanların temel karakter özellikleri olduğunu savunurlar. 

b. Sinikler, insanların seçenekler arasında herhangi bir seçim yaparken kendini 

düĢündükleri, sergiledikleri davranıĢlarda tutarlı olmadıkları ve güven 

vermediklerini düĢünürler. 

c. Sinikler, yapılan faaliyetlerin geri planlarında gizli niyetler olduklarına inanırlar. 

d. Sinikler, iĢ yerleri ve toplumla alakalı bir Ģey düĢündükleri zaman ruhsal ve fiziksel 

yorgunluk, nefret ve hicap duyabilirler. 

e. Sinikler, iĢ yerleri ve toplumların dürüst ve samimi olmadıkları ile ilgili net 

düĢünceler içeren eleĢtirilerde bulunurlar. 

f. Sinikler, iĢ yerleri ve toplumlarla alakalı yaĢadıkları deneyimlerde, olayları sıklıkla 

kendi taraflarından bakarak ele alır ve küçümseyici bir tavır kullanırlar. 

Sinizm konusu zaman geçtikçe çeĢitli sosyal bilim dallarında çalıĢılmıĢ olup, polis 

sinizminden kiĢilik sinizmine, toplumsal/kurumsal sinizme kadar uzanan farklı 

Ģekillerde var olduğu iddia edilmiĢtir (Cole ve diğ. 2006, s.471). 
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Sosyal ortamlarda sinizm, toplum, kurum ve yetkililer ile ilgili aĢırı yüksek 

beklentilerin karĢılanmamasının yol açtığı hayal kırıklığı ve ihanet duygularından ortaya 

çıkar (Chiaburu ve diğ. 2013, s.190). Günümüz koĢullarında ise sinizm iĢ yerleri ve iĢ 

yerlerinde çalıĢan diğer iĢ görenlerin psikolojileri açısından zararlı çalıĢan tutumu 

olarak görülüp bahsi geçen kavrama ilgi duyulmaya baĢlanmıĢtır (Bommer ve diğ. 

2005, s.147). 

2.1.2 Sinizmin Türleri 

Yapılan çalıĢmalarda, çeĢitli sinizm türleri olduğu tespit edilmiĢtir. Dean vd., 1998; 

Anderson, 1996 ve Abraham, 2000’den uyarlanan sinizm türleri aĢağıdaki gibidir. 

a. Kişilik sinizmi: Genel sinizm Ģeklinde de isimlendirilen kiĢilik sinizmi insanların 

yapmıĢ oldukları davranıĢlarının genel olarak negatif yönlerini yansıtan, doğuĢtan 

geldiğine inanılan, kararlı ve değiĢmez bir örgütsel sinizm çeĢidi olup, sinizm algısı 

yüksek çalıĢanlarca küçük görme ve karakteri zayıf kiĢiler tarafından kurulan bağlar 

olarak tanımlanmaktadır (Dean ve diğ. 1998, s.349). KiĢilik sinizminde kiĢilerin 

hayata karĢı olumsuz duygular taĢıdıkları anlaĢılmıĢ olup, insanların sahtekar, bencil 

ve iĢbirlikçi oldukları düĢünülmektedir. DoğuĢtan gelen kiĢilik sinizmi sinizmin 

diğer çeĢitleri ile etkileĢim halindedir. 

 

b. Toplumsal sinizm: Bireyin iliĢkide olduğu sosyal yaĢam alanında, insanlarla ilgili 

sinik bir tutuma sahip olmalarını ifade eder. Toplumsal sinizm, bireylerin sosyal 

çevresindeki insanlara karĢı duyduğu güvensizlik nedeni ile ortaya çıkmaktadır 

(Abraham 2000, s.275).  

 

c. Mesleki sinizm: Mesleki sinizm kiĢinin yaptığı iĢe karĢı olumsuz duygular beslemesi 

yani yaptığı iĢi sevmemesi olarak tanımlanabilir. Mesleki sinizm kiĢi-rol çatıĢması, 

rol belirsizliği ve rol çatıĢması kavramlarını doğurmaktadır. KiĢi-rol çatıĢması, 

çalıĢanın değerleri ve örgütün değerleri arasındaki çatıĢmadır. Örnek olarak hasta 

bakımı ya da çocuk bakımı gibi bazı mesleklerde iĢ görenin kendi gerçek 

duygularından farklı olarak baĢka duygular göstermeleri Ģeklinde ortaya çıkar 

(Abraham 2000, s.278). Rol belirsizliği, iĢ görenin iĢi ile alakalı gerçekleĢtirdiği 
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tutumlarda görev tanımını bilmemesidir. Buna karĢın rol çatıĢması durumu ise, 

yöneticilerin ve diğer ilgili tarafların istekleri ve beklentileriyle iĢ görenin rol 

beklentisinin çoğu zaman örtüĢmemesidir (Andersson 1996, s.1396). 

 

d. Örgütsel sinizm: Bu tez çalıĢmasında sinizm türü olan örgütsel sinizm konusu ele 

alınacağından ilerleyen bölümde örgütsel sinizm konusu ayrıntılarıyla ele 

alınacaktır. 

2.1.3 Örgütsel Sinizm Kavramı 

Örgütsel sinizm “örgüt üyelerine karĢı hoĢnut olmama ve diğer bireylere güvenmeme” 

olarak tanımlanmaktadır (Brandes ve diğ. 2008, s.49). Bununla beraber örgütsel sinizm, 

son zamanlarda örgütsel davranıĢ alanında ortaya çıkan kavramlardan biridir. Literatür 

de örgütsel sinizm kavramı yeni olmamasına rağmen ülkemizde örgütsel sinizm ile ilgili 

yapılan çalıĢmaların son yıllarda arttığı görülmüĢtür (Tokgöz ve Yılmaz 2008, s.287). 

Dean ve diğ. (1998)’ne göre, örgütsel sinizm “örgütte çalıĢanın genel olarak yönetimi 

küçümsemesi, yöneticileri bencillikle suçlaması, meslektaĢlarını küçük görüp 

aĢağılaması, örgütlerine karĢı aĢırı derecede olumsuz tutum içine girmesi”dir. 

Abraham'a göre ise, örgütsel sinizm çalıĢanın iĢi bunaltıcı olarak görmesi, herhangi bir 

ödüllendirme olmadığı ve tüm bu nedenlerden dolayı herhangi bir çaba sarf etmeye 

gerek duymamasıdır (Abraham 2000, s.277). 

Bernerth ve diğerlerine (2007) göre ise, örgütsel sinizm, “çalıĢanların iĢyerine karĢı 

Ģüpheli olma ve güven duymama durumudur.” Bir diğer tanıma göre örgütsel sinizm, 

bireylerin örgütlerinin ahlaki bütünlükle ilgili olmadığını ve adil olabilme, dürüstlük ve 

içtenlik gibi ilkelerin örgütün çıkarları doğrultusunda harcandığı yönündeki inançlarıdır 

(Bernerth ve diğ. 2007, s.313). 

Delken (2004,s.13) örgütsel sinizm teriminin iĢe ve iĢverene yönelmiĢ tüm sinizm 

türlerini ifade etmek üzere kullanılan kuĢatıcı bir terim olduğunu belirtmiĢtir. ĠĢ 

görenler, sinik davranıĢları ifade edebilmek için mizahı, özellikle alaycı mizahı 

kullanmaktadırlar (Dean ve diğ. 1998, 346). Böylece sinik tutuma sahip bireyler 
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örgütlerinin amaçlarıyla alay eder aynı zamanda alaycı yorumlarda bulunurlar (Brandes 

1997, s.34-35).  

Bir baĢka ifadeyle, sinizm algıları yüksek olan iĢ görenler, kurumda gelecekte 

gerçekleĢecek olaylar hakkında karamsar tahminler yapma eğiliminde olabilirler. Böyle 

çalıĢanlar, olumsuz ve çoğu zaman insanı küçük düĢürmeye yönelik davranıĢlarda 

bulunabilirler (Dean ve diğ. 1998, 346). Zaman zaman iĢ görenler, örgütleri konusunda 

Ģikayette bulunma, dalga geçme ve eleĢtirilerde bulunma gibi davranıĢlar 

sergileyebilirler. Örgütlerde, sinik davranıĢlar, sözlü olmayan davranıĢlar ile de 

gösterilebilir. ĠĢ görenlerin birbirleriyle anlamlı biçimde bakıĢmaları ve küçümser bir 

Ģekilde gülümsemeleri sinik davranıĢlara örnek oluĢturabilir (Brandes ve Das 2006, s. 

240). 

Bir baĢka tanıma göre örgütsel sinizm iĢ görenlerin örgüte, amirlerine, çalıĢma 

arkadaĢlarına  güven duymama ve hayal kırıklığı sebebiyle takındığı olumsuz tutumdur 

(Andersson 1996, s.1401). Bir baĢka ifadeyle, örgütsel sinizm örgütlerin yöneticilerine, 

sermaye sahiplerine ya da örgütteki diğer bireylere veya birimlere karĢı oluĢan olumsuz 

bir tutumdur. 

Philip H. Mirvis ve Donald L. Kanter Amerika’da çalıĢanların %43’ünün ve 

yöneticilerin %40’ının örgütsel sinizm algılarının yüksek olduğunu belirtmiĢlerdir 

(Mirvis ve Kanter, 1989). Daha sonra 1991 yılında yaptıkları çalıĢmada, örgütsel sinizm 

algısına sahip olan iĢ görenlerin oranının %48’e yükseldiğini, Amerikalı çalıĢanların 

%65’inin insanların çıkarları olduğu sürece yalan söyleyeceklerine inandıkları, 

%41’inin yönetimin söylediklerine inanmadıkları ve %49’unun fırsat verildiğinde 

yönetimin onları suistimal edeceklerine inandıklarını ifade etmiĢlerdir. Aynı çalıĢmada 

son 20 sene içinde iĢyerlerine olan güvenin %70’den %15’e düĢtüğü de belirtilmektedir 

(Mirvis ve Kanter 1991, s.79). 

2.1.4 Örgütsel Sinizmi Etkileyen Unsurlar 

Örgütsel sinizme sebep olan birçok unsur bulunmaktadır. Yöneticiler tarafından yanlıĢ 

stratejilerle yönetilen değiĢim çabaları, iletiĢim problemleri, iĢten çıkarmalar, aĢırı stres, 
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iĢ görenlerin çalıĢma düzeylerine kıyasla yetersiz terfiler örgütsel sinizmi etkileyen 

unsurlardan bazılarıdır (Abraham 2000, s.285). 

Mirvis ve Kanter (1991, s.79)’e göre ise sinizmi etkiyen unsurlar yaĢ, cinsiyet, eğitim 

durumu, medeni durum, gelir düzeyi, hizmet süresi, mesleki kıdem, ünvan ve statüdür. 

Bu faktörler aĢağıda ele alınmıĢtır. 

a. Yaş: ÇalıĢma hayatına yeni baĢlayan iĢ görenlerin ilk dönemlerinde istek ve 

beklentilerinin karĢılanmaması, çalıĢanların iĢ yerlerine karĢı negatif tutum 

sergilemelerine ve hayal kırıklığı ile beraber örgütsel sinizm algılarının artmasına 

sebep olabilmektedir. Mirvis ve Kanter’in 1991 yılında yaptığı araĢtırma 

neticesinde, yaĢ ile örgütsel sinizm arasında anlamlı farklılık bulunmuĢtur. 

AraĢtırmada 18-25 yaĢ aralığındaki çalıĢanların örgütsel sinizm algıları, 55 yaĢ ve 

üstü çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu sonucuna varılmıĢtır (Mirvis ve Kanter 

1991, s.79). Ülkemizde Yılmaz ve arkadaĢları (2016) tarafından yapılan çalıĢmada 

ise çalıĢanların örgütsel sinizm algılarının yaĢa göre farklılaĢtığı ve gençlerin 

örgütsel sinizm algılarının daha yüksek olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

 

b. Cinsiyet: ÇalıĢma hayatında cinsiyetin iĢ gören ve örgüt açısından etkisini araĢtıran 

bir çok çalıĢmada, kadın ve erkeklerin örgütsel davranıĢlarının farklı olduğu 

görülmüĢtür. Yapılan çalıĢmalarda, kadınların ve erkeklerin genellikle farklı çalıĢma 

tarzları yaygın olmakla birlikte, örgütsel sinizm algılarında cinsiyetler arasında 

farklılıklar olduğu görülmüĢtür. Yapılan bir çalıĢmada, cinsiyet faktörü, iĢ görenin 

örgütsel sinizm tutumunu anlamlı bir Ģekilde etkileyen kiĢisel özelliklerden biri 

olarak ifade edilmektedir (Erdost ve diğ. 2007, s.514). 2007 yılında Bernerth ve 

arkadaĢlarının 100 iĢgören üzerinde gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada, cinsiyet ile 

örgütsel sinizm arasında farklılık olduğu ve kadınların örgütsel sinizm algılarının 

erkeklere göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Bernerth ve diğ. 2007, 

s.306). 

 

c. Eğitim Durumu: Eğitim durumu iĢ görenlerin çalıĢma hayatına bakıĢ açılarını ve 

çalıĢma hayatından beklentilerini etkileyen en önemli unsurlardan birisidir. Bir diğer 

ifade ile eğitim düzeyi yükseldikçe çalıĢanların iĢ yerlerinden ve çalıĢma hayatından 
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beklentileri yükselmekte ya da sürekli değiĢiklik göstermektedir (Tokgöz ve Yılmaz 

2008, s.285). AraĢtırmacılar eğitim durumu düĢük olan çalıĢanların örgütlerinden ve 

çalıĢma hayatından çoğunlukla beklentilerinin kısıtlı olduklarını belirtmiĢlerdir. 

Dolayısıyla eğitim durumu düĢük olan çalıĢanların örgütsel sinizm algılarının da 

düĢük olduğu görülmektedir (Mirvis ve Kanter 1991, s.79). 

 

d. Medeni Durum: ÇalıĢanların medeni durumları yani evli ya da bekar olmaları 

örgütsel sinizmi etkilemektedir. BoĢanmıĢ ya da ayrı yaĢayan iĢ görenlerin, bekar 

olan çalıĢanlara oranla örgütsel sinizm algılarının daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir (Mirvis ve Kanter 1989, s.79). Bhuian ve Mengüç (2002, s.4-11) 

tarafından yapılan bir baĢka çalıĢmada bekar iĢ görenlerin, evli iĢ görenlere göre 

daha fazla örgütsel sinizm algısına  sahip olduğu görülmüĢtür. 

 

e. Gelir Düzeyi: Örgütsel sinizmin gelir düzeyine göre farklılaĢmasını araĢtıran 

çalıĢmalarda genellikle gelir seviyesi düĢük olan çalıĢanların örgütsel sinizm 

algılarının yüksek olduğu belirtilmiĢtir (Mirvis ve Kanter 1991, s.79). Howard C. 

Fero’nun 2005 yılında yaptığı çalıĢmasında çalıĢanların gelir düzeyleri ile örgütsel 

sinizm algıları arasında anlamlı farklılık olduğunu belirlemiĢ, düĢük gelirle çalıĢan 

bireylerin örgütsel sinizm algılarının daha yüksek olduğu belirtilmiĢtir (Fero 2005, 

s.86). 

 

f. Hizmet Süresi: Yapılan araĢtırmalarda kiĢinin örgütteki hizmet süresinin yani 

kıdeminin, örgütsel sinizm ile yakından ilgili olduğu görülmüĢtür. James 2005’te 

yaptığı araĢtırmasında hizmet süresi ile örgütsel sinizm arasında anlamlı bir etkinin 

olduğunu gözlemlemiĢtir, fakat anlamlılık düzeyinin düĢük olduğu belirtilmiĢtir 

(James 2005, s.63). Yapılan bir diğer çalıĢmada, sürekli aynı pozisyonda uzun 

süreler çalıĢan iĢ görenin örgütsel sinizm algılarının daha az mesleki tecrübeye ve 

ilgili pozisyonda daha az çalıĢan iĢ görene kıyasla daha yüksek olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Çünkü örgüt çalıĢanları monotonluktan ve aynı iĢi yapmaktan bir 

süre sonra sıkılacakları için iĢlerine karĢı olumsuz duygular beslemektedirler, yeni 

iĢe baĢlayan çalıĢanların hem mesleki anlamda öğrenecekleri birçok Ģeyin olması 
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hem de hevesli oldukları göz önünde bulundurulduğunda hizmet süresi ile örgütsel 

sinizm arasında doğru orantılı bir etki olduğu söylenebilir (James 2005, s.67). 

 

g. Mesleki Kıdem - Ünvan – Statü: Üst düzey pozisyonlarda yöneticilerin örgütsel 

sinizm algılarının alt düzey pozisyonlarda çalıĢanlara oranla daha düĢük oldukları 

belirlenmiĢtir. Bunun baĢlıca sebepleri ise sorumluluk sahibi olma, yetenekler, karar 

verme yetkisidir. Mesleki olarak kıdem arttığında çalıĢanların iĢin detay kısımları ile 

değil de sonuç kısımları ile ilgilenildiğinden ve direk karar verme yetkisine sahip 

olunmasından dolayı üst düzey yöneticilerin örgütsel sinizmi daha az yaĢadıkları 

belirlenmiĢtir (Bhuian ve Mengüç 2002, s.2). 

2.1.5 Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Örgütsel sinizm ile ilgili yapılan araĢtırmalar sonucunda örgütsel sinizme ait farklı 

boyutlar tespit edilmiĢtir. Dean ve diğ. 1998 yılında farklı araĢtırmacıların örgütsel 

sinizmin hangi boyutları üzerinde durduklarına iliĢkin bir çalıĢma yapmıĢtır. Yapılan bu 

çalıĢmanın sonuçları Tablo 2.1' de gösterilmektedir. 

Tablo 2.1: Örgütsel sinizmin boyutlarının 1996 öncesindeki durumu 

AraĢtırmacı BiliĢsel DuyuĢsal 

O’Hair ve Cody (1987) 
Örgütsel sinizm algıları yüksek insanlara 

güvenilmez. Tembel ve bencildirler.  

Niederhoffer (1967) 
Güvenlik alanına iliĢkin köklü bir 

inançlar sistemidir.  

Goldner, Rittive Ference 

(1977) 

Mevcut örgütsel yapıyı ve otoriter 

iliĢkileri sorgulayarak oluĢturulan 

bilgidir.  

Kanter ve Mirvis 

(1989) 

Toplumun, örgütlerin, yöneticilerin ve 

bireyin gerçekçi olmayan yüksek 

beklentileri vardır. 

Kendine ya da baĢkalarına 

karĢı hüsran, hayal kırıklığı ve 

ihanet duygularını 

kapsamaktadır. 

Wanous, Reichers ve Austin 

(1994,1995) 

Örgütsel değiĢimi sağlamaya çalıĢan 

görevliler tembel ve yeteneksizdirler.  

Vance, Brooksve Tesluk 

(1996) 

KoĢullar yetersizdir. DeğiĢim ve geliĢme 

çabaları muhtemelen baĢarısızlıkla 

sonuçlanır. DeğiĢim giriĢimlerinin 

baĢarısızlığı dıĢsal nedenlerdendir 

(yöneticiler, meslektaĢlar, teknoloji 

eksikliği, insan doğası). 

 

Andersson ve Bateman 

(1996) 

Bir bireye, gruba, ideolojiye, sosyal 

geleneğe ve örgüte karĢı güvensizlik 

Hüsran ve hayal kırıklığı 

vardır. 
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inancı vardır. 

Kaynak: Dean ve diğerlerinin 1998. 

Tablo 2.1 incelendiğinde, 1996 yılına kadar bu konuda araĢtırma yapan yazarların 

özellikle biliĢsel boyut üzerinde odaklandıkları ve davranıĢsal boyuta iliĢkin 

görüĢlerinin yer almadığı anlaĢılmaktadır.  

Bu tarihten sonra Dean ve diğ. (1998) örgütsel sinizmin üç boyuttan oluĢtuğunu 

belirtmiĢlerdir (Dean ve diğ. 1998, s.345). Bu çalıĢmada da örgütsel sinizm kavramında, 

söz konusu yazarların biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal olarak adlandırdığı üç boyut 

temel alınmıĢtır. Bu boyutlar aĢağıda detayları ile ele alınacaktır. 

2.1.5.1 DuyuĢsal Sinizim 

Kimi kaynaklarda duygusal olarak da adlandırılan duyuĢsal boyut, örgüt çalıĢanlarının 

kendi iç hissiyatlarını sorguladığı örgütsel sinizm boyutudur. DuyuĢsal sinizm, 

çalıĢanların iĢ ortamlarına ve çalıĢtıkları kurumlara yönelik genel hislerini ve 

düĢüncelerini belirtmesidir. ÇalıĢanların kurumdaki tüm çalıĢma süreci dahil 

edildiğinde, Ģimdiye kadar çalıĢanın yaĢadığı, gördüğü ve duyduğu bütün etkenlerin 

birikimi olarakta tanımlanabilir (Luczywek 2007, s.121). 

Örgütsel sinizmin duyuĢsal boyutu; saygısızlık, öfke, sıkıntı ve utanç duymak gibi 

kuvvetli duygusal tepkileri kapsamaktadır. Örneğin, duygusal boyutta bireyler örgüte 

karĢı küçümseme ve kızgınlık duygusu hissedebilirler ya da örgütlerini 

düĢündüklerinde; acı, tiksinti hatta utanç duyabilirler. Bu nedenle, duyuĢsal sinizm her 

türlü olumsuz duyguyla iliĢkilidir (Brandes 1997, s.31). 

2.1.5.2 BiliĢsel Sinizim 

Literatürde kimi araĢtırmacılar biliĢsel sinizm yerine inançsal sinizm kavramını 

kullanmaktadır. BiliĢsel sinizm, çalıĢanın örgüte, örgüt çalıĢanlarına, yöneticilerine, 

politika ve amaçlarına, ödüllendirme, performans değerleme ve bu alanlardan gelen 

bilgi ve talimatlara karĢı duyduğu negatif tutumdur (Mirvis ve Kanter 1989, s.79). 
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Mirvis ve Kanter  (1989) biliĢsel sinizmin nasıl ortaya çıktığını “insanların umutlarını 

yükselt, hayal kırıklığına uğrat ve sonrasında tamamen düĢ kırıklığı yaĢayana dek onları 

suistimal et. Bu sürecin sonundada  insanlar herkese kuĢku ve kötümserlikle bakmaya 

baĢlarlar” cümlesiyle ifade etmiĢtir (Mirvis ve Kanter 1989, s.79). 

Bu yönden biliĢsel sinizm, “bireylerin davranıĢlarının ve hissiyatlarının iyiliği ve 

samimiyeti ile ilgili inançsızlığa olan eğilimdir” (Özler ve diğ. 2010, s.55). BiliĢsel 

sinizm, sinik tutuma sahip bireylerin, iĢyerlerindeki uygulamaların örgütsel 

politikalardan yana eksik olduğuna, örgütte yapılan resmi açıklamaların iĢ görenler 

tarafından önemsenmediğine, örgüt içindeki iliĢkilerin kiĢisel çıkarlara bağlı olduğuna 

ve örgütteki çalıĢanların tutarsız ve güvenilmez olduğuna dair inançlardır (Kalağan 

2009, s.83). 

2.1.5.3 DavranıĢsal Sinizim 

Örgütsel sinizminin alt boyutu olan davranıĢsal sinizm, çalıĢanın iĢletme hakkında 

çevresine olumsuz görüĢler iletmesi, eleĢtirilerde bulunması ve çalıĢtığı kurumu Ģikayet 

etmesidir. Örgütsel sinizm algıları yüksek çalıĢanlar, iĢ yerlerinde gelecek dönemlerde 

yapılması planlanan uygulamalar için olumsuz ve karamsar yorumlar yapma eğiliminde 

olabilmektedirler. Bununla birlikte, örgütsel sinizm algıları yüksek çalıĢanların 

davranıĢları genelde menfi ve insanı küçük düĢürmeye yönelik olabilir (Dean ve diğ. 

1998, s.345). 

Bu boyutta biliĢsel ve duyuĢsal sinizm algısına sahip olan çalıĢan, olumsuz his ve 

düĢüncelerini davranıĢ aĢamasına taĢır ve negatif davranıĢlara yönelir. Aynı zamanda bu 

bireyler değiĢime karĢı da olumsuz bir tutum içerisindedirler (Balıkçıoğlu, 2013: 24). 

2.1.6 Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Örgütsel sinizmin sonuçları yıkıcı olmakla birlikte, özellikle örgütsel sinizm algısı 

yüksek olan bir yönetici zaman içinde çalıĢanları da olumsuz etkiler bu durum örgütte 

çalıĢanlarda kısa sürede örgütten ayrılma hissiyatı uyandırır. Bunun sonucunda örgütün 

neye hizmet ettiği de belirsiz hale gelir ve örgütte çalıĢan kiĢilerin sinizm algıları 
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artmaya baĢlar. Örgütsel sinizmin olumsuz etkileri aĢağıda sıralanmıĢtır (Mirvis ve 

Kanter 1989, s.78):  

a. ĠĢ yerine güven duymama 

b. ĠĢ yerine bağlı hissetmeme 

c. ĠĢe karĢı yabancılaĢma 

d. DüĢük performans 

e. ĠĢten ayrılmaların artması 

f. Özgüven eksikliği 

g. Kendini değersiz hissetme 

h. TükenmiĢlik 

i. Kurallara uymama 

j. Örgütsel geliĢim için gösterilen çabalardaki azalıĢ 

k. Bireysel çıkarların öncelikli gelmesi 

l. ÇalıĢanlar arasında inisiyatif alma eksikliği 

m. ĠletiĢim problemleri 

n. ĠĢten çıkarılmaların artması 

o. ĠĢte devamsızlıkların artması 

p. Dikkat eksikliği 

Örgütsel sinizm, yönetime karĢı genel bir güvensizlik sonucunda hem yöneticilerin hem 

de kurumsal misyonun değersizleĢtirilmesine yol açar. Bu durum etkili örgüt geliĢtirme 

eylemlerinin gereksinimlerini doğrudan olumsuz etkiler (Mirvis ve Kanter, 1989, s.78). 

Örgütte çalıĢan kiĢilerin sinizm algıları yüksek ise, çalıĢanlar isteğe bağlı katılım 

fırsatlarını reddedecek, zorunlu katılıma karĢı direnç gösterecek ve iĢ görenler Ģirketteki 

değiĢime katılmayı reddedeceklerinden, değiĢim için yapılan teĢebbüsler baĢarılı 

olamayacak ve baĢarılı olamama durumunda  sinizm algısı daha çok artacaktır. Sinizm 

algıları yüksek olan çalıĢanların baĢarılı olan değiĢimleri anlaması zor olduğundan, 

yapılanları baĢarısızlık olarak yorumlayabilir ve sinizmi olumsuz döngüde destekler. 

Bu, ayrıca inançlar ile gerçeğin algılanıĢı arasındaki tutarlı olma durumunu desteklemek 

amacıyla anlaĢılması zor olayların yorumlanmasını sağlayacak algı ile ilgili perde sunar 

(Wanous ve diğ.1994, s.81). 
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Örgütsel sinizm algıları yüksek olan iĢgörenlerle çalıĢmak problemli olabilir ve iyimser 

olmayan tutumları iliĢkileri zedeleyebilir fakat sinizm bireyler ve örgütler için en 

azından belirli bir noktaya kadar iĢe yarar olabilir. Bireysel seviyede diğer insanların 

doğru ve dürüst olduklarına inanan insanlar genelde kandırılırlar. O halde sinizm 

yapılan eylemle ilgili bir savunma mekanizması olarak da kullanılabilir. Örgüt 

anlamında ise örgütsel sinizm algıları yüksek olan iĢgörenler, örgütteki normların tam 

olarak uygulanıp uygulanmadığı ve bireysel çıkarların toplam çıkarların önüne geçip 

geçmediğinin sürekli olarak kontrol edilmesini sağlayabilirler. Yani sinizm algıları 

yüksek çalıĢanlar iĢyeri bilinci ya da vicdanının sesi olarak hareket edebilirler (Dean ve 

diğ. 1998, s.345). 

2.2 ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

Bu bölümde örgütsel bağlılık kavramı, örgütsel bağlılığın önemi, örgütsel bağlılığı 

etkileyen unsurlar, örgütsel bağlılığın boyutları ve örgütsel bağlılığın sonuçları konuları 

ele alınacaktır. 

2.2.1 Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Türk Dil Kurumu bağlılığı, “bireylerin kendilerini bir topluluğa, toplumsal bir kesime 

veya bir kümeye ait hissetmeleri” Ģeklinde tanımlamıĢtır (TDK, 2017). Webster sözlüğü 

ise, bağlılığı, "politik, sosyal ve dini bir teoriye ya da uygulamaya zihinsel ve duygusal 

aitlik hissetmek" olarak tanımlamıĢtır. Genel olarak belirtmek gerekirse bağlılık, 

sadakat ile sadık olma duygularını içinde barındıran yüksek derecede bir duygudur 

(Schrock ve diğ. 2016, s.352). 

Örgütsel bağlılık hakkında literatürde birçok farklı tanım yapılmıĢtır (Kök 2006, s.297). 

Bunlardan biri, bir kiĢiye, düĢünceye veya örgüte duyulan bağlılık, kiĢilerin yerine 

getirmek zorunda hissettikleri yükümlülük olarak ele alınabilir (Gök 2011, s.37). Aynı 

zamanda örgütsel bağlılık, organizasyona olan katılım gücü olarak tanımlarken, kiĢisel 

veya örgütsel hedeflerle değerler arasındaki iliĢki veya ödüllendirmeler karĢısındaki 

davranıĢ değiĢimleri olarak da tanımlanmaktadır. Diğer bir deyiĢle örgütsel bağlılık Ģu 

Ģekilde tanımlanabilir (Demirer ve diğ. 2010, s. 41-62);  
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a) Kurumun değer ve hedeflerine olan bağlılık ve inanç, 

b) Örgütün hedefleri için çaba sarf etmek ve istekli olmak, 

c) Örgütteki yerini korumak için güçlü bir istek duymak. 

Bu bağlamda, örgütsel bağlılık kavramıyla ilgili yapılan tanımlardan bazılarına aĢağıda 

yer verilmiĢtir; 

Meyer ve Allen (1997, s.3) tarafından yapılan tanımlamaya göre örgütsel bağlılık, iĢ 

görenin her ne sebep olursa olsun, örgütte kalması, iĢine düzenli devam etmesi, tam bir 

iĢ gününde ve hatta mesayiye kalarak daha fazla saatler iĢ yerinde bulunması, iĢletmenin 

yatırımlarını koruması ve örgütün amaç ve vizyonunu paylaĢmasıdır. 

Guatam ve diğ. (2005, s.305-314) örgütsel bağlılığı, çalıĢanların örgütüyle olan 

iliĢkilerini belirleyen psikolojik bir durum olarak tanımlamaktadır. ÇalıĢanların 

kendilerini örgütün bir parçası olarak görmeleri ve oraya ait hissetmeleri bağlılığın 

düzeyini ve derinliğini etkilemektedir (Top 2012, s.258 - 272). 

Örgütsel bağlılık, kiĢinin çalıĢtığı örgüte duyduğu bağlılığın derecesini göstermektedir 

(Doğan ve Kılıç 2007, s.37-61). Örgütsel bağlılığın temelinde sadakat ile örgütte kalma 

eğilimi bulunmaktadır. Sadakat, görev ve sorumluluk bilincine dayanan, örgüt ile 

bütünleĢme, duygusal sorumluluk alma manasına gelirken, örgütte kalma eğilimiyse 

duygusal bir yakınlık, çalıĢanın örgütün üyesi olarak kalmak isteme çabasıdır 

(Çakınberk ve Demirel 2010, s.24). 

Bir diğer tanımda ise örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütlerine karĢı olan tutum ve 

niyetlerinin davranıĢsal göstergesidir. ÇalıĢanlar örgütlerine ne kadar bağlı olur, örgütü 

ile özdeĢir ve örgütün değerlerini benimserse o kadar baĢarılı olacak ve sahip oldukları 

bilgiyi örgütlerinin yararına kullanırken, örgütün üyesi olarak da kalmak istemesi olarak 

ifade edilir (Çakınberk ve Demirel 2010). 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın iĢine olan ilgisi, sadakati ve örgütsel değerler için duyduğu 

güçlü inanç kaynaklı oluĢmaktadır. Aynı zamanda çalıĢanların örgütlerine duydukları 

psikolojik bağlılıktır (Doğan ve Kılıç 2007, s. 37-61). 



15 

Özsoy’a (2004) göre örgütsel bağlılık kiĢinin örgütün çıkarlarını kendi çıkarlarının 

üstünde görmesi iken, Balay’a (2000) göre, “kiĢinin örgütteki yatırımları, tutumsal 

nitelikteki bir bağlılık ile sonuçlanan davranıĢlara yönelimi ve örgütün amaç ve değerler 

sistemi ile bütünleĢmesidir.” Çöl (2006) ise örgütsel bağlılığı, “çalıĢanın ait olduğu 

örgütle bütünleĢerek, örgütün ilkelerini, amaçlarını, değerlerini benimsemesinin, 

örgütsel kazanımlar için çaba harcamasının ve örgütte kalmayı istemesinin derecesi” 

Ģeklinde tanımlamıĢtır (Bayram 2005, s. 128). 

Eğilmezkol (2011, s.19)’a göre örgütsel bağlılık kavramı; "çalıĢanların örgütte kalmak 

istemeleri, örgütün tüm etkinliği, çıkarları ve baĢarısıyla bütünleĢme, çalıĢanın örgütüne 

olan tutumu ve örgütünün baĢarılı olabilmesi için gösterdiği çaba" olarak ifade 

edilmektedir. 

Grusky (1966, s.29), örgütsel bağlılığı, kiĢinin örgüte olan bağının gücü olarak 

tanımlamaktadır. Mowday ve diğ. (1982 s.26) ise örgütsel bağlılığı; “bir kiĢiyi belli bir 

örgütte tutan güçlü bir arzu; örgütü geliĢtirebilmek için olağanüstü çaba gösterme isteği; 

örgütün değerleriyle amaçlarını kabullenerek onlara koĢulsuz inanma ve bağlanma” 

olarak tanımlamaktadırlar. 

Kundi ve Saleh (1993 s.154), örgütsel bağlılığı, bireysel ve gruplardan ziyade örgütün 

çıkarlarını önemseme ve onları koruyacak Ģekilde davranma eğilimi olarak 

tanımlamıĢlardır. Randal’a (1987 s.460) göre örgütsel bağlılık, örgüt üyesinin en temel 

ihtiyacı olan ait olma duygusudur. 

Örgütsel bağlılık, iĢ görenlerin mensup oldukları örgütlerine olan bağlılıklarıyla ilgili 

bir davranıĢ ve örgütün katılımcılarının örgütün ve baĢarılarının sürekliliğine, iyiliğine 

olan ilgilerini gösterdikleri devamlı bir süreçtir. Tüm tanımlar ıĢığında, örgütsel 

bağlılığı, “çalıĢanların bağlılık tutumları sonucunda doğan davranıĢsal eylemlerdir”  

Ģeklinde tanımlamak mümkündür (Dağdemir 2008, s.39). 
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2.2.2 Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Örgütsel bağlılık, iĢ görenlerin iĢten ayrılma niyetlerini, verimliliklerini ve etkinliklerini 

etkilemesi nedeniyle, iĢ hayatında önemli bir yere sahiptir. ĠĢletmenin, iĢ görenlerin 

örgütsel bağlılıklarını arttırmak istemesinin çeĢitli sebepleri vardır. Daha önce de 

belirtildiği üzere, örgütsel bağlılık tanım olarak bireyin örgüte katılması, sadakati ve 

örgütsel değerlere olan inancı gibi kiĢinin psikolojik bağlılığını ifade eden unsurları 

içerir, bireyin örgütle bütünleĢmesinin ve örgüte katılımının gücünü yansıtır (Güven 

2006, 49). Bireyin örgütün amaçlarını sahiplenmesi, bu amaç ve değerlerine bağlılık 

gösterip kabullenmesi, örgüte fayda sağlayabilmek için daha fazla uğraĢma ve örgütteki 

varlığını devam ettirmek istemesini sağlar (Somuncu 2008, s.34). 

Daha önce belirtildiği üzere, örgütün varlığını sürdürebilmesi, bireylerin örgüte sadakat 

göstermelerine bağlıdır. Bireylerin bağlılıkları ne kadar fazlaysa örgüt de o kadar 

güçlenir. Genellikle hem örgüt hem de çalıĢanlar açısından örgüte bağlılığın yüksek 

olması pozitif yönde istenilen bir durumdur (Güven 2006, s.49). Ayrıca örgütsel 

bağlılığı yüsek olan çalıĢanların, örgütte kalma sürelerinin artması, buna bağlı olarak 

iĢten ayrılma isteğinin azalması ve iĢ tatmininin yüksek olması gibi olumlu sonuçlar 

ortaya çıkmaktadır (Somuncu 2008, s.34). 

Örgütlerin küresel rekabet ortamında baĢarılı, güçlü, kalıcı olabilmeleri, örgütün 

hedefleri için çaba sarf eden, etkin ve verimli iĢ görenlerin varlığıyla iliĢkilidir. ĠĢ 

görenlerin bir örgütte bulunmalarındaki temel sebebi maddi ve manevi yarar 

sağlamaktır. Eğer iĢ görenler örgütten yeterli yarar sağladıklarına inanmıyorlarsa, 

örgütte kalmak istemeyebilirler. Böyle bir durumda, iĢ görenlerini kaybetmemek için 

örgütün de bazı giriĢimlerde bulunması gerekebilir (Doğan ve Demiral 2009, s. 48). 

Çünkü örgütle özdeĢleĢen iĢ gören, örgütün yararını kendi yararından üstün tutarak 

elinden geldiğince fedakar davranır. Örgüt ile özdeĢleĢen iĢ gören istihdam edebilmek 

iĢverenler için oldukça önemlidir (BaĢaran 1982, s. 242). 

Örgütsel bağlılık, iĢ görenlerin örgütte kalma sürelerinin artmasına ve örgütün 

hedeflerini daha kolay kabullenmelerini sağlamaktadır (Balay 2000, s.146). Örgütsel 

bağlılığı arttıkça çalıĢanlar örgütün amaçlarını ve değerlerini daha çok benimseyecekler 
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bununla birlikte örgüt için gösterdiği çaba ve örgütte kalma isteği artacaktır (Dağdemir 

2008, s.40). 

Örgütün amaçlarına bağlılık, belli bir rolün baĢarısını niteliksel ve niceliksel bakımdan 

yükselterek devamsızlıkla iĢgücü devrinin azalmasını sağlar; bununla birlikte iĢ 

görenleri, örgütsel baĢarının artması için gerekli gönüllü aktiviteleri gerçekleĢtirmeye 

teĢvik eder (Albayrak 2007, s. 45). 

Örgütsel bağlılık, örgütün varlığını sürdürebilme ihtiyaçlarının temel etkenlerinden 

biridir. Temelde örgütsel bağlılığın, çalıĢanların davranıĢlarına etkisiyle ilgili olarak 

dört farklı çıktıdan söz edilmektedir (Balcı 2003, s.28):  

a. Örgütün amaç ve değerlerine kendilerini adayan çalıĢanlar, örgütsel faaliyetlere 

aktif bir Ģekilde katılırlar. 

b. Kendilerini örgüte adamıĢ olan çalıĢanlar, genel olarak örgütte kalmak, örgütün 

amaçlarına ulaĢmasına katkıda bulunmak isterler. 

c. Örgütsel bağlılıkla iĢten ayrılma arasında tutarlı ters bir iliĢki bulunmaktadır. 

d. ĠĢ tatmini, iĢten ayrılmanın baĢlangıcında önemli bir belirleyiciyken, zamanla 

bağlılık, iĢten ayrılmanın iĢ tatmininden daha güçlü bir belirleyicisi olmaktadır. 

Örgütün baĢarısını kendi baĢarısı ile özdeĢleĢtirmiĢ iĢ görenlere sahip olmak, örgüt 

açısından önemlidir. Bu durum iĢ görenlerin örgütsel bağlılıklarını arttırabilmek 

amacıyla örgütlerin neden bu kadar çok çabaladıklarını ve örgütsel bağlılık ile ilgili 

araĢtırmaların son yıllarda niçin arttığını açıklar niteliktedir (Ağıroğlu ve Bakır 2013, 

s.26). 

ĠĢ görenlerin bağlılıklarını arttırabilmek ve örgütten ayrılmalarını önleyebilmek için 

örgütler, çalıĢanlara terfi edebilme olanağı sağlama, ücret artıĢı, değiĢik özendiriciler 

sunma gibi farklı alternatifler denemektedir. Doğal bir durumdur ki her örgütün iĢ 

görenlerin ayrılmasına gösterdikleri tepki bir değildir. Bazıları iĢ görenlerinin 

ayrılmasından pek etkilenmez iken; bazılarıysa ciddi derecede etkilenebilirler. 

UzmanlaĢmıĢ iĢ gücüne ihtiyaç duyan örgütler iĢ görenlerin örgüte bağlanmalarına daha 

çok önem vermektedirler (BaĢaran 1982, s. 142-241). 
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Örgütsel bağlılığın git gide önem kazanmasında ve bu konuyla ilgili araĢtırmaların 

artmasında aĢağıdaki hususlar üzerinde durulmaktadır (Ağıroğlu ve Bakır 2013, s.26) : 

a. Örgütsel bağlılığın, istenilen çalıĢma davranıĢıyla olan iliĢkisi, 

b. ĠĢten ayrılma sebebi olarak, örgütsel bağlılığın iĢ tatmininden daha etkili olduğu 

sonucuna ulaĢılması, 

c. Yüksek örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanların, düĢük olan çalıĢanlara göre 

performanslarının daha iyi olması, 

d. Örgütsel bağlılığın, iĢ görenlerdeki fedakarlığı artırıyor olması. 

2.2.3 Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Unsurlar 

Örgütsel bağlılık kavramı birden fazla unsurdan etkilenmesine rağmen aynı zamanda 

çoğu çalıĢanın iĢyerindeki davranıĢlarının sebebini de oluĢturur. Literatür 

incelendiğinde, örgütsel bağlılığı etkileyen unsurların sınıflandırılması çeĢitlilik 

göstermektedir. Bazı araĢtırmacılar örgütsel bağlılığı; görünürlük, açıklık, davranıĢların 

geri dönüĢtürülemezliği ve kiĢiyi davranıĢlara bağlayan irade, geçmiĢ iĢ deneyimleri, 

bireysel faktörler, demografik özellikler, örgütsel ve durumsal unsurlar baĢlıkları altında 

incelemiĢtir (Dolu 2011, s.49). 

Yukarıda bahsi geçen bu unsurlar bir iĢ görenin iĢe baĢladıktan sonra örgüte olan 

bağlılığını iki türlü etkileyebilir: örgüte bağlayabilir ya da örgütten uzaklaĢtırabilir. 

Örgütlerin, iĢ görenlerinin örgütlerine bağlılıklarını arttıracak veya azaltacak unsurların 

farkında olmaları önemli bir husustur (Güven 2006, s.61). 

Mowday ve diğ. (1982, s.56 Akt: Kervancı 2013) ise, örgütsel bağlılığı etkileyen 

unsurları bireysel, örgütsel ve diğer unsurlar olarak gruplandırmıĢtır. 

2.2.3.1 Bireysel unsurlar 

Bireysel unsurlarla örgütsel bağlılık arasında güçlü bir etki bulunmaktadır. Bireysel 

unsur; yaĢ, cinsiyet, medeni durum, kıdem ve eğitim durumu gibi kriterler olarak ele 

alınmıĢtır (Balay 2000, s.47). 
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a.Yaş: Bireysel unsurlarla ilgili en önemli değiĢkenlerden birisi çalıĢanların yaĢıdır ve 

genelde hizmet süresiyle beraber değerlendirilmektedir (Ġnce ve Gül 2005, s. 65-66). 

Hizmet süresi ile yaĢ değiĢkeninin genellikle aynı yönlü etkiye sahip oldukları 

söylenebilir. YaĢı, örgütsel bağlılık ile beraber ele alan birçok araĢtırmada, yaĢın 

bağlılık ile doğrusal bir iliĢki içerisinde olduğunu ve iĢ görenin yaĢıyla birlikte 

bağlılığının da arttığını gösteren sonuçlar elde edilmiĢtir (Dolu 2011, s.49). 

YaĢla örgütsel bağlılık arasındaki etkiyi Meyer ve Allen; çalıĢanların yaĢı arttıkça, söz 

konusu yaĢa paralel olarak örgütteki kazanımlarının artacağı ve buna bağlı olarak 

örgütsel bağlılığın arttacağını belirtmiĢlerdir (KeleĢ 2006, s. 56). 

Diğer taraftan, meslek hayatına yeni baĢlayan iĢ görenlerin örgütlerine olan bağlılıkları 

ise yaĢlı iĢ görenlerinkine göre daha düĢüktür. Bunun sebebi iĢteki tatminsizlik ya da 

daha iyi bir iĢ bulabilme umudu olabilmektedir. Fakat; yaĢ ilerledikçe, alternatif iĢ 

bulma imkanları da azaldığından dolayı kiĢilerin sahip oldukları iĢlere daha çok 

bağlanarak psikolojik bağlılıklarında da artıĢ olabilmektedir (Eren 2001, s. 272). 

Angle ve Perry, yaptıkları araĢtırmada yaĢ ilerledikçe örgütsel bağlılığın arttığı, 

alternatif veya farklı eğitim alma imkanlarının azaldığı, buna istinaden de çalıĢanların, 

örgütlerine bağlılıklarının arttığını belirtmiĢlerdir (KeleĢ 2006, s. 56). Kırel (1999) 

yaptığı araĢtırmada genç çalıĢanların iĢlerini daha eğlenceli buldukları, yaĢlı çalıĢanlara 

göre daha istekli çalıĢtıkları, örgütlerine bağlılıklarının daha yüksek olduğunu 

belirtmiĢtir. 

b.Cinsiyet: Toplumda kadına ve erkeğe farklı görevler yüklenmekte, bu da iĢ hayatında 

kadının ve erkeğin davranıĢlarına yansımaktadır. Dolayısıyla kadın ve erkeklerin 

çalıĢma yaĢamında ve iĢe bakıĢ açılarında farklılık oluĢmaktadır (Yıldız 2013, s.96). 

Örgütsel bağlılık literatüründe, cinsiyetin örgütsel bağlılık ile etkisi konusunda tam 

olarak bir fikir birliği sağlanamamıĢtır. AraĢtırmacılar, farklı sebepler göstererek 

erkeklerin veya kadınların örgütlerine daha çok bağlılık gösterdiklerini iddia etmiĢlerdir 

(Samadov 2006, s.92-94). 
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Mowday, (1998 s. 389) kadınların örgütsel bağlılıklarının, erkeklere göre daha fazla 

olduğunu ifade etmiĢtir. Buna neden olarak da, kadınların örgütte sahip oldukları 

pozisyonu elde etmek için erkeklerden daha çok engel aĢtıkları ve bunun sonucunda  

kadın çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını erkek çalıĢanlara göre daha yüksek olduğunu 

belirtmiĢtir.  

Powell ve Meyer ise kadın çalıĢanların iĢten ayrılmalarının maliyetinin daha yüksek 

olduğunu ifade etmiĢtir. Mathieu ve Zajac ise, yaptıkları araĢtırmaya dayanarak, cinsiyet 

ve örgütsel bağlılık arasında  bir etkinin olmadığını belirtmiĢlerdir (Akpınar 2007, s. 

77). Kadınların örgütsel bağlılıklarının erkeklere göre daha düĢük olduğu tezini savunan 

araĢtırmacıların ileri sürdükleri görüĢlerinin baĢlıca nedenleri ise kadınların ailesel 

rollere erkeklere kıyasla daha fazla önem vermesi, bu nedenle örgütsel görev, rol, 

kariyer beklentilerine yeterince zaman ayırmamaları ve bağlılık gösterememeleridir. 

Bunun yanında, iĢ yaĢamında kadınlara yönelik olumsuz tutumlar, iĢ-aile stresi, rol 

çatıĢması, kültürel yapı gibi faktörler de kadınların örgütlerine bağlılıklarını 

etkileyebilmektedir (Samadov 2006, s. 92-94).  

c.Medeni Durum: ÇalıĢanların medeni durumları, örgütsel bağlılığı etkileyen bireysel 

unsurlardandır (Dolu 2011, s.49). Ġnce ve Gül medeni durumun örgütsel bağlılığı 

geliĢtirmede çok önemli bir değiĢken olduğunu kabul etmektedirler (Çetinel 2008, s.67). 

Evlilerin, ailelerine karĢı maddi ve manevi sorumlulukları olduğundan dolayı 

yatırımlarını kaybetmeyi ya da iĢsiz kalmayı göze alamayacakları varsayılmaktadır 

(Dolu 2011, s.49). Dolayısıyla evlilerin örgütsel bağlılıklarının, sorumluluklarından 

dolayı bekarlara oranla daha yüksek olacağını belirtmek mümkündür (Cengiz 2000, 

s.37). 

Cengiz (2000) tarafından yapılan araĢtırmaya göre, evli erkeklerin örgütsel bağlılık 

algılarının evli kadınlarınkinden daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonucun 

ortaya çıkmasındaki en büyük etkense evliliğin, erkeklerin hayatını daha düzenli hale 

getirirken, kadınların iĢ yüküyle sorumluluklarını artırdığını dolayısıyla da evli 

kadınların örgütsel bağlılıklarını azalttığı düĢünülmektedir. 



21 

d.Kıdem: Örgütsel bağlılığı etkileyen bir diğer unsur ise kıdemdir. Uzun yıllar boyunca 

çalıĢan bir kiĢinin örgütün değerlerini, amaçlarını ve kültürünü daha fazla benimseyerek 

çalıĢtığı ve örgüte bağlılığının çalıĢma süresi kısa olan çalıĢanlara göre daha yüksek 

olduğu söylenebilir (Yıldız 2013, s.97). 

ÇalıĢılan sürenin artmasına paralel olarak örgütten elde edilen kazançlar da artmaktadır. 

ÇalıĢma süresi, hem örgüte hem de kiĢinin kendisine yapılan bir yatırım olarak 

düĢünüldüğünde; çalıĢan, örgütten ayrıldığında, yapılan yatırım ile yeni örgüt arasında 

kıyaslamada bulunacaktır. Sonuç olarak çalıĢanın, yapmıĢ olduğu yatırımları 

kaybetmemek için örgüte olan bağlılığının daha çok artması beklenmektedir (Ġnce ve 

Gül 2005, s.67). 

Meyer ve Allen (1997, s.5) örgüt içerisinde zaman geçtikçe statü artıĢıyla birlikte 

memnuniyet düzeyinin artmasının örgütsel bağlılıkla kıdem arasında pozitif yönlü bir 

etkinin olduğunu göstermektedir. Genel olarak yapılan çalıĢmalar örgütsel bağlılık ile 

hizmet süresi ve dolayısıyla kıdemle arasındaki etkinin pozitif yönlü olduğunu ortaya 

koysa bile bunun hizmet süresi ve kıdemin örgütsel bağlılığı direk olarak etkilemediğini 

savunan çalıĢmalar da bulunmaktadır (Dolu 2011, s.49). 

e.Eğitim Durumu: ÇalıĢanların eğitim düzeyleri ise örgütsel bağlılığı belirleyen diğer 

bir unsurdur (Bülbül 2007, s. 30). Bir baĢka ifade ile eğitim durumu, çalıĢanların iĢ 

hayatına bakıĢlarını ve beklentilerini etkiler (Çakır 2011, 59). Eğitim durumu ve 

örgütsel bağlılık arasındaki etki ise ters yönlüdür. ÇalıĢanların eğitim seviyeleri arttıkça, 

örgütün gerçekleĢtirebileceklerinden veya karĢılayabileceklerinden daha fazla 

beklentileri oluĢmaktadır. Bununla birlikte eğitim seviyesi arttıkça alternatif iĢ 

imkanları olanağı da buna paralel olarak artıĢ göstermektedir (Samadov 2006, s. 92-94). 

Sosyoekonomik koĢulların izin verdiği ölçüde eğitimlerini tamamlamıĢ kiĢilerin bakıĢ 

açıları, eğitim seviyesi diğerlerine göre daha düĢük olan kiĢilere göre farklılıklar 

göstermektedir (Çakır 2011, s.59). Eğitim ve bilgi seviyesi arttıkça inisiyatif kullanmak, 

sorumluluk almak, daha özgür kararlar vererek uygulama imkanı artmaktadır. Bu 

durum, çalıĢanların tekdüzelik ile bıkkınlık hissiyatlarını ortadan kaldırarak iĢlerini 
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sahiplenmelerine kolaylık sağlamakta, meydana gelebilecek olan rahatsızlıkları ve 

devamsızlık durumlarını azaltmaktadır (Eren 2000, s. 68). 

Yüksek eğitim düzeyine sahip bireyler iĢ hayatına hemen atılmak yerine, daha uzun 

süreli eğitimin maliyetine katlanarak, kazanç sağlamayı bir süreliğine erteledikleri için, 

eğitimlerinin karĢılığında nitelikli iĢgücü olarak çalıĢma hayatına baĢlamaktadırlar. 

Alınan eğitimin karĢılığı olarak, bu kiĢiler eğitim için harcadıkları paranın ve zamanın 

ücrete ve diğer çalıĢma koĢullarına yansımalarını talep etmektedirler. Eğitim seviyesi 

yüksek bireyler için iĢ hayatı, para kazanmanın yanı sıra, toplumda yüksek bir statüyle 

itibarlı bir iĢe sahip olma, sosyal iliĢkileri geliĢtirmek için imkanlar sağlayan bir araç 

olarak görülmektedir (Çakır 2011, s.59). 

Bununla birlikte, eğitim seviyesi yüksek olan birinin çalıĢtığı örgüte olan devamlılığı 

mesleki kariyerini geliĢtirmeye yöneliktir, baĢka bir ifade ile bu kiĢiler kendi çıkarları 

örgütün çıkarlarının önündedir. Dolayısıyla yüksek eğitim seviyesinin örgütsel bağlılığı 

azaltacağı düĢünülmektedir (Çöl ve Gül 2000, s. 291-306). Bununla birlikte, eğitim 

seviyeleri daha düĢük kiĢilerin, gelecekte eğitim almayı planlamayan veya eğitimleriyle 

ilgili belirsizlik yaĢayan kiĢilerin de örgütsel bağlılık algılarının yüksek olacağı 

düĢünülmektedir (Ġnce ve Gül 2005, s. 69). 

Ayrıca, literatürde eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasındaki negatif etkiyi 

destekleyen araĢtırmalar bulunmasına rağmen, bazı araĢtırmacılar bu negatif etkinin 

güçlü olmadığı yönünde sonuçlara ulaĢmıĢlardır. Bu nedenle örgütsel bağlılık ile eğitim 

düzeyi arasındaki etkininde açık olmadığı söylenebilir (Çetinel 2008, s. 67). 

2.2.3.2 Örgütsel unsurlar 

Örgütsel unsurlar, iĢ hayatıyla ve örgütle iliĢkili değer ve kavramları içermektedir. 

Örgütsel bağlılığı etkileyen örgüt içi unsurlar; iĢin niteliği ve önemi, yönetim ve liderlik 

tarzı, rol belirsizliği ve çatıĢması, karar alma sürecine katılma, ücret düzeyi, takım 

çalıĢması, örgüt kültürü, örgütsel ödüller, örgütsel adalet ve örgütsel güvendir  (Yıldız 

2013, s.95). 
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a. İşin Niteliği ve Önemi: ĠĢ gören için iĢin tanımı ve niteliği önemlidir. ĠĢ görenin 

yaptığı iĢle ilgili bilgiye sahip olması, görev ve sorumluluk bilinci, iĢin gerekleriyle 

ilgili yetki sahibi olma, hem iĢgören hem de örgüt açısından önemli bir konudur. 

ĠĢgören için iĢin önemi, kendisine verilen yetki ve sorumlulukların artması, baĢka ifade 

ile yetki sahibi olması, örgüte olan bağlılığını etkilemektedir. Yaptığı iĢin iĢ gören için 

anlam kazanması bağlılığı arttırır iken, dıĢ çevrede de yaptığı iĢin öneminin anlaĢılması, 

iĢ görenin hayatında örgüte yönelik sadakatinin de bununla birlikte artacağı ifade 

edilmektedir (Ġnce ve Gül 2005, s.67). 

b. Yönetim ve Liderlik Tarzı: Örgütsel bağlılık ile liderlik birbirleriyle iliĢkilidir (Ġnce ve 

Gül 2005, s.73). Yönetici, iĢin nasıl yapılacağını ve iĢ için seçilecek çalıĢanı belirleyen 

ve örgütsel organizasyonu sağlayan, iĢin çalıĢan tarafından daha önceden belirlenmiĢ 

standartlara göre yapılmasını takip ve kontrol eden, süreç ile ilgili geri beslemeyi ortaya 

koyan ve baĢarı ile tamamlanmasını sağlayan kiĢidir. Örgütlerde yöneticilerin ortaya 

koydukları tutum ve davranıĢlar, çalıĢanların örgüt ile özdeĢleĢmesini ve örgütsel 

değerlere olan bağlılığını doğrudan etkilemektedir (KeleĢ 2006, s. 66). 

Liderin çalıĢanlar ile aynı dili konuĢması da; çalıĢanların liderin değer yargılarının 

farkına varmalarını sağlayabilir. Bu farkındalık sayesinde, çalıĢanlar bu yargılara karĢı 

daha pozitif tavırlar sergileyebilirler (Rowden 2000, s. 30-35). 

Yöneticilerin çalıĢanlarına yaklaĢımları ne kadar baskıcı ne kadar kontrolcü olursa, 

çalıĢanların kendilerini ifade etmeleriyle yeni fikirler üretmeleri de o derece 

engellenecektir (Ġnce ve Gül 2005, s. 73). Bununla birlikte yöneticilerin katılımcı ve 

paylaĢımcı bir tavır sergilemeleri bireyin memnuniyetini arttıran ve bağlılığını 

pekiĢtiren önemli bir unsurdur (Abraham 1997, s.284). Konu üzerinde yapılan 

araĢtırmalara bakıldığında esnek ve katılımcı yönetim tarzı örgütsel bağlılığı pozitif 

biçimde etkiler iken, otokratik yönetim tarzı çalıĢanların örgüte olan bağlılığını 

azaltmaktadır (ġen 2008, s. 59). 

Örgütte yer alan çalıĢanların örgüt yönetiminde bulundukları konum, çalıĢanların 

örgütsel bağlılığını etkileyen bir diğer unsurdur. Örgütsel bağlılık, örgütte uygulanan 

politikalar, yönetimin astlara olan davranıĢları, örgüt içi fiziki çalıĢma koĢulları, 



24 

çalıĢanların birbirleriyle iliĢkileri gibi birçok unsur sonucunda oluĢur (Yüceler 2009, s. 

455). 

c. Rol Belirsizliği ve Çatışması: Rol belirsizliğiyle rol çatıĢmasının örgütsel bağlılık ile 

olan etkisiyle ilgili birçok araĢtırma yapılmıĢtır (Ġnce ve Gül 2005, s.74). Rol 

belirsizliği, kiĢilerin iĢleriyle ilgili kendilerinden beklenenlerin açık olmaması 

durumunu, rol çatıĢmasıysa kiĢilerin örgüt içinde algıladıkları rolleriyle kendilerinden 

beklenen roller arasındaki uyumsuzluğu ifade eder (Akar ve Yıldırım 2008, s. 100). 

Özetle rol belirsizliği, görev, yetki ve sorumlulukların örgütte kesin çizgilerlerle 

belirlenmemiĢ olmasının örgütte yarattığı durumdur (Özcan 2008, s. 21). 

Bazı araĢtırmacılar bağlılık ile rol belirsizliği ve rol çatıĢması değiĢkenleri arasındaki 

etkinin negatif olduğunu düĢünmektedirler. Rol belirsizliğinin duygusal bağlılığa 

doğrudan olumsuz bir etkisi varken; rol çatıĢmasınınsa herhangi bir etkisinin olmadığını 

belirtmiĢlerdir. Bir baĢka araĢtırma ise. rol belirsizliğiyle örgütsel bağlılık arasında 

olumsuz bir etki olduğunu ortaya koymuĢlardır (Ġnce ve Gül 2005, s.76). 

d. Karar Alma Sürecine Katılma: Karar alma sürecine katılma bir örgütteki iĢ 

görenlerin, temsilcileri aracılığıyla o örgütte alınan tüm kararlara söz veya oy hakkıyla 

katılmalarıdır. ĠĢ görenin kararlara katılımının, örgüte bağlılığı güçlendirme yönünde de 

etkisi olduğu vurgulanmaktadır. “Kararlara katılım sadece fikir sormak anlamında değil, 

değer verilen fikirlerin uygulamasının yapıldığının iĢgören tarafından da görülmesinin 

sağlanmasıyla etkili olur ve bu durum iĢgörenin performansına ve çalıĢma 

arkadaĢlarıyla olan iliĢkilerine de olumlu yönde yansır” (Dicle 1980, s.62). 

e. Ücret Düzeyi: Ücret, örgütte ve sosyal hayatta çalıĢanların statülerini belirleyen bir 

unsur olduğu için örgütsel bağlılıkta önemli bir konudur (Balay 2000, s. 68). Balay 

(2000)’a göre ücretler örgüt tarafından sağlanan önemli bir unsur olup, iĢin çekiciliğini 

belirlemekte; çalıĢanlara yapılan fazla ödemeler, genel olarak daha üst düzeyde örgütsel 

bağlılıkla sonuçlanmaktadır. DüĢük ücretler, iĢ görenleri daha iyi olanakları aramaya 

zorlamaktadır. Böyle durumlarda iĢ gören, kendisini iĢe bağlı hissetmemekte, iĢinin 

geçici olduğunu düĢünmek zorunda kalmaktadır. Bununla birlikte de ücreti düĢük 

iĢlerde çalıĢanların devir oranları daha yüksek olmaktadır (Eren 2001, s. 271). Örgütsel 
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bağlılığı etkileyen bir diğer unsur da  çalıĢanların ücret dağılımındaki adaleti algılama 

biçimleridir. Terfi imkanları, emekli maaĢı, sağlık imkanları gibi örgütlerdeki ücret dıĢı 

maddi ödüller de örgütten ayrıldığında kaybedilecek olmasından dolayı bağlılığı arttırıcı 

özelliktedir (Arslan 2008, s.28). 

f. Takım Çalışması: Takım çalıĢması, birkaç katılımcının iĢin bir kısmını yaptığı fakat 

kiĢisel öneminin, bütünün verimliliği karĢısında ikinci plana atıldığı bir çalıĢmadır (ġen 

2008, ss.61-62). Örgütsel bağlılık ile ilgili literatür incelendiğinde, takım üyeliğiyle 

örgütsel bağlılık arasında olumlu yönde bir etkinin olduğu görülmektedir (Kama 2005, 

s.29). Bunun nedeni ise takım çalıĢmalarında, çalıĢanlar birbirlerinin güçlü taraflarından 

faydalanması, birbirinin zayıf taraflarını örtmesi, birbirlerini desteklemeleridir. Aynı 

zamanda takım çalıĢmalarında ortam Ģeffaf ve güvenilirdir. KiĢiler birbirlerini dinlerler 

ve birbirlerinin katkılarına güvenirler (ġen 2008 ss.61-62).  

g. Örgüt Kültürü: Örgüt kültürü, “örgütte çalıĢanların davranıĢlarına yön veren normlar, 

değerler, inançlar ve alıĢkanlık sistemleridir” (Dinçer 1998, s. 271-272). Balay’a göre 

ise  “örgüt kültürü, iĢlerin yapılıĢ Ģekilleriyle örgütü etkileyen özelliklerin iĢ görenlerce 

paylaĢılan algılarını içermektedir” (Balay 2000, s.142).  

Örgüt kültürü, iĢ görenlerin öncelikleriyle örgütün amaçları arasında köprü görevi 

görerek örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Örgüt kültürü çalıĢanların kimlik duygularının 

geliĢimini sağlayarak, örgütsel hedeflere katılımlarını destekleyerek örgütsel bağlılığın 

oluĢmasını ya da kuvvetlenmesini sağlamaktadır (Ġnce ve Gül 2005, Akt: Özcan 2008, 

s.20). 

Aynı zamanda örgüt kültürü, çalıĢanlar arasında aitlik duygusunun geliĢmesine katkıda 

bulunarak, çalıĢanların örgütsel hedeflere dahil olmasına ve birliktelik duygusunun 

güçlenmesine destek olmaktadır. Örgüt kültürüne uygun amaç ve politikalar 

geliĢtirilmesi, çalıĢanlarda örgütsel bağlılığı arttırmaktadır (Tiryaki 2005, s.19). 

h. Örgütsel Ödül: Örgütsel ödüller, bağlılık konusunda önemli bir rol oynamaktadır. 

“Ödemeler, ücret dıĢı yan gelirler, tanınma, terfi, bir iĢ ya da projeye baĢlayıp bitirme 
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sorumluluğu ya da daha esnek denetleme gibi gayri Ģahsi ödüller de çalıĢanların bağlılık 

duymalarında etkili olmaktadır” (Balay 2000, s.109). 

Günümüzde yetenekli iĢ görenlerin elde tutulmasındaki en önemli unsurun para 

olmadığı aynı zamanda da çalıĢanların iyi yaptıkları iĢlerin fark edilerek takdir 

edilmesini bekledikleri yönündeki eğilimleri olduğu görülmektedir. Bunları yapabilen 

ve kiĢileri ihtiyaçları doğrultusunda motive edebilen yöneticilerin çalıĢanlarını 

yanlarında tutma Ģansının diğer yöneticilere oranla daha yüksektir (KeleĢ 2006, s.64). 

i. Örgütsel Adalet: Yönetimin karar ve uygulamalarını iĢ görenlerin nasıl algılandığıyla 

ilgili olan örgütsel adalet, örgütsel bağlılık üzerinde etkili olan baĢka bir unsurdur 

(Özcan 2008, s.21). Örgütsel adalet, örgütlerde çalıĢan bireylerin örgütte elde ettiği 

kazanımlar ile, diğer örgütlerde benzer durumda olanların elde ettikleri kazanımları 

karĢılaĢtırması ve karĢılaĢtırmaların sonucunda örgütüyle, yöneticileri ve iĢi ile ilgili 

olarak geliĢtirdiği tutumlardır (Cihangiroğlu 2011, s.53). 

Örgütte yer alan çalıĢanlar, kendileri ile örgütteki diğer çalıĢanları karĢılaĢtırırlar 

(AltınbaĢ 2008, s.14). Bundan dolayı, kuralların herkese eĢit uygulanabilirlikte olması, 

çalıĢanlara eĢit ücret politikasının uygulanması ve eĢit izin hakları verilmesi, 

çalıĢanların sosyal olanaklardan eĢit bir Ģekilde yararlandırılması gibi durumlardan 

dolayı iĢgörenler beklentiye girmektedir. Eğer adalet çalıĢanlar tarafından adil olarak 

algılanırsa, düĢük ücret alınsa dahi örgütsel bağlılık sağlanabilecektir (Özdevecioğlu 

2004, s.114). 

Bununla birlikte, örgütteki kuralların yönetici ve çalıĢan ayrımı yapılmaksızın 

uygulanması ve bireyler arasındaki etkileĢim de adalet algılamasında önemli bir 

unsurdur (AltınbaĢ 2008, s.15). Yapılan çalıĢmalar, kuralların uygulanmasında bir 

kesim üzerinde yoğunlaĢılmasının çalıĢanların adalet algılarını zayıflattığını, bunun 

sonucunda da çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının azaldığını, örgütten ayrılma ve 

alternatif iĢ arama eğilimi sergilediklerini göstermektedir (Samadov 2006, s.106). 

Örgütsel Güven: ÇalıĢanların örgütlerine duydukları güvene göre bağlılık algıları 

etkilenir. ÇalıĢanlar örgütlerine güven duyduğunda, örgütün sahip olduğu değerlere 
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ortak olarak örgütün bir parçası olmayı istemekle beraber örgütün bir üyesi olarak 

karĢılıklı güven duyulduğundan sorumluluk sahibi olacak ve örgütsel bağlılığı artacaktır 

(Akpınar 2007, s.26). 

2.2.3.3 Diğer unsurlar 

Bu grupta yer alan unsurlar, bireyin çalıĢmaya bakıĢını etkileyen toplumsal unsurlar, 

bireyin yaĢadığı ülkenin ekonomik koĢulları ve krizler, çalıĢma yaĢamını düzenleyen 

iĢçi ve iĢverene bir takım sorumluluklar yükleyen hukuksal unsurlar ve piyasadaki iĢ 

olanaklarıdır (Balay 2000, s.97). 

2.2.4 Örgütsel Bağlılığın Boyutları 

1984 yılında Meyer ve Allen, yapılan araĢtırmaların ıĢığında örgütsel bağlılığı, 

“duygusal bağlılık” ile “devam bağlılığı” olmak üzere iki boyutta ele almaktaydılar. 

1990 yılında ise bu boyutlara ek “normatif bağlılık” olarak adlandırılan üçüncü bir 

boyutu daha eklemiĢlerdir. Sonuç olarak, üç boyutlu “Örgütsel Bağlılık Modeli”ni 

geliĢtirmiĢlerdir (Meyer ve Allen 1991, s.63).  

Meyer ve Allen (1991) bağlılığı, örgüte karĢı duygusal yönelimin, örgütten ayrılmanın 

maliyetinin ve örgütte kalmanın ahlaki zorunluluğun yansıması olarak tanımlayarak 

örgütsel bağlılığın duygusal, devam ve normatif bağlılık olmak üzere üç boyuttan 

oluĢtuğunu belirtmiĢlerdir.  

Bu çalıĢmada Meyer ve Allen’in örgütsel bağlılık modeli  ele alınmıĢtır. Bu bağlamda, 

bu boyutlar hakkında bilgi izleyen bölümde yer almaktadır.  

2.2.4.1 Duygusal bağlılık 

Duygusal bağlılık, iĢ hayatına iliĢkin duygusal tepkiler ile yakından iliĢkili olmakla 

birlikte, iĢe fazla sarılma, çalıĢma arkadaĢlarına ve mesleğe olan bağlılıktan sağlanan 

tatminle iliĢkilidir (Balay 2000, s.73). Bir baĢka ifadeyle, duygusal bağlılık, iĢ 
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görenlerin örgütün amaçlarıyla değerlerini kabullenmelerini, örgütün yararı için 

olağanüstü çaba göstermelerini içermektedir (Yıldırım 2002, s.56).  

Yüksek duygusal bağlılığa sahip iĢ görenler, ekonomik nedenleri görmezden gelerek, 

sadece örgütleri tarafından temsil edilen değerleri uygun buldukları, örgütün 

misyonunun gerçekleĢtirilmesine yardımcı olmak istediklerinden dolayı örgütte kalmayı 

istemektedirler. Böyle durumlarda örgütün performansı ön planda olduğundan, kiĢi 

örgütün baĢarısını ya da zararını kendininmiĢ gibi kabullenmektedir. Bu nedenden 

dolayı, örgütlerin iĢ görenlerinde en çok gerçekleĢmesini istedikleri bağlılık, duygusal 

bağlılık türüdür (Ġnce ve Gül 2005, s.40). 

ĠĢ görenlerin duygusal bağlılıklarının sağlanabilmesi, örgüt içerisinde bazı faktörlerin 

bulunmasına bağlıdır. Bağlılıkla ilgili yapılan araĢtırmaların çoğunda, Allen ve Meyer 

tarafından ileri sürülen iĢ görenlerin duygusal bağlılıkları üzerinde etkili olan faktörler 

temel alınmaktadır (Allen ve Meyer 1990, s.17-18). Bunlar:  

a. İşin zorluğu: Örgüt içerisinde iĢ görene yüklenen görevlerin genellikle çekici veya 

heyecan verici olması, 

b. Rolün açıklığı: ĠĢ görenden beklenenlerin örgüt tarafından açık bir Ģekilde ortaya 

konulması, 

c. Amacın açıklığı: ĠĢ gören tarafından örgütte yapılan görevlerin hangi amaçla 

yapıldığının açık olması, 

d. Yönetimin önerilere açıklığı: Üst yönetimin, astlardan gelecek olan her türlü öneriye 

açık olmaları, onlara değer vermeleri, 

e. İş görenler arasındaki uyum: Örgütteki iĢ görenlerin birbirleriyle samimi ve yakın 

iliĢkilerinin olması. 

f. Eşitlik ile adalet: Örgütsel görevler ile kaynakların dağıtımında adaletli olunması, 

g. Kişisel önem: ĠĢ görenin yapmıĢ olduğu iĢin örgütün hedeflerine önemli katkılar 

sağladığı yönündeki duygularının geliĢmesini desteklemek, 

h. Katılım: ĠĢ görenin, örgütle ve iĢ ile alakalı tüm konu ya da katılımlarının 

sağlanması. 

i. Geri bildirim: ĠĢ görenin, performansı hakkında devamlı olarak bilgilendirilmesi, 
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j. Örgütsel güvenirlik: ĠĢ görenlerin, örgütün söz verdikleri Ģeyleri yapacaklarına 

gönülden inanması, 

2.2.4.2 Devam bağlılığı 

Devam bağlılığı, örgütten ayrılma durumunda ortaya çıkacak maliyetlerin göz önünde 

bulundurulması ile ilgilidir (Meyer ve Allen 1991, s.67). Lamsa ve Savolainen’ e (1999 

s.36) göre devam bağlılığı, “örgütten ayrılmak maliyetli olacağından örgüt üyeliğinin 

sürdürülmesi durumudur” olarak tanımlamaktadır. Bu maliyetler iki farklı Ģekilde 

oluĢmaktadır. Ġlki, iĢ görenlerin çalıĢtıkları örgütte bulundukları süre ne kadar uzunsa, 

örgütten ayrıldıkları zaman feda edecek oldukları kiĢisel yatırımlar da (emeklilik 

planları, kıdeme dayalı ödüller, teĢvik edici ödüller vb.) o kadar fazla olmaktadır. 

Örgütten ayrılmanın maliyetini arttıran ikinci faktör ise alternatif iĢ imkanlarının 

bulunmamasıdır. ĠĢ görenler, kendilerine göre baĢka iĢ olanaklarının azlığına 

inandıklarında, örgütsel bağlılıkları daha da yükselecektir. Bundan dolayı iĢgören, 

istemese bile örgütte çalıĢmaya devam etmek zorunda kalabilecektir (Tolay 2003, s.40). 

Devam bağlılığı, bir iĢ görenin örgütte bulunduğu zaman zarfında harcamıĢ olduğu 

emek, zaman ve çabayla edinmiĢ olduğu statü, para gibi kazanımlarını örgütten 

ayrıldığında, kaybetme korkusuyla oluĢan bağlılık türüdür (Yalçın ve Ġplik, 2005, 

s.398). BaĢka bir deyiĢle, iĢ görenin örgütteki yatırımları örgütten ayrılmanın 

maliyetlerini aĢıyor ise, iĢ görenin örgütsel bağlılığı artacaktır (Balay 2000, s.22). Sonuç 

olarak, devam bağlılığı için temel unsur örgütte kalma ihtiyacıdır. ĠĢ görenlerde devam 

bağlılığını etkileyen kiĢisel ve örgütsel faktörler bulunmaktadır (Allen ve Meyer 1990, 

s.18). Bunlar:  

a. Yeteneklerin transferi: ĠĢ görenin, yeteneklerini ve deneyimlerini, baĢka bir örgüte 

transfer edebilmesidir. 

b. Eğitim: ĠĢ görenin almıĢ olduğu eğitimin baĢka bir örgüte faydalı olup olmamasıdır. 

c. Kendisine yatırım: ĠĢ görenin çabasının ve zamanının büyük bir kısmını örgüte 

vermiĢ olmasıdır. 

d. Emeklilik primi: ĠĢ görenin, örgütten ayrıldığında baĢta emeklilik primi olmak üzere 

hak etmiĢ olduğu birçok kazanımı kaybetme korkusudur. 
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e. Alternatif iş imkanları: ĠĢ görenin, örgütten ayrıldığında, benzer veya daha iyi bir iĢ 

bulma durumu. 

2.2.4.3 Normatif bağlılık 

Normatif bağlılık, iĢ görenlerin örgütlerine karĢı hissetmiĢ oldukları sorumluluk 

bilincini göstermektedir (Çırpan 1999, s.71). Normatif bağlılık, iĢ görenlerin yüksek 

normatif sorumluluk bilinciyle örgütte kalmayı sürdürmek istemeleridir (Meyer ve 

Allen 1991, s.67). Bir baĢka ifadeyle, “normatif bağlılık, iĢ görenin örgüte girmeden 

önce (ailevi ve kültürel sosyalleĢme) ve örgütte bulunduğu sürece (örgütsel 

sosyalleĢme) yaĢantılarının sonucu olarak örgütte kalmayla ilgili hissettiği normatif 

baskılardan etkilenmektedir” (Allen ve Meyer 1990, s.4). “Normatif bağlılıkta birey, 

kiĢisel çıkar ve yarar sağlama amacı ile değil, yaptıklarını doğru ve ahlaki açıdan 

değerli bulduğu için belli eylemleri sergileme eğilimindedir.” ĠĢ görenlerin örgütlerine 

duydukları normatif bağlılık, kiĢisel yararları için böyle davranmaları istendiğinden 

kaynaklanmaktadır (Balay 2000, s.22). 

ĠĢ görenlerin örgütte kalmalarıyla ilgili sorumluluk duygularını ifade eden normatif 

bağlılıkta baĢlıca neden zorunluluktur. Bunun için de, iĢ görenlerin örgütlerine bağlılık 

hissetmelerinde, yaptıklarının doğru ve etik olduğuna inanmaları etkilidir. Böyle bir 

bağlılık türü, iĢ görenin örgütüne karĢı sorumluluklarının ve yükümlülüklerinin 

olduğuna inanması ve bundan dolayı da kendisini örgütte kalmak zorunda hissetmesine 

dayalıdır. Özetle, normatif bağlılıkta iĢ gören, örgütüne sadakate önem vermekte ve bu 

konuda etik olarak zorunluluk hissetmektedir (Yalçın ve Ġplik 2005, s.398). 

Diğer taraftan normatif bağlılık, iĢ görenin örgütüne sadık kalmasının uygunluğunu 

vurgulayan sosyalleĢme deneyimlerinin sonucu olarak geliĢim gösterir ve örgütte 

kalmanın etik ve doğru olduğunu kabule dayanan sorumluluk bilincini ifade eder (Allen 

ve Meyer, 1990 s.3). 

Normatif bağlılığı etkileyen faktörleri Allen ve Meyer (1990 s.18): çalıĢanların 

karakteri, bireysel ve ailesel yaĢantıları, kültür ve sosyalleĢme süreçleri Ģeklinde 

sıralamıĢtır.  
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Tüm bu bilgiler ıĢığında, Meyer ve Allen’in söylemiyle “kuvvetli duygusal bağlılığa 

sahip iĢ görenler istedikleri için, kuvvetli devam bağlılığına sahip iĢ görenler gereksinim 

duydukları için, kuvvetli normatif bağlılığa sahip iĢ görenlerse öyle olmasını istedikleri 

için örgütte kalırlar” (Solinger ve diğ. 2008, s.71). 

Bu bağlamda, üç bağlılık boyutunun da ortak yönleri bulunmaktadır (Ġnce ve Gül 2005, 

s.423). Bunlar: 

a. ĠĢ görenlerin örgütleri ile iliĢkilerini yansıtmaktadır, 

b. Örgütte kalmayı isteme kararıyla psikolojik bir durumu yansıtmaktadır, 

c. Bireyle örgüt arasında, örgütten ayrılma olasılığını azaltan bir bağın oluĢumuna 

neden olmaktadır. 

2.2.5 Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütsel amaçlar akılcı ve kabul edilebilir olduklarında, yüksek düzeyde bağlılık etkili 

davranıĢlarla sonuçlanabilmektedir. “Bununla birlikte amaçlar kabul edilebilir değil ise, 

iĢ görenlerin yüksek düzeydeki bağlılığı, örgütün dağılmasını hızlandırabilmektedir” 

(Balay 2000, s.83). 

Randall (1987), örgütsel bağlılıkla ilgili yapmıĢ olduğu araĢtırmada bağlılığın çalıĢana 

ve örgüte yönelik olumlu ve olumsuz sonuçlarını incelemiĢ ve ortaya çıkan üç çeĢit 

örgütsel bağlılığa iliĢkin sonuçlar aĢağıda baĢlıklar halinde incelenmektedir. 

2.2.5.1 DüĢük örgütsel bağlılık 

ÇalıĢanların bağlılık algılarının düĢük olması, hem bireysel hem de örgütsel düzeyde 

olumlu veya olumsuz sonuçlar oluĢturabilmektedir (Doğan ve Kılıç 2007, s.37-61). Bu 

bağlılık algısında bireylerin kendilerini örgüte bağlı hissedecekleri güçlü tutum ve 

eğilimler yoktur (Koç ve Topaloğlu 2010, s.205). 

Örgütlerine olan bağlılıkları düĢük iĢ görenler, bireysel görev ile ilgili çabalarda geri 

oldukları gibi, grubun bağlılığının sağlanmasında da ilgisiz ve isteksizdirler (Randall 
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1987, s.463). DüĢük örgütsel bağlılık sonucunda örgütte meydana gelen söylentilerin, 

itirazların ve Ģikayetlerin artması, örgüt ismine zarar gelmesi, müĢterinin güveninin 

kaybedilmesi, yeni durumlara uyum sağlanamaması, gelir kaybı gibi olumsuz durumlar 

oluĢabilir (Bayram 2005, s.135). Diğer taraftan, düĢük düzeyde örgütsel bağlılık algısı 

olumlu sonuçlar da yaratabilir. Örgütsel bağlılık algıları düĢük kiĢilerin alternatif iĢ 

olanakları arayıĢı içerisinde olmalarını ve dolayısıyla insan kaynaklarının daha etkili 

kullanımını sağlayabilir (Balay 2000, s.85-86). 

2.2.5.2 Ilımlı örgütsel bağlılık 

“ĠĢ görenin deneyiminin güçlü, ancak örgütsel özdeĢleĢmeyle bağlılığın ise tam 

olmadığı bağlılık türüdür. Ilımlı bağlılık algısına sahip iĢ görenler, sistemin kendilerini 

yeniden Ģekillendirmesine karĢı çıkarak, bireysel kimliklerini korumak istemektedirler” 

(Randall 1987, s.463). 

Örgüte ılımlı düzeyde bağlılık gösteren çalıĢanlar çalıĢma istekleri ile örgütün 

beklentilerinin dengelenmesinde bazı sorunlar yaĢayabilecekleri gibi kariyer ve terfi 

alma fırsatları sınırlanacaktır. Bu bağlamda, örgütsel bağlılığın azalması söz konusu 

olacaktır (Balay 2000, ss.88-89). 

2.2.5.3 Yüksek örgütsel bağlılık 

Bu bağlılık algısı iĢ görene, mesleki baĢarı ve ücret doyumu sağlayabileceği gibi, 

çalıĢanın sadakatine karĢı onu yetki devriyle üst pozisyonlara getirerek 

ödüllendirmektedir (Balay 2000, s.89). Her ne kadar örgüt yüksek düzeydeki verimlilik 

ve sorgusuz sadakatten faydalansa da, bazı durumlarda da yaratıcılığın yok olması, iĢ 

dıĢı iliĢkilerdeki stres ve gerilim, zorla uyum sağlama, insan kaynaklarının etkin 

kullanılamaması gibi olumsuz sonuçları da beraberinde getirmektedir (Randall 1987, 

s.466). Yüksek örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanlar ise ; “iĢletmeye olan bağlılık algısı 

arttıkça, personelin sadakat ve görev duyguları da artmaktadır. Buna paralel olarak 

personelin aidiyet, güvenlik ve etkinlik duygularını da artırmaktadır” (Özdevecioğlu 

2004, s.114). 
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“Yüksek örgütsel bağlılık algısı; örgüt tarafından istenilen bir durumdur. Örgüt 

açısından yüksek bağlılık algısı olan çalıĢanlar, güvenli ve sabit iĢgücü olma özelliği 

gösterirler. Bu çalıĢanlar örgütün amaçlarını isteyerek kabul eder ve örgüt için daha 

fazla çaba gösterirler” (ġahin 2007, s.37). 

2.3 ÖRGÜTSEL SĠNĠZM VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK  ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILAN 

ÇALIġMALAR 

Bu bölümde örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık kavramlarına yönelik yapılan 

çalıĢmalara ve bu çalıĢmaların sonuçlarına yer verilmiĢtir.  

Pitre (2004) yüksek lisans tezinde, Amerika Deniz Harp Okulu birinci sınıfında okuyan 

30 öğrencinin örgütsel sinizm yaĢama nedenlerini araĢtırmıĢtır. ÇalıĢmada, örgütsel 

sinizmin ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir etki olduğu vurgulanmıĢtır. 

Abraham (2000) tarafından örgütsel bağlılık ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkinin 

incelendiği çalıĢmada, örgütsel sinizm ile bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olduğu 

gözlemlenmiĢtir. 

Kılıç (2011) tarafından yapılan “ilköğretim okulu öğretmenlerinin örgütsel sinizm ve 

örgütsel bağlılık algıları arasındaki etki” adlı çalıĢmada, örgütsel sinizm ile örgütsel 

bağlılık arasında negatif yönlü zayıf bir etki bulunmuĢtur. 

Özgan, Külekçi ve Özkan’ın (2012) Gaziantep Üniversitesi ve Kilis 7 Aralık 

Üniversitesinde görev yapan öğretim elemanlarına uyguladıkları çalıĢmada, örgütsel 

sinizm ile örgütsel bağlılık arasında orta düzeyde negatif ve anlamlı bir etki olduğu 

gözlenmiĢtir.  

Fındık ve EryeĢil’in (2012) yaptığı çalıĢmada, Konya ilinde faaliyet gösteren demir 

çelik iĢletmelerinde çalıĢanların değiĢimlere karĢı gösterecekleri sinik tutumların 

çalıĢanların örgütsel bağlılığı üzerindeki etkisini araĢtırmıĢ örgütsel sinizm ile örgütsel 

bağlılık arasında negatif yönlü etki olduğu belirtilmiĢtir.  
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Yıldız (2012) tarafından yapılan “örgütsel bağlılık ile örgütsel sinizm ve örgütsel 

muhalefet arasındaki iliĢki” adlı çalıĢmada, örgütsel bağlılık ile örgütsel sinizm arasında 

yüksek düzeyde negatif bir etki bulunmuĢtur.  

Balıkçıoğlu’nun (2013) “Antalya bölgesi konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel 

sinizm tutumları ile bağlılık etkisi üzerine bir araĢtırma” adlı çalıĢmanın örneklemini 

oluĢturan 382 otel çalıĢanından elde edilen bulgulara göre, örgütsel sinizm ile örgütsel 

bağlılık arasında güçlü ve negatif doğrusal bir etki tespit edilmiĢtir. 

Yapılan araĢtırmalar örgütsel bağlılık ile örgütsel sinizm arasında negatif yönlü etkilerin 

olduğu görülmektedir. 
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3. ARAġTIRMANIN YÖNTEM BĠLĠMĠ 

 

ÇalıĢmanın bu bölümünde yapılan araĢtırmanın önemi ve amacı, kapsamı, yöntemi, 

modeli, değiĢkenleri, hipotezi, değiĢkenlere iliĢkin ölçme araçları ve araĢtırmada 

uygulanan istatistiksel analizler ile ilgili açıklamalara yer verilecektir. 

3.1 ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ VE AMACI 

ÇalıĢanların çalıĢtıkları kuruma yönelik olarak sahip olduğu eleĢtirel düĢünceler, 

hissettiği kötü duygular ve sergiledikleri olumsuz davranıĢlar olarak ifade edilen 

örgütsel sinizm, iĢ hayatında çeĢitli boyutlarda ve farklı düzeylerde yaĢanabilmektedir. 

Örgütsel sinizm, çalıĢanlar açısından iĢyerlerinde istenmeyen uygulamalar neticesinde 

ortaya çıktığı için, yaĢanması arzu edilmeyen bir durumdur. Dolayısıyla böyle bir 

durumun yaĢanması, çalıĢan bireylerin iĢlerine yansıtacağı bir takım olumsuz sonuçlar 

doğurabilecektir. Bu olumsuzluklardan en önemlilerinden birisi, iĢgörenin bağlılığının 

zamanla azalmasıdır. 

Bir baĢka ifadeyle, çalıĢanların çalıĢmıĢ oldukları örgüte güven duymamaları, örgütleri 

tarafından onlara değer verilmediğini hissetmelerine sebep olan olumsuz tutumlardan 

biri örgütsel sinizmdir. Bunun yanı sıra, çalıĢanın çalıĢmıĢ olduğu örgütüyle 

bütünleĢmemesi, örgütünün ilke ve politikalarını benimsememesi, örgüt için çaba 

harcamaması, örgütünün adeletten yoksun olduğuna dair inancı çalıĢanların örgütüne 

karĢı göstermiĢ olduğu bir diğer olumsuz tutum düĢük örgütsel bağlılıktır. Bahsi geçen 

bu iki kavram aslında birbiriyle iliĢkilidir. Her iki kavramda çalıĢanların örgütlerine 

yönelik olumsuz davranıĢlar sergilemesine neden olacaktır. Bir baĢka ifadeyle, örgütsel 

sinizim algısı yüksek olan çalıĢanın örgütsel güveni azalmakta ve bu durum çalıĢanın 

örgütsel bağlılığını azaltmaktadır. 

Ayrıca alan yazın incelendiğinde, farklı sektörlerde örgütsel sinizm ile ilgili olarak 

yapılan çalıĢmaların gittikçe artmaya baĢladığı; ancak sağlık sektöründe örgütsel sinizm 

kavramı ile ilgili araĢtırmaların kısıtlı olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, bu çalıĢma 

örgütsel sinizm kavramının sağlık sektöründe ele alınması açısından önem taĢımaktadır. 
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Bu bakımdan, bu çalıĢma literatüre katkı sağlayarak, sonuçları diğer araĢtırmaların 

yapılmasına alt yapı oluĢturabilecektir.  

Ayrıca bu araĢtırma, kamu ve özel hastanelerde görev yapan hekimlerin sinizm 

algılarının belirlenmesi ve bunun örgütsel bağlılığa etkisinin tespiti açısından önem 

taĢımaktadır. Böylece sağlık sektörünün iĢlerliğini etkileyecek unsurlar önceden 

belirlenip önlemler alınarak  bu sorunlar ortadan kaldırılabilir.  

Bu noktadan hareketle bu çalıĢmada, kamu ve özel hastanelerde çalıĢan hekimlerde; 

örgütsel sinizm algılarının örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin araĢtırılması 

amaçlanmıĢtır. 

3.2 ARAġTIRMANIN KAPSAMI 

AraĢtırmanın evreni Ġstanbul genelindeki kamu ve özel hastanelerde faaliyet 

göstermekte olan uzman, pratisyen ve asistan hekimlerden oluĢturmaktadır. Türkiye 

Ġstatistik Kurumu tarafından yayınlanan 2016 yılı verilerine göre Ġstanbul’da 17288 

uzman, 5918 pratisyen ve 5591 asistan olmak üzere toplam 28797 hekim görev 

yapmaktadır (TUĠK, 2017). 

AraĢtırmanın geniĢ alanı kapsaması ve alanın tümüne ulaĢmada maliyet ve zaman 

sorununu ortaya çıkarması nedeniyle araĢtırmada bu evren üzerinden örneklem alım 

yoluna gidilmiĢtir (Pelit 2008, s.118).  

Bu örneklem seçiminde kolayda örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Bu örnekleme 

yöntemi örneği oluĢturan elemanlar arasında araĢtırmacının problemine cevap 

bulacağına inandığı kiĢilerden oluĢmaktadır (AltunıĢık ve diğ. 2005, s.132). Söz konusu 

ana kitleyi temsil edecek örneklem büyüklüğünün belirlenmesinde; 

            (3.1.) 

N: Hedef kitledeki birey sayısı, (28797 hekim) 
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n: Örnekleme alınacak birey sayısı 

p: Ġncelenen olayın görülüĢ sıklığı (0,9) 

q: Ġncelenen olayın görülmeyiĢ sıklığı (0,1) 

t: Belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosuna göre bulunan teorik değeri, (Örnekleme 

hatası %5 ve güven düzeyi %95 için tablodan 1,96 okunmuĢtur). 

d: Olayın görülüĢ sıklığına göre kabul edilen +/- örnekleme hatasını gösterir. (0,05) 

(AltunıĢık ve diğ. 2005, s.132). 

Yukarıda belirtilen formül kullanılarak çalıĢmanın evreni için % 95 güven aralığında, ± 

% 5 örnekleme hatası ile gerekli örneklem büyüklüğü 379 olarak hesaplanmıĢtır. Bu 

bağlamda ana kütleyi temsil edebilecek minimum sayıya ulaĢmak üzere toplam 500 

anket formu dağıtılmıĢ olup araĢtırma kapsamında değerlendirilen katılımcı sayısı 436 

olmuĢtur. 

3.3 ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

ÇalıĢmada nicel araĢtırma metodu kullanılmıĢtır. Nicel araĢtırma olgu ve olayları 

nesnelleĢtirerek gözlemlenebilir, ölçülebilir ve sayısal olarak ifade edilebilir bir Ģekilde 

ortaya koyan bir araĢtırma türüdür. Nicel araĢtırma yönteminde, araĢtırılan konuya 

iliĢkin, evreni temsil edecek örneklemden sayısal sonuçlar elde edilmektedir. Bir baĢka 

ifadeyle, nicel araĢtırma yönteminde, araĢtırma evreninin araĢtırma konusu hakkındaki 

fikrinin yönü sorgulanmaktadır (Karasar 2016, s.98). 

3.4 ARAġTIRMANIN MODELĠ, DEĞĠġKENLERĠ VE HĠPOTEZĠ 

AraĢtırmanın bağımsız değiĢkeni örgütsel sinizmdir. Bağımlı değiĢken ise örgütsel 

bağlılıktır. AraĢtırmanın modeli ġekil 3.1’de gösterildiği gibi, örgütsel sinizmin örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkisini belirleme amacıyla geliĢtirilmiĢtir. 
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ġekil 3. 1: AraĢtırmanın modeli 

            ÖRGÜTSEL SĠNĠZM                                  ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

   

 

 

AraĢtırmada örgütsel sinizmin örgütsel bağlılık üzerine etkisinin belirlenmesi amacıyla 

aĢağıdaki hipotez kurulmuĢtur:  

1.H1: Örgütsel sinizmin örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı etkisi vardır.  

3.5 DEĞĠġKENLERE ĠLĠġKĠN ÖLÇME ARAÇLARI 

Bu çalıĢmada kullanılan ölçekler, literatür taraması sonucunda belirlenmiĢ ve geçerliliği 

kanıtlanmıĢ ölçeklerdir. AraĢtırma verilerinin toplanmasında kullanılan üç bölümden 

oluĢan anket formu. ön yazı ile hekimlere sunulmuĢtur (EK 1). Ankette yer alan 

bölümler sırası ile sosyo-demografik bilgi formu, örgütsel sinizm ölçeği ve örgütsel 

bağlılık ölçeği olup, bölümlere iliĢkin bilgiler alt baĢlıklar halinde sunulmuĢtur. 

3.5.1 Sosyo-demografik Bilgi Formu 

Sosyo demografik bilgi formunda, araĢtırmaya katılan hekimlerin çalıĢtığı kurum türü, 

cinsiyet, yaĢ, medeni durum, meslek kıdemi ve mevcut kurum kıdemini belirlemeye 

yönelik ifadeler içermektedir (EK 2). 

BiliĢsel Boyut 

Normatif Bağlılık DavranıĢsal Boyut 

DuyuĢsal Boyut Duygusal Bağlılık 

Devam Bağlılığı 
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3.5.2 Örgütsel Sinizm Ölçeği 

Örgütsel sinizm ölçeği, Brandes (1997, s.95) tarafından geliĢtirilmiĢ olup, biliĢsel, 

duyuĢsal ve davranıĢsal olmak üzere 3 alt boyut ve toplam 14 ifadeden oluĢmaktadır.  

Ölçekte yer alan ilk 5 ifade biliĢsel, sonraki 4 ifade duyuĢsal ve son 5 ifade ise 

davranıĢsal boyutları içermektedir. Ölçeğin Türkçe’ye uyarlamasında Koçoğlu’nun 

çalıĢmasından yararlanılmıĢtır (Koçoğlu, 2014) (EK 3).  

3.5.3 Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Örgütsel bağlılığı ölçmek için Meyer, Allen, ve Smith (1993) tarafından geliĢtirilen 

daha sonra Meyer ve Allen (1997) tarafından revize edilen 18 maddelik örgütsel 

bağlılık ölçeği kullanılmıĢtır (Meyer ve Allen, 1997, s. 118-119). Bu ölçekte yer alan ilk 

altı ifade örgütsel bağlılığın duygusal boyutunu, ikinci altı ifade devam boyutunu ve son 

altı ifade ise normatif boyutunu ölçmektedir. Ġfadelerden 3., 4., 6. ve 13. ifadeler ters 

yönlü olup bu ifadelerde puanlama tersine yapılmıĢtır. Ölçeğin Türkçeye uyarlamasında 

Gürkan (2006) ve Dalkıran (2014)’ın çalıĢmasından yararlanılmıĢtır (EK 4). 

Örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık anketleri 5’li likert ölçeğine göre derecelenmiĢtir. 

Derecelendirmeler “Kesinlikle Katılmıyorum (1), Katılmıyorum (2), Kararsızım (3), 

Katılıyorum (4), Kesinlikle Katılıyorum (5)” Ģeklinde düzenlenmiĢtir. 

3.6 ARAġTIRMADA UYGULANAN ĠSTATĠSTĠKSEL ANALĠZLER  

AraĢtırma verilerinin analizinde SPSS 23.00 kullanılmıĢtır. Bu araĢtırmada , faktör ve 

güvenirlilik analizleri uygulanmıĢtır. Hipotezlerin sınanması sırasında değiĢkenler 

arasındaki iliĢkinin ortaya koyulabilmesi için regresyon analizi yapılmıĢtır.  
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4. BULGULAR 

 

Bu bölümde, araĢtırma kapsamına alınan hekimlerin demografik özellikleri, araĢtırmada 

kullanılan ölçeklerin faktör ve güvenilirlik analizleri, araĢtırmada yer alan değiĢkenlere 

iliĢkin ortamala değerler, değiĢkenler arası iliĢkilerin analizleri ve araĢtırma sonuçları 

yer alacaktır.  

4.1 CEVAPLAYICILARIN DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERĠNE YÖNELĠK 

BETĠMLEYĠCĠ ĠSTATĠSTĠKLER 

AraĢtırmaya dahil edilen 436 hekimin demografik özelliklerine iliĢkin frekans değerleri 

Tablo 4.1’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.1: Katılımcıların demografik özelliklerine yönelik betimleyici istatistik 

sonuçları 

 Frekans Yüzde 

ÇalıĢtığınız hastane türü   

Kamu 272 62,4 

Özel 164 37,6 

Cinsiyet   

Kadın 252 57,8 

Erkek 184 42,2 

YaĢ   

30 ve altı 112 25,7 

31-35 148 33,9 

36-45 104 23,9 

46-50 48 11,0 

51 ve üzeri 24 5,5 

Medeni durum   

Evli 276 63,3 

Bekar 160 36,7 

Mesleki kıdem   

1 yıldan az 60 13,7 

1-5 yıl 100 23 

6-10 yıl 108 24,7 

11-15 yıl 62 14,3 

16-20 yıl 50 11,5 

21 yıl ve üzeri 56 12,8 

Kurum kıdemi   

1 yıldan az 64 14,7 

1-5 yıl 256 58,7 

6-10 yıl  55 12,6 

11-15 yıl 32 7,3 

16-20 yıl 18 4,1 

21 yıl ve üzeri 11 2,6 
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Tablo 4.1 incelendiğinde, hekimlerin %62,4’ü kamu hastanelerinde, %37,6’sı ise  özel 

hastanelerde çalıĢmaktadır. Hekimlerin %57,8’ini kadınlar oluĢturmaktayken 

%42,2’sini erkekler oluĢturmaktadır. Hekimlerin %25,7’si  30 ve altı yaĢ grubunda, 

%33,9’u 31-35 yaĢ aralığında, %23,9’u  36-45 yaĢ aralığında, %11’i 46-50 yaĢ 

aralığında ve  %5,5’i  51 ve üzeri yaĢ grubundan oluĢmaktadır. Hekimlerin %63,3’ü  

evli, %36,7’si bekardır. Hekimlerin %13,7’si 1 yıldan az, %23,’ü 1-5 yıldır, %24,7’si 6-

10 yıldır, %14,3'ü 11-15 yıldır, %11,5’i 16-20 yıldır ve %12,8 i 21 ve üzeri yıldır hekim 

olarak çalıĢmaktadır. Hekimlerin %14,7’si 1 yıldan az, %58,7’si 1-5 yıldır, %12,6’sı 6-

10 yıldır, %7,3 ü 11-15 yıldır, %4,1 i 16-20 yıldır ve %2,6 sı 21 ve üzeri yıldır mevcut 

hastanelerinde çalıĢmakta olduklarını ifade etmiĢlerdir. 

4.2 FAKTÖR ve GÜVENĠLĠRLĠK ANALĠZLERĠ 

AraĢtırmanın bu bölümünde örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık ölçeklerinin faktör ve 

güvenilirlik analizleri yer almaktadır. 

4.2.1 Örgütsel Sinizm Ölçeğinin Faktör ve Güvenilirlik Analizi 

Örgütsel sinizm ölçeğine uygulanan ilk faktör analizinde, ölçekte yer alan 11. ifadenin 

birden fazla faktöre atandığı görülmüĢtür. Faktör analizinde ifadelerin birden fazla 

faktöre atanması durumunda ilgili ifade analiz dıĢında bırakılmalıdır. Bu bilgi 

doğrultusunda 11. ifade analiz dıĢında bırakılmıĢtır (Nunnally 1978, s.245). Örgütsel 

sinizm ölçeğinden kalan 13 madde üzerinden tekrardan faktör analizi yapılmıĢtır. 

Yapılan ikinci faktör analizinde, örgütsel sinizm ölçeğinin temel bileĢenleri faktör 

analizinde KMO değeri 0,91’dir. Barlett Testi’nin sonucunda elde edilen 0,000 değeri 

anlamlılığı göstermektedir. Bu değer mevcut veri grubunun faktör analizi için 

uygunluğunu ortaya koymaktadır (Karasar 2016).  

Örgütsel sinizm ölçeğinin faktör yapısı ve madde faktör yükleri ise Tablo 4.2’de 

sunulmuĢtur. 
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Tablo 4.2: Örgütsel sinizm ölçeği faktör yapısı, faktör yükleri ve Cronbach Alfa 

değerleri 

Madde 

No 

Faktörler Açıklanan 

Varyans 
Cronbach 

Alfa BiliĢsel Boyut DuyuĢsal Boyut DavranıĢ Boyutu 

s3 0,92     

s2 0,90     

s4 0,85   %32,43 0,94 

s1 0,84     

s5 0,60     

s9  0,83    

s8  0,81  %27,52 0,92 

s7  0,67    

s6  0,63    

s12   0,86   

s14   0,81 %21,22 0,86 

s13   0,79   

s10   0,75   

s: sinizm  

Tablo 4.2’de görüldüğü üzere, yapılan faktör analizi sonuçlarına göre, biliĢsel boyutta 

yer alan ifadelerin yük değeri 0,92 ile 0,60 arasında; duyuĢsal boyutta yer alan ifadelerin 

yük değeri 0,83 ile 0,63 arasında; davranıĢsal boyutta yer alan ifadelerin yük değeri 0,86 

ile 0,75 arasında değiĢmektedir. 13 ifadeden ve üç faktörlü yapıdan oluĢan ölçeğin  

toplam açıklanan varyansı %81,23’tür.  

Örgütsel sinizm ölçeğine iliĢkin Cronbach Alfa değeri 0,95’dir. Ayrıca ölçeğin 

boyutlarının Cronbach’s Alpha katsayısı hesaplanmıĢtır. Tablo 4.2’de görüldüğü üzere, 

güvenirlik katsayısı biliĢsel boyutta 0,94; duyuĢsal boyutta 0,92 ve davranıĢ boyutunda 

0,86’dır. Elde edilen bu değerlerde α >0.70 olduğundan ölçeğin ve alt boyutlarının 

oldukça güvenilir olduğu sonucuna varılmıĢtır (Nunnally 1978, s. 245). 

Dolayısıyla, uygulanan faktör ve güvenilirlik analizleri sonucunda 13 ifadeli ölçek 

orijinal ölçekteki gibi 3 boyutlu bir yapı oluĢturmuĢtur. 

4.2.2 Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Faktör ve Güvenilirlik Analizi 

Örgütsel bağlılık ölçeğinin temel bileĢenleri faktör analizinde KMO değeri 0,91’dir. 

Barlett Testi’nin sonucunda elde edilen 0,000 değeri anlamlılığı göstermektedir. Bu 
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değer mevcut veri grubunun faktör analizi için uygunluğunu ortaya koymaktadır 

(Karasar, 2016).  

Örgütsel bağlılık ölçeğinin faktör yapısı ve madde faktör yükleri ise Tablo 4.3’de 

sunulmuĢtur. 

Tablo 4.3: Örgütsel bağlılık ölçeği faktör yapısı, faktör yükleri ve Cronbach Alfa 

değerleri 

Madde 

No 

Faktörler 
Açıklanan 

Varyans 

Cronbach 

Alfa Duygusal Bağlılık Devam Bağlılığı 
Normatif 

Bağlılık 

b5 0,81   

%25,36 0,90 

b1 0,78   

b3 0,75   

b4 0,73   

b2 0,69   

b6 0,61   

b8  0,71  

%20,03 0,85 

b12  0,70  

b9  0,69  

b7  0,64  

b10  0,62  

b11  0,56  

b16   0,77 

%19,82 0,86 

b17   0,66 

b18   0,62 

b15   0,58 

b13   0,56 

b14   0,52 

b: bağlılık 

Tablo 4.3’de görüldüğü üzere, yapılan faktör analizi sonuçlarına göre duygusal bağlılık 

boyutunda yer alan ifadelerin yük değeri 0,81 ile 0,61 arasında; devam bağlılığı 

boyutunda yer alan ifadelerin yük değeri 0,71 ile 0,56 arasında; normatif bağlılık 

boyutunda yer alan ifadelerin yük değeri 0,77 ile 0,52 arasında değiĢmektedir. 18 

ifadeden üç faktörlü yapıdan oluĢan ölçeğe ait toplam varyans %65,3’tür.  

Yine Tablo 4.3’de görüldüğü üzere, örgütsel bağlılık ölçeğinin Cronbach Alfa değeri 

0,94’dür. Ayrıca ölçeğin her bir boyutunun Cronbach’s Alpha katsayısı hesaplanmıĢtır. 

Güvenirlik değerleri duygusal bağlılık için 0,90; devam bağlılığı için 0,85 ve normatif 

bağlılık için 0,86’dır. Elde edilen bu değerlerde α >0.70 olduğundan ölçeğin ve alt 

boyutlarının oldukça güvenilir olduğu sonucuna varılmıĢtır (Nunnally 1978, s. 245). 



44 

Dolayısıyla, uygulanan faktör ve güvenilirlik analizleri sonucunda 18 ifadeli ölçek 

orijinal ölçekteki gibi 3 boyutlu bir yapı oluĢmuĢtur. 

4.3 DEĞĠġKENLERE ĠLĠġKĠN ORTALAMA DEĞERLER 

Örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık ölçeği 5'li likert Ģeklindedir. 

Tablo 4.4'de örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık ölçeğine iliĢkin ortalama ve standart 

sapma değerleri yer almaktadır. 

Tablo 4.4. AraĢtırma değiĢkenlerine iliĢkin betimleyici istatistikler 

 Ortalama Standart Sapma 

DuyuĢsal sinizm 2,52 1,03 

BiliĢsel sinizm 2,96 1,01 

DavranıĢsal sinizm 3,33 1,02 

Örgütsel Sinizm  2,94 0,88 

Duygusal bağlılık 3,07 0,88 

Devam bağlılığı 2,96 0,84 

Normatif bağlılık 2,79 0,81 

Örgütsel Bağlılık 2,94 0,75 

 

Tablo 4.4’de görüldüğü üzere, örgütsel sinizm ölçeğinin duyuĢsal sinizm boyutunun 

ortalaması 2,52; standart sapması 1,03; biliĢsel sinizm boyutunun ortalaması 2,96 ve 

standart sapması 1,01; davranıĢsal sinizm boyutunun ortalaması 3,33 ve standart 

sapması 1,02’dir. Örgütsel sinizm ölçeğinin ise ortalaması 2,94, standart sapması 

0,88’dir. Ortalamalar incelendiğinde, hekimlerin örgütsel sinizm algılarının orta 

düzeyde olduğu görülmektedir. 

Yine Tablo 4.4’de görüldüğü gibi, örgütsel bağlılık ölçeğinin duygusal bağlılık 

boyutunun ortalaması 3,07 ve standart sapması 0,88; devam bağlılığı boyutunun 

ortalaması 2,96 ve standart sapması 0,84; normatif bağlılık boyutunun ortalaması 2,79 

ve standart sapması 0,81 olarak bulunmuĢtur. Örgütsel bağlılık ölçeğinin ortalama 

değeri ise 2,94, standart sapması 0,75’tir. Ortalamalar incelendiğinde, hekimlerin 

örgütsel bağlılıklarının orta düzeyde olduğu görülmektedir. 
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4.4 DEĞĠġKENLER ARASI ĠLĠġKĠLERĠN ARAġTIRILMASI 

Bu çalıĢmada, örgütsel sinizmin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi incelenecektir. Aynı 

zamanda örgütsel sinizmin örgütsel bağlılğın boyutları üzerindeki etkisi de 

incelenecektir. Bu doğrultuda; 

i. Örgütsel sinizm örgütsel bağlılık üzerinde etkisi 

ii. Örgütsel sinizmin duygusal bağlılık üzerinde etkisi 

iii. Örgütsel sinizmin devam bağlılığı üzerinde etkisi 

iv. Örgütsel sinizmin normatif  bağlılık üzerinde etkisi 

4.4.1 Örgütsel Sinizmin Örgütsel Bağlılığa Olan Etkisi 

Örgütsel sinizmin, örgütsel bağlılık üzerine etkisini belirlemeye yönelik geliĢtirilen 

araĢtırmanın hipotezi Ģöyle kurulmuĢtur: 

1.H1: Örgütsel sinizmin örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı etkisi vardır. 

 

Birinci hipotezi test etmek amacıyla örgütsel sinizmin örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkisini tespit etmek için aĢamalı regresyon analizinden faydalanılmıĢtır.  

Faktör analizi sonucu elde edilen örgütsel sinizmin tüm boyutları “biliĢsel”, “duyuĢsal” 

ve “davranıĢsal” değiĢkenlerinin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini sınamak için 

aĢamalı regresyon analizi uygulanmıĢtır. Analizde örgütsel sinizm değiĢkeninin tüm 

boyutları modele aĢamalı olarak dahil edilmiĢtir. 

Örgütsel sinizmin, örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini belirlemek için yapılan aĢamalı 

regresyon analizi sonuçları Tablo 4.5'de gösterilmektedir. Yapılan analiz sonuçlarına 

göre iki model meydana gelmiĢtir.  

 

 



46 

Tablo 4.5. Örgütsel sinizmin örgütsel bağlılık etkisi üzerine aĢamalı regresyon 

analizi sonucu 

Model 
Bağımlı DeğiĢken:  

Örgütsel Bağlılık  
Beta p 

DüzeltilmiĢ 

R
2
 

F Model p 

1 DuyuĢsalSinizm -0,37 0,000 0,14 69,79 0,000 

2 
DuyuĢsal Sinizm -0,28 0,000 

0,15 37,09 0,000 
BiliĢsel Sinizm -0,13 0,000 

 

Tablo 4.5’de görüldüğü üzere, gerçekleĢtirilen aĢamalı regresyon analizi sonucunda iki 

değiĢkenin modele girdiği görülmüĢtür. Söz konusu değiĢkenler “duyuĢsal sinizm” ve 

“biliĢsel sinizm” değiĢkenleridir. “DavranıĢsal sinizm” değiĢkeni istatistiksel açıdan 

anlamlı bir etki yapmadığı için analiz dıĢı kalmıĢtır. Bir baĢka ifadeyle, yapılan analize 

göre “duyuĢsal sinizm ve biliĢsel sinizm” değiĢkenleri örgütsel bağlılığı açıklamaktadır. 

Tablo 4.5’deki R
2
 değerlerine bakıldığında, tek baĢına “duyuĢsal sinizm” boyutunun 

örgütsel bağlılık toplamının %14’ünü açıkladığı (Model 1), daha sonra “duyuĢsal 

sinizm ve biliĢsel sinizm” boyutlarının birlikte örgütsel bağlılık toplamının %15’ini 

açıkladığı (Model 2) görülmektedir. Aynı zamanda yapılan analizde, elde edilen 

değerler modelin anlamlı olduğuna iĢaret etmektedir (p=0,000(a)), (p=0,000(b). 

Sonuçlar değerlendirildiğinde, “duyuĢsal sinizm” boyutunun toplam açıklanma düzeyi 

içinde oldukça yüksek bir değerde olduğu görülmektedir. Dolayısıyla, duyuĢsal sinizm 

algısına sahip olan hekimlerin örgütsel bağlılıklarının daha az olduğu söylenebilir.  

Tablo 4.5, aynı zamanda, bağımsız değiĢkenlerdeki bir birim artıĢın bağımlı değiĢkeni 

nasıl etkileyeceğini göstermektedir. Örgütsel sinizm boyutlarıyla örgütsel bağlılığı 

açıkladığı modeldeki (Model 2) beta değerleri, bu toplam modeldeki örgütsel sinizm 

boyutlarının her birinin örgütsel bağlılık toplamı ile etkilerini göstermektedir. Buna 

göre, duyuĢsal sinizm puanının bir birim artması örgütsel bağlılık puanını 0,28 (β) kadar 

azaltacağı, biliĢsel sinizm puanının bir birim artması örgütsel bağlılık puanını 0,13 (β) 

kadar azaltacağı sonucuna ulaĢılmıĢ, ayrıca bu sonuç istatistiki olarak anlamlı çıkmıĢtır. 
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Dolayısıyla, “duyuĢsal sinizm ve biliĢsel sinizm” değiĢkenleri ile örgütsel bağlılık 

arasındaki etkinin doğrusal ve negatif yönlü olduğu sonucu çıkmaktadır. Bu doğrultuda 

1.H1 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

4.4.2 Örgütsel Sinizmin Duygusal Bağlılığa Olan Etkisi 

Örgütsel sinizmin örgütsel bağlılığın boyutlarına etkisi olabileceği görüĢünden hareketle 

araĢtırmanın üç alt hipotezi kurulmuĢtur.  

Bu bağlamda, örgütsel sinizmin duygusal bağlılığa etkisi olabileceği görüĢünden 

hareketle araĢtırmanın birinci alt hipotezi Ģöyle kurulmuĢtur:  

1.H1a: Örgütsel sinizmin duygusal bağlılık üzerinde anlamlı etkisi vardır. 

 

Tablo 4.6. Örgütsel sinizm ve duygusal bağlılık model özeti 

Bağımsız DeğiĢken Β T P F Model(p) 
DüzeltilmiĢ 

R
2
 

Sabit  4,37 33,87 0,000 
109,91 0,000 0,20 

Örgütsel Sinizm -0,45 -10,48 0,000 

 

Tablo 4.6’da görüldüğü üzere, hipotezi test etmek amacıyla yapılan regresyon 

analizinde hekimlerin örgütsel sinizm algıları ile duygusal bağlılıkları arasında anlamlı 

bir etki söz konusudur (p=0,000<0,05). 

Hekimlerin duygusal bağlılıklarındaki değiĢimin %20’si (DüzeltilmiĢ R
2
) modele dahil 

olan örgütsel sinizm değiĢkeni tarafından açıklanmaktadır. Yine Tablo 4.6’da görüldüğü 

üzere örgütsel sinizm puanı bir birim arttığında duygusal bağlılık puanının -0,45 (β1) 

azalacağı söylenebilir. Elde edilen bu beta değerine göre örgütsel sinizm, duygusal 

bağlılığı belirli bir ölçüde açıklamaktadır. 

Dolayısıyla, örgütsel sinizm ile duygusal bağlılık arasındaki etkinin doğrusal ve negatif 

yönlü olduğu sonucu çıkmaktadır. 
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Bu doğrultuda, 1.H1a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

4.4.3 Örgütsel Sinizmin Devam Bağlılığına Olan Etkisi 

Örgütsel sinizmin devam bağlılığına etkisi olabileceği görüĢünden hareketle 

araĢtırmanın ikinci alt hipotezi Ģöyle kurulmuĢtur:  

1.H1b: Örgütsel sinizmin devam bağlılığı üzerinde anlamlı etkisi vardır. 

 

Tablo 4.7. Örgütsel sinizm ve devam bağlılığı model özeti 

Bağımsız DeğiĢken Β T P F Model(p) 
DüzeltilmiĢ 

R
2
 

Sabit  3,39 24,94 0,000 
11,00 0,001 0,02 

Örgütsel Sinizm -0,15 -3,32 0,001 

 

Tablo 4.7’de görüldüğü üzere, hipotezi test etmek amacıyla yapılan regresyon 

analizinde hekimlerin örgütsel sinizm algıları ile devam bağlılıkları arasında anlamlı bir 

etki söz konusudur (p=0,001<0,05).  

Hekimlerin devam bağlılıklarındaki değiĢimin %2’si (DüzeltilmiĢ R
2
) modele dahil olan 

örgütsel sinizm değiĢkeni tarafından açıklanmaktadır. Yine Tablo 4.7’de görüldüğü 

üzere, örgütsel sinizm puanı bir birim arttığında devam bağlılığı puanının -0,15 (β1) 

azalacağı söylenebilir. Elde edilen bu beta değerine göre örgütsel sinizm, devam 

bağlılığını belirli bir ölçüde açıklamaktadır. 

Dolayısıyla, örgütsel sinizm ile devam bağlılığı arasındaki etkinin doğrusal ve negatif 

yönlü olduğu sonucu çıkmaktadır. 

Bu doğrultuda, 1.H1b hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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4.4.4 Örgütsel Sinizmin Normatif Bağlılığına Olan Etkisi 

Örgütsel sinizmin normatif bağlılığa etkisi olabileceği görüĢünden hareketle 

araĢtırmanın üçüncü alt hipotezi Ģöyle kurulmuĢtur:  

1.H1c: Örgütsel sinizmin normatif bağlılık üzerinde anlamlı etkisi vardır. 

 

Tablo 4.8. Örgütsel sinizmin ve normatif bağlılık model özeti 

Bağımsız DeğiĢken Β T P F Model(p) 
DüzeltilmiĢ 

R
2
 

Sabit  3,77 30,71 0,000 
68,32 0,000 0,13 

Örgütsel Sinizm -0,34 -8,27 0,000 

 

Tablo 4.8’de görüldüğü üzere, hipotezi test etmek amacıyla yapılan regresyon 

analizinde hekimlerin örgütsel sinizm algıları ile normatif bağlılıkları arasında anlamlı 

bir etki söz konusudur (p=0,000<0,05).  

Hekimlerin normatif bağlılıklarındaki değiĢimin %13’ü (DüzeltilmiĢ R
2
) modele dahil 

olan örgütsel sinizm değiĢkeni tarafından açıklanmaktadır. Yine Tablo 4.8’de görüldüğü 

üzere, örgütsel sinizm puanı bir birim arttığında normatif bağlılık puanının -0,34 (β1) 

azalacağı söylenebilir. Elde edilen bu beta değerine göre örgütsel sinizm, normatif 

bağlılığı belirli bir ölçüde açıklamaktadır. 

Dolayısıyla, örgütsel sinizm ile normatif bağlılık arasındaki etkinin doğrusal ve negatif 

yönlü olduğu sonucu çıkmaktadır. 

Bu doğrultuda, 1.H1c  hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 4.9’da araĢtırmanın hipotezleri ve sonuçları gösterilmektedir. Tablo 4.9’da 

görüldüğü üzere, kurulan tüm hipotezler kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 4.9. AraĢtırma hipoteleri ve sonuçları 

1.H1 Örgütsel sinizmin örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı etkisi vardır. Kabul edildi 

 
1.H1a Örgütsel sinizmin duygusal bağlılık üzerinde anlamlı etkisi vardır. Kabul edildi 

 1.H1b Örgütsel sinizmin devam bağlılığı üzerinde anlamlı etkisi vardır. Kabul edildi 

 
1.H1c Örgütsel sinizmin normatif bağlılık üzerinde anlamlı etkisi vardır. Kabul edildi 
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5. ARAġTIRMANIN SONUCU, KISITLARI VE ÖNERĠLER 

 

Örgütsel sinizm, örgütte çalıĢanın genel olarak yönetimi küçümsemesi, yöneticileri 

bencillikle suçlaması, meslektaĢlarını küçük görüp aĢağılaması, iĢyerlerine karĢı aĢırı 

derecede olumsuz tutum içine girmesi olarak tanımlanır. Bu bağlamda iĢveren, çalıĢana 

güven ve destek hissiyatı vererek örgütün açık sözlü olacağını ve taahhütlerini yerine 

getireceğini açıkça ifade etmezse, çalıĢanlarda örgüte karĢı güvensizlik hissedecek ve 

örgütsel sinizm algıları artacaktır. Bunun sonucunda ise, çalıĢanlar kuruma karĢı 

özverili davranmak yerine tamamen kendi çıkarlarını düĢünerek hareket edebilirler. 

ÇalıĢanların örgütlerine yönelik geliĢtirdikleri olumsuz bir tutum olan örgütsel sinizmin, 

örgütler açısından olumsuz çıktıları vardır. Bunlardan biri ise düĢük örgütsel bağlılıktır. 

Örgütsel bağlılık ise iĢ görenin her ne sebep olursa olsun, örgütte kalması, iĢine düzenli 

devam etmesi, tam bir iĢ gününü ve daha fazlasını kullanması, iĢletmenin yatırımlarını 

koruması ve örgütün amaç ve vizyonunu benimsemesidir. Bahsi geçen bu iki kavram 

birbiriyle iliĢkili olup örgütsel sinizim algısı yüksek olan çalıĢanın örgütsel güveni 

azalmakta ve bu durum çalıĢanın örgütsel bağlılığını azaltmaktadır. 

Bu bağlamda, bahsi geçen bu iki kavram arasındaki etkiyi belirlemek amacıyla bu tez 

çalıĢması sağlık sektöründe hekimler üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Yapılan bu araĢtırmanın sonucuna göre, örgütsel sinizmin ile örgütsel bağlılık arasında 

negatif yönlü bir etki olduğu görülmüĢtür. Örgütsel sinizm boyutları incelendiğinde, 

örgütsel bağlılığı etkileyen en önemli boyutun duyuĢsal sinizm sonrasında biliĢsel 

sinizm olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda, hekimlerin duyuĢsal sinizm algıları örgütsel 

bağlılık algılarını en fazla açıklamaktadır. Bir baĢka ifadeyle, hekimler hastanelerine 

karĢı  kızgınlık, küçümseme, öfke, utanç gibi duygular hissettiklerinde bağlılıklarının 

daha fazla azalacağı söylenebilir. Diğer taraftan, hekimlerin biliĢsel sinizm algıları 

örgütsel bağlılıklarınıda etkilemektedir. Hekimler örgüt içindeki iliĢkilerin kiĢisel 

çıkarlara bağlı olduğuna ve örgüt politika ve uygulamalarının adaletten yoksun 

olduğuna dair inanca sahiplerse, örgütlerine olan güven duyguları azalacak ve bunun 

sonucunda örgütsel bağlılıkları da azalacaktır. 
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Bu araĢtırmada örgütsel sinizmin örgütsel bağlılığın boyutları olan duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık üzerindeki etkiler ayrıca ele alınmıĢtır. 

AraĢtırmanın bir sonucu, örgütsel sinizmin duygusal bağlılık üzerinde negatif yönlü bir 

etki olduğudur. Buna göre, çalıĢanlar örgüte güven duymadıklarında, örgütü için çaba 

göstermek ve örgütte daha fazla kalmak istemeyecektir. Dolayısıyla, örgütünü 

küçümseyen ve aĢağılayan çalıĢanın, örgütüne duygusal bağlılığı azalacaktır. 

Bu araĢtırmanın bir diğer sonucu ise örgütsel sinizmin devam bağlılığı üzerinde negatif 

yönlü bir etki olmasıdır. ÇalıĢanlar örgütüne güven duymuyorsa bir baĢka ifadeyle, 

örgütsel sinizim algıları yüksek ise örgütte bulunduğu zaman zarfında harcamıĢ olduğu 

emek, zaman ve çabayla edinmiĢ olduğu statü, para gibi kazanımları olsa dahi devam 

bağlılıkları azalacaktır.  

Son olarak, bu çalıĢmada örgütsel sinizmin normatif bağlılık üzerinde negatif yönlü bir 

etki olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda, iĢyerlerine karĢı Ģüphe duyan ve olumsuz tutum 

sergileyen çalıĢanların, örgüte üye olmalarından itibaren baĢlayan örgütsel 

sosyalizasyon deneyimlerinin azalması sonucunda, çalıĢanların değerleriyle örgütün 

değerleri özdeĢleĢmeyecek ve bununla birlikte çalıĢanların örgütlerine karĢı ahlaki 

sorumluluklarını yerine getirme baskısında azalma görülecek ve  normatif bağlılıkları 

azalacaktır.   

Bu araĢtırmanın Ġstanbul’daki bazı hastanelerde gerçekleĢtirilmiĢ olması, araĢtırmadaki 

bulguların tüm hastaneleri yansıtacağı anlamına gelmemektedir. Bir baĢka ifadeyle, elde 

edilen sonuçlar, sadece araĢtırmaya katılan hastanelerin oluĢturduğu sınırlı evren için 

geçerlidir. Dolayısıyla araĢtırma sonuçları ile ilgili bundan öteye bir genelleme 

yapılması mümkün değildir. Bu araĢtırmanın bir baĢka kısıtı ise, bazı kamu ve özel 

hastanelerde çalıĢan hekimlerin görüĢlerine dayanan subjektif bir yaklaĢımla 

değerlendirilmiĢ olmasıdır. 

AraĢtırmanın Ġstanbul ilindeki bazı özel ve kamu hastaneleri ile sınırlı olmasından yola 

çıkarak, bundan sonraki çalıĢmalar Ġstanbul dıĢındaki diğer illerde gerçekleĢtirilmesinin 

yanı sıra, iller arası karĢılaĢtırmalarda yapılabilir. Bununla birlikte araĢtırmada 

incelenen sinizm ve bağlılık değiĢkenleri ile birlikte, mesleki etik algısının da bundan 
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sonraki araĢtırmalarda konu edilmesi sosyal bilimlere katkı sağlayacaktır. Çünkü, insan 

sağlığına yönelik bir mesleği icra eden kiĢilerin göstermiĢ olduğu örgütsel 

davranıĢlarının üzerinde en önemli etkiye sahip unsurlardan biri mesleki etik algısıdır. 

Bunun yanı sıra, ileride yapılacak araĢtırmalarda örgütsel vatandaĢlık, iĢ stresi, iĢe 

adanmıĢlık, tükenmiĢlik, duygusal emek gibi konuların araĢtırmacılar tarafından 

incelenmesi sosyal bilimlere katkı sağlayacaktır. 

AraĢtırma sonuçları genel olarak değerlendirildiğinde, hekimlerin örgütsel sinizm 

algılarının artması ile birlikte örgütsel bağlılıklarının azalacağı belirtilebilir. Bunun yanı 

sıra insan sağlığı için çalıĢan hekimlerin, örgütsel sinizm algılarındaki artıĢ sonucunda 

ortaya çıkan olumsuz etkilerin hastaların genel sağlıkları üzerindeki olumsuz 

yansımaları dikkate alındığında hekimlerin örgütsel sinizm algılarının yüksek olmasının 

nedenlerinin araĢtırılması gerekmektedir. Bu nedenle özellikle Sağlık Bakanlığı 

tarafından hastanedeki çalıĢma Ģartları ve koĢulların iyileĢtirilmesine yönelik çalıĢmalar 

yapılmalıdır. 
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EK 1: Anket Formu 

 

 

Sayın Katılımcı, 

Bu anket BahçeĢehir Üniversitesi’nde yüksek lisans programı çerçevesinde 

yürütülmekte olan “Örgütsel Sinizmin Örgütsel Bağlılığa Etkisinin Ġncelenmesi: 

Hekimlere Yönelik Bir AraĢtırma” isimli bir araĢtırmaya veri toplamak amacıyla 

hazırlanmıĢtır.  

 Bu bir test değildir. Ankette yer alan hiçbir sorunun doğru ya da yanlıĢ yanıtı 

yoktur.  

 Lütfen, hiçbir soruyu yanıtsız bırakmayınız.  

 Anket formlarına isim-soyadı yazılması gerekmemektedir.  

 Anket 3 bölümden oluĢmaktadır ve cevaplamak yaklaĢık 10 dakikanızı alacaktır. 

 

Değerli katkı ve yardımlarınız için Ģimdiden teĢekkür ederim. 

 

Cansu Terzi 

BahçeĢehir Üniversitesi 

cns.in@hotmail.com 
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EK 2:  

I. BÖLÜM: DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLER 

1 
ÇalıĢtığınız hastane türü:   

KamuÖzel 

2 
Cinsiyetiniz:   

 Erkek                     Kadın                        

3 
YaĢınız: 

30  ve altı               31-35              36-45                   46-50              51 ve üzeri 

4 
Medeni durumunuz:   

 Evli                     Bekar                        

5 
Hekimlikteki deneyim yılınız: 

 1 yıldan az       1-5 yıl        6-10 yıl      11-15 yıl     16-20 yıl    21 yıl ve üzeri                           

6 
Bu hastanedeki deneyim yılınız: 

 1 yıldan az       1-5 yıl        6-10 yıl      11-15 yıl     16-20 yıl    21 yıl ve üzeri                          
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EK 3:  

 

II. BÖLÜM: ÖRGÜTSEL SĠNĠZM 

Lütfen aĢağıdaki ifadelere katılma düzeyinizi belirtiniz. 

K
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k
le

 

k
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lm
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o

ru
m

 (
1

) 
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lm
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2
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3
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m

 (
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lı

y
o

ru
m

 (
5

) 

1 
Hastanemin birĢey söylediğine ve baĢka birĢey 

yaptığına inanıyorum. 
     

2 
Hastanemin, politika, amaç ve uygulamalarında çok 

az ortak yönler görülmektedir. 
     

3 

Hastanemde bir Ģeyin yapılacağı söylendiğinde, bu 

Ģeyin gerçekten gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceğini 

merak ederim.   

     

4 
Hastanem, personelinden birĢey bekler, ancak baĢka 

birĢeyi ödüllendirir. 
     

5 
Hastanemde, yapılacağı söylenenler ile gerçekten 

yapılanlar arasında çok az benzerlik görüyorum. 
     

6 Hastanemi düĢündükçe öfkelenirim.      

7 Hastanemi düĢündükçe hiddetlenirim.      

8 Hastanemi düĢündükçe gerilirim.      

9 Hastanemi düĢündükçe içimi sıkıntı kaplar.      

10 
Hastanem dıĢındaki arkadaĢlarıma, hastanemde iĢlerin 

nasıl olduğu hakkında Ģikayet ederim. 
     

11 ÇalıĢma arkadaĢlarımla manalı bakıĢırız.      

12 
Hastanemde iĢlerin nasıl yürütüldüğü hakkında 

diğerleriyle sıklıkla konuĢurum. 
     

13 
Hastanemin uygulama ve politikalarını baĢkalarıyla 

eleĢtiririm. 
     

14 
Kendimi, hastanemin slogan ve giriĢimleriyle dalga 

geçerken bulurum. 
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EK 4:  

III. BÖLÜM: ÖRGÜTSEL BAĞLILIK  

Lütfen aĢağıdaki ifadelere katılma düzeyinizi belirtiniz. 

K
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le
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lm

ıy
o

ru
m

(1
) 
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5

) 

1 
Kariyerimin geri kalan kısmını bu hastanede 

geçirmekten çok mutlu olurum. 
     

2 
Bu hastanenin sorunlarını kendi sorunlarımmıĢ gibi 

hissederim. 
     

3 
Hastanemde kendimi “ailenin bir parçası” gibi 

hissetmiyorum.
(R)

 
     

4 
Bu hastaneye“duygusal olarak bağlı” hissetmiyorum. 
(R)

 
     

5 
Bu hastanenin benim için büyük bir  kiĢisel anlamı 

var. 
     

6 
Hastaneme güçlü bir aidiyet duygusu 

hissetmiyorum.
(R)

 
     

7 
Ġstesem bile, Ģu anda hastanemden ayrılmak benim 

için zor olurdu. 
     

8 
ġu anda hastanemden ayrılmaya karar versem, 

hayatımın çoğu alt üst olurdu. 
     

9 
ġu anda, hastanemde kalmak arzu etmem olduğu 

kadar bir zorunluluk meselesidir. 
     

10 
Bu hastaneden ayrılmayı düĢünmek için çok az 

seçeneğim olduğuna inanıyorum. 
     

11 
Bu hastaneden ayrılmanın olumsuz sonuçlarından 

biri mevcut alternatiflerin az olmasıdır. 
     

12 

Bu hastanede çalıĢmaya devam etmemin baĢlıca 

sebeplerinden biri, buradan ayrılmanın hatrı sayılır 

kiĢisel kayıplar getireceğidir; baĢka bir hastanede 

burada sahip olduğum faydaların tamamını 

karĢılamayabilir. 

     

13 
ġu anki iĢverenimle devam etmek için hiçbir 

zorunluluk hissetmiyorum.
(R)

 
     

14 
Benim avantajıma olsa da, hastanemden Ģimdi 

ayrılmanın doğru olduğunu hissetmiyorum. 
     

15 Hastanemden Ģimdi ayrılsam, suçluluk duyarım.      

16 Bu hastane benim sadakatimi hak ediyor.      

17 
ĠĢ arkadaĢlarıma  karĢı sorumluluk duygusuna sahip 

olduğum için Ģu anda hastanemden ayrılmam. 
     

18 Hastaneme çok Ģey borçluyum.      

(R): Reverse: Ters yönlü sorular 

 


