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KĠġĠ ÖRGÜT UYUMU VE ETĠK ĠKLĠMĠN HASTANEYE BAĞLILIĞA 

ETKĠSĠ: HEMġĠRELER ÜZERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

 

 

Tezi Hazırlayan: Kader ÖZÇELĠK 

 

Özet 

  Bu araĢtırmanın amacı; kiĢi örgüt uyumu ve etik iklimin hastaneye bağlılık 

üzerindeki etkilerini hemĢireler üzerinde incelemektir. Amaç doğrultusunda 

hazırlanan anket; Dr. Lütfi Kırdar Kartal Eğitim ve AraĢtırma hastanesinde Ağustos 

2010 tarihinde görev yapan 180 hemĢireye uygulanmıĢtır. 

 

Anketten elde edilen veriler bilgisayar ortamında SPSS 17.0 istatistik 

programında analiz edilmiĢtir. Verilerin değerlendirilmesinde tanımlayıcı istatistiksel 

metotların (Frekans, Yüzde, Ortalama, Standart sapma) yanı sıra Ölçekler arası 

iliĢkileri saptamak için Pearson Korelasyon analizi kullanılmıĢtır. KiĢi örgüt uyumu 

ve iĢ etiğinin örgütsel bağlılık üzerine etkisini incelemek için Regresyon Analizi 

uygulanmıĢtır. Ölçeklerin güvenilirliği için Cronbach’s Alpha katsayısı 

hesaplanmıĢtır.  

 

  AraĢtırma sonucunda; araĢtırmaya katılan hemĢirelerin orta düzeyde etik 

iklim algılamaları, kiĢi-örgüt uyumu ve örgütsel bağlılık düzeyinde oldukları,  kiĢi-

örgüt uyumlarının örgütsel bağlılık düzeylerini etkilemediği, hemĢirelerin 

algıladıkları etik iklimin duygusal bağlılık ve normatif bağlılık düzeylerini 

istatistiksel açıdan pozitif yönlü olarak etkilediği sonuçlarına  ulaĢılmıĢtır. 

 

Anahtar Kelimeler: Etik Ġklim, Örgütsel Bağlılık, KiĢi-Örgüt Uyumu 
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EFFECTS OF PERSON-ORGANIZATION FIT AND ETHICAL CLIMATE 

ON COMMITMENT TO HOSPITAL: A STUDY ON NURSES  

 Thesis prepared by: Kader ÖZÇELĠK 

 Abstract 

            The purpose of this study was to analyze on nurses the effects of person-

organization fit and occupational ethics on organizational commitment. The 

questionnaire was conducted with 180 nurses who were on duty during August 2010 

at Dr. Lutfi Kirdar Kartal Egitim ve Arastirma Hastanesi (Training and Research 

Hospital).  

  Data acquired from this questionnaire were analyzed in computer 

environment using the software SPSS 17.0 Statistics. In evaluating data, descriptive 

statistical methods (Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation) as well as, to 

identify the inter-scales relations, Pearson’s Correlation analysis were used. 

Regression Analysis was applied to  study the effect of person-organization fit and 

occupational ethics on organizational commitment. For reliability of scales, 

Cronbach’s Alpha coefficient was computed.  

 The results the study showed that nurses who participated in the study had 

medium level ethical climate perception, person-organization fit and organizational 

commitment. Their person-organization fit did not affect their organizational 

commitment level, and the ethical climate that nurses perceived had statistically 

positive effects on their emotional commitment and normative commitment level.  

Keywords: Ethical climate, Organizational Commitment, Person-

Organization Fit 
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1. GĠRĠġ  

 

  Etik sözcüğü her geçen gün günlük hayatımızda daha fazla yer iĢgal 

etmektedir. Tüm insan eylemlerini etik değerler kapsamında 

değerlendiremeyeceğimiz gibi etik değerlerle ilgisi olmayan herhangi bir insan 

etkinliğinden de söz etmek bir hayli güçtür. Özellikle son yıllarda değiĢik uğraĢ ve 

etkinlik alanlarında etik konusu irdelenmeye baĢlamıĢ ve bu alanlardaki tutum ve 

davranıĢlar kurumların etik iklimleri açısından ele alınmaya, tartıĢılmaya baĢlamıĢtır. 

   Günümüzde örgütler değiĢen ekonomik koĢullar ve artan rekabet ortamında, 

rakiplerine karĢı avantajlı hale gelebilmek için bütün fonksiyonlarında en üst 

seviyede verimlilik ve üretkenlik sağlamak zorundadır. Bu ihtiyacın yerine 

getirilmesinde insan faktörü büyük bir öneme sahiptir. DüĢünen, inançları ve 

değerleri olan, belli amaçlar doğrultusunda yaĢamını sürdüren ve öz-kiĢiliklere sahip 

olan insan, organizasyonların hedeflerine ulaĢmalarını sağlayan dinamik vasıtalardır. 

  Örgütlerin varlıklarını sürdürmeleri ve rekabette ön planda olabilmeleri, 

iĢletmenin fiziksel ve ekonomik olanaklarının yanında çalıĢanlarının örgütlerine olan 

katkılarıyla gerçekleĢebilmektedir. ÇalıĢanların etkililik ve verimlilik düzeylerinin 

artması ise ancak onların örgütlerine olan bağlılıklarıyla sağlanabilir.  Örgütsel 

bağlılık, çalıĢanın örgüt çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün görmesi olarak 

tanımlanabilir. ÇalıĢanların örgütlerine olan bağlılıklarını etkileyen kiĢisel ve 

örgütsel pek çok faktör bulunmaktadır. Ġnsanın sosyal bir varlık olmasından dolayı 

çalıĢtığı örgütteki tutumlar, davranıĢlar ve uygulamalar bağlılık düzeyini 

etkilemektedir. 

  KiĢi ve örgüt uyumu da bu bağlamda önem kazanmaktadır. Bireylerin farklı 

yollardan karĢılanabilecek olan bazı sosyal ve psikolojik gereksinimlerini bir yana 

koyarsak, örgüt içinde uyumlu bir Ģekilde çalıĢmaktan alınan haz ve huzur, 

motivasyonu arttıracak ayrıca iĢ görenlerin verimlilik ve üretkenliklerinin önündeki 

birçok ussal engeli kaldırarak ve iĢletmenin performansına büyük katkılar sağlar. 

  Yukarıda açıklanan bilgiler çerçevesince; bu araĢtırmada  KiĢi örgüt uyumu 

ve iĢ etiğinin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini incelemek amaçlanmıĢtır. 
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 Amaç doğrultusunda çalıĢmada öncelikle etik ve etikle ilgili olan kavramlar 

açıklanmıĢ, ardından örgütsel bağlılık ve kiĢi-örgüt uyumu konularına yer verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın devam eden bölümünde Dr. Lütfi Kırdar Kartal Eğitim ve AraĢtırma 

hastanesinde görev yapan hemĢireler üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırmanın 

yöntemine dair bilgilere yer verilmiĢ ardından elde edilen bulgular tablolar ve 

grafikler yardımıyla yorumlanarak sunulmuĢtur. Elde edilen sonuçlar ve bu 

doğrultuda getirilen öneriler ile araĢtırma tamamlanmıĢtır.  
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2. ETĠK VE ETĠK ĠLE ĠLGĠLĠ TEMEL KAVRAMLAR 

 

2.1. Etik Kavramı 

 

Günümüzde kitle iletiĢim araçlarının geliĢmesi ve küreselleĢen dünyanın 

giderek küçülmesi ile birlikte pek çok yeni terimler ve kavramlarla 

karĢılaĢılmaktadır. Etik ve kavramsal nitelikleriyle ilgili çalıĢmalar 2500 yıl öncesine 

dayanmasına rağmen bu kavram sosyal ve mesleki yaĢantımızda yeni kullanılmaya 

baĢlanılan bir terimdir. Etik kavramı son yıllarda oldukça revaçta olan, sık kullanılan 

ancak tam olarak tanımlanamayan bir kavramdır. ÇeĢitli tanımlar yapılsa bile 

oldukça komplike bir kavram olan etik kavramının pek çok tanımının da bir tarafı 

eksik kalmaktadır (Aymankuy ve Sarıoğlan, 2005, s. 25). 

 

Etik, Yunanca “Ethikos” ya da “Ethos” kelimelerinden gelmektedir. Etik 

kavramı Oxford sözlüğünde üç Ģekilde tanımlanmaktadır (Kutlu, 2008, s. 146);  

 

 Değer yargıları bilimi,  

 Ġnsan yaĢamının belirli sınırları bölümünde söz konusu olan kabul görmüĢ 

kurallar,  

 Ġnsanlara ait en geniĢ anlamdaki görevlerin bilimi, sivil, politik ve 

uluslararası yasa bilimi.  

 

Türk halk dilinde “ahlak” ile aynı anlamda kullanılan etik, Türk Dil 

Kurumu’nun Türkçe sözlüğünde ise “törebilim, ahlakbilim” olarak tanıtılmaktadır. 

Aynı sözlüğün ahlakbilim maddesinde ise “ yarar, iyi, kötü gibi sorunları inceleyen, 

töresel bir davranıĢ yasası geliĢtiren, neyin uğrunda savaĢılmaya değer, neyin yaĢama 

anlam kazandırdığı, hangi davranıĢın iyi ve hangisinin kötü olduğu gibi sorunları 

kendine konu edinen bilim; etik” ifadeleri yer almaktadır (AteĢ ve Oral, 2003, s. 57). 

 

Etik, bir insanın davranıĢları esnasında kullandığı ahlaki ilkeler bütünüdür. 

Etik kavramını baĢka Ģekilde açıklamak da mümkündür: Etik, bir insanın doğru ile 

yanlıĢı ayırt ederken kullandığı kiĢisel kriterlerdir. KiĢilerin nasıl davranmaları 

gerektiğini gösteren etik; görev ve sorumlulukları esas alan bir davranıĢ kuralı ya da 

disipline iĢaret etmekte ve bir kiĢinin neyi yapıp neyi yapmaması gerektiği 
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konusunda davranıĢ biçimini tanımlayan kuralları konu edinmektedir. Daha kısa ve 

genel tanımla etik; bir kiĢinin veya toplumun ahlak standartlarını araĢtıran disiplindir.   

 

Ahlak felsefesi anlamına gelen etik, iyi ile kötü ve yanlıĢ ile doğruyu 

sorgulayıp; değer, ilke ve kuram üreten felsefe dalıdır. Etik, iyiyi ve doğruyu 

yakalamak üzere insan karakteri ve ruhsal yapısı üzerine düĢünce üretmektedir. Etik, 

anlama ve açıklama çabasının yanında kural belirlemesi açısından tıp, eğitim, sosyal 

hizmet gibi birçok bilim ve disiplinin uygulamasında yol gösterici olmaktadır 

(Öztürk, 2009, s. 105). 

 

ĠĢ ve iĢletme etiği, etik düĢünce ve ilkelerin iĢletmecilik faaliyetlerine 

uygulanmasıyla ortaya çıkan bir kavramdır. Örneğin; insanın sözünde durmaması 

etik dıĢı bir davranıĢ olarak görülüyorsa, iĢ iliĢkilerinde çalıĢanlara, müĢterilere, 

hissedarlara ve rakiplere karĢı sözünde durmamak etik dıĢı bir davranıĢtır. Ya da 

genel anlamda, baĢkalarına zarar vermemek etik bir davranıĢsa, hatalı ürünleri 

piyasadan geri toplayan bir iĢletme de etik davranıĢ içindedir. Etik davranıĢ sınırları 

içinde kalmak için iĢletmeler de iyi ve kötünün, doğru ve yanlıĢın kaynağı olarak 

genel etik ve düĢünce ilklerine bakmalıdırlar (Ay, Kılıç ve Biçer, 2009, s. 59). 

 

Etiğin baĢlıca amacı, insan davranıĢlarını ahlaki niteliği bakımından 

aydınlatma ve ahlaki eylemi insanın isterse gerçekleĢtirebileceği, istemezse 

vazgeçebileceği keyfi bir eylem olmadığı, aksine insan olarak varlığına iliĢkin 

vazgeçilmez bir niteliğin ifadesi olduğunu gösterebilmesidir (Yatkın, 2008, s. 213). 

 

2.2. Etik Ġklim 

 

Etik iklim, organizasyonlarda beklenen, desteklenen ve ödüllendirilen 

davranıĢlar bütünüdür. Diğer bir ifadeyle iklim, ahlaki hoĢnutluğa sahip tipik 

organizasyonel pratik ve prosedürlerin en geçerli algıları olarak tanımlanmaktadır. 

(BaĢar, 2009, s. 5). 

 

Bir örgütün etik iklimi, toplam ikliminin görünüĢlerinden yalnızca birini 

oluĢturmaktadır. Etik iklim ahlaki davranıĢ ve tavırlarla ilgili olan örgütsel değerler, 

uygulama ve iĢlemleri temsil etmektedir. Etik içeriği olan tipik örgütsel uygulama ve 
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iĢlemlere iliĢkin hakim algılar ve etik kurallara iliĢkin bireylerin genel algısı, etik 

iklimi oluĢturmaktadır. Doğru ve yanlıĢ sorusuyla ilgili olan tüm örgütsel değerler 

örgütün etik iklimine katkıda bulunmaktadır. Etik iklim, çalıĢanlara problemleri 

değerlendirip alternatifleri göz önünde tutmakta yardımcı olurken, kabul edilebilir 

olan ve olmayan davranıĢlar hakkında karar vermeleri konusunda da çalıĢanlara yol 

göstermektedir. Etik iklim örgütte neyin doğru neyin yanlıĢ kabul edildiğini 

tanımlayan kurumsallaĢmıĢ örgütsel uygulama ve iĢlemler olarak tanımlanmaktadır. 

Etik iklim “ne doğru davranıĢı oluĢturmaktadır” a dair yargıdır, böylece etik 

sorunların idare edildiği psikolojik bir mekanizma haline gelmektedir. Örgütün etik 

iklimi, etik değerleri ve beklenen davranıĢları dikte etmektedir ve örgütsel değerlerin 

önemli bir görünümünü oluĢturmaktadır. Bir örgütün etik iklimi, doğru davranıĢ ve 

etik sorunların ele alınıĢına dair paylaĢılan ortak anlayıĢı ortaya koymaktadır. Farklı 

etik iklimlerde vurgulanması muhtemel olan bazı faktörler aĢağıdaki gibidir (Eser, 

2007, s. 9- 10); 

 

 KiĢisel çıkar 

 Kurum karı 

 Verimli çalıĢmak 

 ArkadaĢlık 

 Takım çıkarı 

 Sosyal sorumluluk 

 KiĢisel ahlak 

 Kural ve standart prosedürler 

 Yasa ve Mesleki kodlar. 

 

Etik iklim; iĢ iklimi ve örgütsel kültür kavramlarının bir uzantısıdır. Victor ve 

Cullen, etik iklimi, örgütsel kültür ve iĢ iklimi kavramlarıyla birleĢtirerek 

tanımlamıĢlardır. Örgütsel kültür; paylaĢılan inançlar, değerler, alıĢkanlıklar ve 

örgütün gelenekleridir. Etik iklim, örgütsel kültür kavramı ile birleĢtiğinde; örgütsel 

kültürün etik boyutları olarak betimlenebilir. Schmeider’a göre iĢ iklimi, örgütün 

yöntem ve uygulamalarına iliĢkin algıların paylaĢımıdır. Bu iki kavramla 

birleĢtirilerek örgütsel etik iklim, örgüt kültürünün etik görünümlerine iliĢkin 

paylaĢılan algılar olarak tanımlanmaktadır (Sağnak, 2005).  
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2.3. Etik Sistemleri ve Türleri 

 

Bir etik seminerinde bireylere, doğru karar vermek için ne gibi temel kuralları 

izledikleri sorulduğunda aĢağıdaki yanıtlar alınmıĢtır (Kocayiğit, 2010, s. 38). 

 

 Kararlarımın temelini, “beklediğim sonuçlar” oluĢturur. 

 Karar verirken dikkat ettiğim en önemli unsur, konunun yasalara uygun olup 

olmamasıdır. 

 Örgütümün değer ve stratejileri, kararlarımın temelini oluĢturur. 

 Kararlarımı, vicdanımın bana emrettiği Ģekilde ve kiĢisel inançlarım 

doğrultusunda veririm. 

 

Bu farklı bakıĢ açıları, dört tür etik sistemi temsil etmektedirler. Amaçlanan 

sonuç etiği, kural etiği, toplumsal sözleĢme etiği ve kiĢisel etik. Bu dört tür etik 

sistemi, farklı insan yaradılıĢlarını da temsil etmektedir. Tablo 1.’de farklı etik 

sistemlerinin temsilcileri ve tanımları yer almaktadır.  

Tablo 1. Etik Sistemler 

ETĠK SĠSTEM TEMSĠLCĠSĠ TANIMI 

Amaçlanan Sonuç 

Etiği 

John Stuart Mill 

(1806-1873) 

Bir eylemin ahlaki doğruluğu, 

amaçlanan sonuçları tarafından 

belirlenir. 

Kural Etiği Immanuel Kant 

(1724-1804) 

Bir eylemin ahlaki doğruluğu, 

standartlar ve yasalar tarafından 

belirlenir. 

Toplumsal SözleĢme 

Etiği 

Jean Jack 

Rousseau (1712-

1778) 

Bir eylemin ahlaki doğruluğu, 

belli bir toplumun normları ve 

gelenekleri tarafından belirlenir. 

KiĢisel Etik Martin Buber   

(1878-1965) 

Bir eylemin ahlaki doğruluğu, 

kiĢinin vicdanı tarafından 

belirlenir. 

 

Kaynak: Kocayiğit, A. (2010). Ġlköğretim Okullarında Etik Ġklimin ÇeĢitli 

DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi, YayımlanmamıĢ Yüksek Lisans Tezi, Niğde 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Niğde, s. 38- 39. 

 

Farklı bakıĢ açıları, farklı etik sistemini temsil etmektedir. Etik sistemleri 

farklı insan yaratılıĢlarını da temsil etmektedir. Etik sistemlerin her biri tek baĢına 
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her türlü durumda karĢılaĢılan etik sorunları ve ikilemlerini çözmeye yetmemektedir. 

Ġlgili konunun çözümünde uygun gelen sistemlerden biri veya birkaçı problemin 

çözümüne yardım edebilir. Tek bir etik sistemi yerine farklı etik sistemleri ile birey 

davranıĢlarının doğru ve iyiye yönlenmesini sağlayacak etkin düĢünme becerilerinin 

geliĢtirilmesi gereklidir (MEGEP, 2006, s.7). 

 

2.3.1. Bireysel Etik 

 

Bireysel anlamda etik olgusu, insanın bütün hareket ve davranıĢlarının 

 temelinin özel  sorun alanı olarak araĢtırılmasıdır.  Bireysel  etik  (ahlak), toplumsal 

değerlerin özümsenmesinin ötesinde, söz konusu bu değerlerin bireylerin kiĢilik 

oluĢumlarında ve davranıĢlarında bilinçli hareket noktaları haline gelmesi ile yakın 

bir iliĢki içindedir. Buradan hareketle bireysel etik, kiĢinin davranıĢlarını 

temellendiren değer yargıları hakkında sahip olduğu bilinç, bireyler arası iliĢkilerde 

uyulması beklenen kuralları ve yapılması gereken görevleri belirtilmektedir. Bu 

nedenle en baĢta bir etik (ahlakilik) türü olarak birey ahlakından söz etmek yerinde 

olur. Ġnsan olmanın değerinin bilgisine sahip olan, her eylem ve tutumunda bunu 

hesaba katan kiĢinin dürüst, saygılı, eĢitlikçi, dolayısıyla özgür olmak 

gibi özellikler etik kiĢi değerleridir. Etik değerlere birey açısından bakıldığında, 

bu değerler, birey yaĢamının sürekliliği, eylemde bulunma ve tutum 

oluĢturma olanaklarının bilgisi olarak karĢımıza çıkmaktadırlar. 

 

Bireyin toplumla olan iliĢkilerinde ve kendi içsel duygularında temel aldığı 

değer yargıların hareketle tutum ve davranıĢlar geliĢtirmesi, bu tutum 

ve davranıĢların toplum içine yansıması ve hayata geçirilmesi ahlak kavramı 

ile açıklanabilmektedir. Etiğin ana konusu, eylem ve bu eylemle ilgili tüm öğeler 

olarak açıklanabilmektedir. Yani kiĢiyi eyleme götüren etkenler kadar, eylemin 

içinde yapıldığı ortam, eylemin yöneldiği Ģey, eylemin sonuçları, söz konusu eylemin 

doğruluğu ya da yanlıĢlığı ve gereğinde yapılan eylemin doğruluğunun 

temellendirilmesi etiğin alanını oluĢturur (Kılavuz, 2002, s. 259- 260). 

 

Bireysel etik sisteminin en önemli temsilcilerinden olan Martin Buber, 

bireysel etiğin kaynağının bireyin içinden gelen ses (vicdan) olduğunu 

savunmaktadır. Bireysel etik, kiĢinin toplum içerisindeki bireysel duruĢunu belirler. 
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Bu etik anlayıĢ bireyin ahlaki alt yapısını temel alır. Bireyin yaĢadığı ve çevresinde 

yaĢanan olaylar karĢısında gösterdiği tepkiler ya da koyduğu tavırdır. Bireyin 

kendine dönmesi ve kendini kusursuzlaĢtırmak için gereksinim duyduğu gücü, kendi 

vicdanından almasını sağlayarak, bireyin karĢılaĢtığı özel durumlarda doğru kararlar 

vermesinde yarar sağlayabilmektedir.   

 

Bireysel etiğin özellikleri (MEGEP, 2006, s.10):  

 

 Bireysel etik, gerçeğin doğrunun sadece zekâdan değil bireyin içinden 

geldiğini savunur.  

 Doğruluk ve etik davranıĢlar herkesin içinde vardır.  

 Bireysel etik bireyin kendisine dönmesini sağlar.  

 Bireyin karĢılaĢtığı durumlarda doğru ve yanlıĢ kararlar vermesi kendi 

vicdanına bağlıdır.  

 Bireyi amacına ulaĢtıracak davranıĢ etik olmalıdır. Burada Mahcivelle’nin 

düĢüncesine terstir.  

 YaĢamda belli kuralların olamayacağı pek çok durum söz konusudur.  

 Birey bir grupta yer aldığı için, haksızlığa göz yummaz.  

 Birey özgürleĢtikçe kendi etik standartlarını geliĢtirir.  

 Birey sadece kendi çabaları ile kusursuzluğa eriĢir. BaĢkaları bunu kiĢi adına 

yapamaz.  

 Bireyler hayatları boyunca geliĢtikleri için, yeni değerler edinirler.   

 

Bireylerin etik davranıĢlarını etkileyen faktörler,  örgütün yapısı ve 

çalıĢanların özellikleridir. Örgütteki aĢırı merkeziyetçilik, görev ve sorumlulukların 

belirlenmemiĢ olması, göre tanımlarının yapılmamıĢ olması, örgütün aĢırı büyüyerek 

hantallaĢması, saydamlığın olmaması ve gizliliğin öne çıkartılması gibi örgütsel 

özellikler bireyin etik davranıĢını olumsuz etkilemektedir. 

 

Bireylerin etik değerlere uygun olarak davranmamalarının nedenleri üç ana 

baĢlık altında toplanabilmektedir (Örkmez ve ġancı, 2003, s. 296- 297):  

 

 Farkında olmamak ve hassasiyetsizlik, 



 9  

 Bencillik, 

 Eksik değerlendirme 

 

Bireylerin etiksel davranıĢlarını dayandırdıkları değerleri vardır. Bunlar 

ailelerden, öğretmenlerden, kardeĢlerden ve içinde yaĢanılan toplumdan öğrenilir. 

Bunların tümü bireyin kafasındaki doğru ve yanlıĢ arasındaki farkı yaratır. Etiksel 

davranıĢların dayandırıldığı temel değerler Ģunlardır (Örkmez ve ġancı, 2003, s. 296- 

297):  

 Dürüstlük.  

 Doğruluk.  

 Sözünde durmak.  

 Sadakat.  

 Adalet.  

 BaĢkalarına yardım etmek, 

 BaĢkalarına saygı göstermek, 

 Bir vatandaĢ olarak sorumluluklarını bilmek, 

 Mükemmeliyeti aramak.  

 Sorumluluk. 

 

2.3.2. Örgütsel Etik 

 

Örgüt kavramı, insanların bir takım ortak amaçlar ve değerler uğruna ortaya 

koydukları bir anlaĢmayı ve birlikteliği içermektedir.  

 

GeniĢ anlamıyla örgüt; belirli amaçlar doğrultusunda kiĢilerin çabalarının 

eĢgüdümlendiği bir yönetim iĢlevi; amaç, insan, teknoloji boyutlarının etkileĢtiği bir 

sistem;  kiĢiliğini belirleyen ve kendine özgü bir kültürü olan;  iĢleri, mevkileri, 

çalıĢanları ve aralarındaki yetki ve iletiĢim iliĢkilerini gösteren bir yapıdır. 

 

Örgütsel etik ise, yasal bir çerçevede iĢgörenlerde aynı tür davranıĢların 

yerleĢtirilmesini sağlayan, örgütün topluma karĢı yerine getirmeyi üstlendiği 

hizmetleri sağlarken bazı toplumsal sorumlulukların da üstlenildiğini gösteren ilkeler 

dizisidir. 
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Örgütsel etik, örgütün içinden ve dıĢından kaynaklanan sorunların çözümünde 

belirli kurallar getirerek örgüt içi davranıĢ kültürünü tanımlamaktadır.  Örgütsel etik 

kurallar, örgütün genel değerler sistemini tanımlayan, örgüt üyeleri arasındaki 

iletiĢim ile örgütsel iĢleyiĢin nasıl olacağını belirleyen yazılı veya yazılı olmayan 

düzenlemelerdir (Obuz, 2009, s. 23- 24).  

 

Örgütsel etik, performansın ve bireysel davranıĢın değerlendirilmesini güçlü 

bir Ģekilde etkileyebilmektedir. ĠĢgörenler örgüt etiğine uygun olarak cezalandırılır 

veya ödüllendirilir. Bu durum iĢgören davranıĢını doğrudan etkiler. Örgütsel etik, 

doğru ve yanlıĢ davranıĢlara iliĢkin normları sergiler. Örgüt çalıĢanlarının etik 

normlara iliĢkin algılarını saptamak, örgütsel davranıĢın doğru betimlenmesine katkı 

sağlayabilir ve örgüt liderlerinin etik tercihleri hakkında da bilgiler verebilmektedir 

(Sağnak, 2005). 

 

Örgüt etiği, bireylerin istek ve ihtiyaçlarının örgütün iyi durumuna bağımlı 

kılınmaları anlamına gelir. Örgütsel etikte birey, bulunduğu örgüte bağlı olmalıdır. 

Mark Postin, etik örgütler için aĢağıdaki dört ilkeyi belirlemiĢtir (Orhan, 2007, s. 22- 

23): 

 

1. Etik örgütler, farklı iç ve dıĢ grupların birbirini etkilemeleri konusunda 

oldukça rahattırlar. 

2. Bu örgütler, doğruluk ve dürüstlükle ilgilenirler. Temel kuralları, bireylerin 

diğer kiĢilerin çıkarlarını kendilerininki kadar göz önünde tutmalarını 

gerektirir.  

3. Sorumluluk, müĢterek olmaktan çok bireyseldir. Burada bireyler, örgütteki 

davranıĢlarının sorumluluklarını üzerlerine alırlar. Örgütün temel kuralları, 

bireylerin kendi davranıĢlarından sorumlu olduklarını ifade eder. 

4. Etik örgütler, faaliyetlerini amaçları doğrultusunda gerçekleĢtirirler. Bu 

amaçlar, örgütün üyelerini yüksek değerde çalıĢtırmanın bir yoludur ve 

örgütü çevresiyle birleĢtirir. 

 

Etik bir örgüt yaratmak istiyorsak, öncelikle etik davranıĢlar gösteren 

bireylerin bulunduğu bir örgüt gerekmektedir. Bu nedenle bireylerin etik 

sorumluluklarını yerine getirmeleri ve sorumluluklarını yerine getirirken, örgütün 
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etik havasını dikkate almaları gerekmektedir. Örgütlerin, toplum içinde meydana 

gelecek değiĢmelere uyum sağlaması ve toplumsal sorumluluk bilinciyle etkinlikte 

bulunması uzun vadeli çıkarları bakımından kendisine sorunsuz ve uzun bir yaĢam 

sağlayacaktır. Örgütsel düzeyde yaĢanan çıkar çatıĢması, kiĢisel – örgütsel, kiĢisel – 

toplumsal, örgütsel – toplumsal düzeyde ortaya çıkabilmektedir.   

 

Birinci Ģekildeki çatıĢma, bireysel etik değerler ile örgüt ve örgüt içindeki 

diğer kiĢilerin etik değerleri arasındaki farklılıktan ortaya çıkar. Örgütlerde oluĢan 

etik programlar yardımıyla, bireysel değerler ile örgütsel değerlerin yakınlaĢması 

sağlanır. Böylece motivasyon ve performans sağlanır. Bireyler arası karĢılıklı güveni 

oluĢturmaya çalıĢan etik değerler, toplam kalite yönetimine ve stratejik planların 

uygulanmasına yardımcı olurlar (Celep ve diğerleri, 2004, s. 1- 2). 

 

2.3.3. Mesleki Etik 

 

Meslek kavramına iliĢkin ilgili literatürde üzerinde durulan ortak tanımlardan 

birisi, bir kimsenin geçimini sağlamak, kendini gerçekleĢtirmek vb. gibi nedenlerle 

sürekli olarak yaptığı iĢ, tuttuğu yol, ekol, uğraĢ alanı olduğudur (Pelit ve Güçer, 

2006, s. 99) 

 

Meslek etiği, bir mesleğin icrası esnasında toplum yararı gözetilerek uyulması 

gereken davranıĢ kuralları olarak tanımlanabilmektedir. Meslek etiğinin en önemli 

yanlarından biri, dünyanın neresinde olursa olsun, aynı meslekte çalıĢan bireylerin bu 

davranıĢ kurallarına uygun davranmalarının gerekli olmasıdır. Mesleki etiğin 

temelinde insanlarla iliĢki yatar (Aymankuy ve Sarıoğlan, 2005, s. 28). 

 

Meslek etiği insanların çeĢitli meslekleri uygularken uymak zorunda oldukları 

davranıĢ kurallarıdır. Her meslek sahibi az ya da çok belirgin olan bu mesleki ahlak 

kurallarını uygulamak zorundadır. Meslek etiğinin en önemli özelliği, meslekle ilgili 

davranıĢ kurallarının dünyanın neresinde olursa olsun geçerli olduğudur. Diğer bir 

deyimle, aynı meslekten olan bireylerin, birbirleriyle veya müĢterileriyle iliĢkilerinde 

belirli davranıĢ kalıplarına uymaları meslek etiğinin gereğidir. Meslek onuru, meslek 

etiğinin standartlarına veya mesleğin uygulanmasına iliĢkin kurallara sıkı sıkıya 

bağlıdır. Meslek etiğine aykırı davranan, ilke ve kuralları çiğneyen meslek 
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mensupları yalnız kendi itibarına değil, mesleğe de zarar verir (Ülgen ve Mirze, 

2007, s. 448- 449). 

 

Meslek etiği,  belirli bir meslek grubunun, mesleğe iliĢkin olarak oluĢturup 

koruduğu, meslek üyelerine emreden, onları belli bir Ģekilde davranmaya zorlayan, 

kiĢisel eğilimlerini sınırlayan, yetersiz ve ilkesiz üyeleri meslekten dıĢlayan, meslek 

içi rekabeti düzenleyen ve hizmet ideallerini korumayı amaçlayan mesleki ilkeler 

bütünüdür (Atmaca, 2010, s. 65) 

 

Günümüzde her meslekte, mesleğin gereklerinin yerine getirilebilmesi için 

meslek mensuplarının bir takım kiĢisel, mesleki ve ahlaki niteliklere sahip olması 

gerekmektedir. Meslek mensuplarının bu niteliklere sahip olmaları, hem meslek 

mensubunun, hem de mesleğin geliĢmesine büyük katkılar sağlayacaktır (Aymankuy 

ve Sarıoğlan, 2005, s. 28). 

 

Meslek etiği, felsefi temellerinden kopartılmaksızın toplumsal ve bireysel 

değerlerle uyumlu olan mesleki değerlerden çıkarsanır. Öznesi insan olan her 

meslek, kendi amaç ve odağından hareketle mesleki değerlerini ortaya koyar. Bu 

değerler uzmanların, müracaatçılarla kurmaları gereken iliĢkilerinde moral davranıĢ 

normları olarak hizmet eder. Bu normlar, uzmanların eylemlerine moral niteliğini 

kazandırarak, toplumun mesleğe iliĢkin güveninin sağlanmasında yardımcı olur. 

 

Meslek etiği, bir mesleğin moral sorumlulukları veya özel zorunluluklarının 

kodlanmasıdır. Pope ve Vasquez, uygulayıcılar için meslek etiğinin üç temel görevi 

içerdiğini savunmaktadırlar. Bunlar (ÖzateĢ, 2010, s. 91- 92): 

 

 

1) Bir kiĢinin mesleki eylemlerinden, yaĢamı etkilenen bireylerin gerçekliğinin 

ve öneminin anlaĢılması, 

2) Mesleki iliĢkilerin ve mesleki müdahalelerin doğasının anlaĢılması;  

3) Son olarak ise uygulayıcının davranıĢlarının hesap verilebilirliğinin 

doğrulanmasıdır. 
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ĠĢ yaĢamında neyin iyi neyin kötü, neyin doğru neyin yanlıĢ olduğuna iliĢkin 

inançlar bazı iĢletmelerde ciddi bir sorun haline gelmiĢtir. Mesleki etik ilkeleri ahlaki 

bir boyut içeren ve örgütün içinden ve dıĢından kaynaklanan sorunların çözümünde, 

iĢletme ve iĢgörenlerin gereksinim duydukları bir çerçeve çizer. Bu çerçeve, 

iĢgörenleri etik ilkeler uygun davranmaya güdüleyici bir etkiye sahiptir ve aynı 

zamanda örgüt kültürünü de önemli ölçüde etkileyerek, örgüt içinde bireylerin 

gerçekleĢtirmesi istenen davranıĢları tanımlar (Ay, Kılıç ve Biçer, 2009, s. 59). 

 

Aynı meslekten bireylerin veya kuruluĢların bir araya gelmesiyle kurulan 

mesleki grupların, meslek ahlak kurallarının uygulanmasında önemli rolü vardır. Bu 

kurallar ne kadar sağlam ve teĢkilatlı kurulmuĢ olurlarsa, meslek ahlakı açısından 

vicdanlar üzerindeki otoritesi de o denli fazla olur, meslek ahlakı da o kadar geliĢir 

ve sayılır. Meslek etiğine iliĢkin farklı yaklaĢımlar söz konusudur. Örneğin 

(Gülsünler, 2010, s. 159); 

 

 Günümüzde meslek etiğine olan ilginin giderek artmasının nedeni kimi 

mesleklerde karĢılaĢılan etik sorunlarını artması ya da artan sorunların farkına 

varılmasıdır 

 Meslek etiği, özellikle doğrudan doğruya insanla ilgili mesleklerde uyulması 

gereken davranıĢ kuralları olarak tanımlanabilmektedir. 

 Meslek etiğinin en önemli yanlarından biri, dünyanın neresinde olursa olsun, 

aynı meslekte çalıĢan bireylerin bu davranıĢ kurallarına uygun 

davranmalarının gerekli olmasıdır. 

 Meslek etiğinin temelinde insanlarla iliĢkiler yatar. 

 Aynı meslekten bireylerin birbirleri ile iliĢkilerinde belli davranıĢ kalıplarına 

uymaları meslek etiğinin gereğidir. 

 

2.3.4. Yönetsel Etik 

 

Yönetsel etik, 1970’li yıllardan sonra üzerinde önemle durulan ve çalıĢılan 

konulardan biri haline gelmiĢtir. Özellikle 1990’lı yıllarda ivme kazanmıĢ olan 

yönetsel etik literatüründe, içerik olarak zenginleĢme ve önemli bir bilgi birikiminin 

oluĢtuğu görülmektedir. 
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Etik, insanların iliĢkilerinin temelinde var olan değerleri, ahlâksal açıdan ele 

alan bir felsefedir. YaĢamın ahlâk üzerinde düĢünme, onun kurallarını araĢtırarak 

belli sonuçlara (genel yasalara) ulaĢma çabasıdır. Yönetsel etik ise, bu değerlerin bir 

kurum içerisinde, o kurum tarafından belirlenmiĢ kurallarla beslenerek ortaya çıkmıĢ 

halidir.   

 

Yönetsel etik, yönetsel kararların verilmesinde tutarlı, tarafsız ve gerçeklere 

dayalı olmayı; bireylerin varlık ve bütünlüğüne saygıyı; herkes için en iyi olacak 

eylemlerin seçilmesini ve eylemlerde adalet, eĢitlik, tarafsızlık, dürüstlük, 

sorumluluk, saygı, açıklık, sevgi, demokrasi, hoĢgörü vb. evrensel değerleri temel 

almayı sağlayan, yöneticilere eylemlerinde yol gösteren davranıĢ ilkeleridir (Yatkın, 

2008, s. 216).  

 

Yönetsel etik, iĢte uygun olan ahlâkî davranıĢı tanımlayan kural ve ilkeleri 

kapsamaktadır. Yönetsel etik, yönetimde etik ilkeleri konu alır. Yönetim süreklilik ve 

sorumluluk gerektiren bir faaliyettir. Gerek sosyal gerekse örgütsel açıdan önemli 

olan bu kavram, kamu yönetiminin vazgeçilmez konuları arasına girmiĢtir. 

Yönetimde adaleti, dürüstlüğü, eĢitliği yönetime ve dolayısı ile örgüte yerleĢtirmeyi 

amaçlayan yönetsel etik, araĢtırmacılar için önemli bir konu haline gelmiĢtir (Kaplan, 

2008, s.71). 

 

Yönetsel etik, yönetsel eylemlerde uyulması gereken ilkeler veya davranıĢ 

kuralları olarak tanımlanmaktadır. Bu yönü ile yönetsel etik; örgütlerdeki bireylerin 

ahlaki karar almalarını ve ahlaki kararların amaçlanmasını sağlamaktadır. 

Dolayısıyla etik,  doğru ve yanlıĢı ayırt etme, karar süreçlerinde doğru olanı tercih 

etmeye yönlendirme görevini üstlenmektedir.  

 

Yönetsel etik; göreceli bir kavram olan ahlakın belli bir örgüt içerisinde,  o 

örgütçe belirlenmiĢ kurallarla beslenerek ortaya çıkmıĢ olarak ta tanımlanmaktadır. 

Değerler ve ahlakın çeĢitliliği örgütlere de yansımakta ve örgüt kültürü ile birlikte 

yönetsel etik oluĢumunu sağlamaktadır. Kamusal alanda ise yönetsel etik; idari 

çalıĢanların yönetsel kararlar alırken kullandıkları etik standartların düzenlenmesini, 

bu standartların analiz edilerek kullanılmasını, karar alımında kiĢisel ve profesyonel 
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sorumluluk gösterecek Ģekilde davranılmasını vurgulamaktadır (Saylı ve Kızıldağ, 

2007, s. 232- 233). 

 

2.4. Etik DıĢı DavranıĢlar ve Nedenleri 

 

Etik dıĢı davranıĢlar iĢletmeler açısından tedavisi aciliyet arz eden bir hastalık 

ifadesidir. Ancak iĢletmelerin bu konuda tek baĢlarına çalıĢma yapmaları bu hastalığa 

bir çözüm oluĢturmayacaktır.  Etik dıĢı davranıĢların kaynağı bireysel algılama 

yanlıĢlıkları ve toplumsal dejenerasyonun sonucu olarak ortaya çıkmaktadır. Böyle 

bir süreçte iĢletmelerin tedavi maksatlı çalıĢmaları, bataklığı kurutmaktan ziyade 

sivrisinekle mücadeleden öteye gitmeyecektir. 

 

Etik dıĢı davranıĢlar, örgüt içerisinde çeĢitli nedenlerle meydana gelen 

çatıĢmalar, saldırgan davranıĢlar ve davranıĢsal sorunları ifade etmektedir. Hangi 

nedenlerle ve hangi düzeyde çıkmıĢ olursa olsun etik dıĢı davranıĢlar örgütsel 

yaĢamın kalitesini, çalıĢanların motivasyonunu, performansını, bağlılığını ve 

tatminini olumsuz yönde etkilemektedir (Gül, 2006, s. 68- 69). 

 

 

Etik dıĢı davranıĢlar bireysel özelliklerden kaynaklanabileceği gibi, toplumun 

yapısı, değerler ve ekonomik nedenlerden de kaynaklanabilmektedir. Bu konuda 

farklı kesimlerde farklı nedenlerle etik dıĢı davranıĢlar olduğu bilinmekte, nedenler 

konusunda benzer açıklamalar yapılmaktadır (Uçak Özenç ve Birinci, 2008, s. 192). 

 

2.4.1. Sosyo-Ekonomik Nedenler 

 

Etik dıĢı davranıĢları ortaya çıkaran faktörlerin baĢında ülkenin 

sosyoekonomik yapısı ve geliĢmiĢlik düzeyi gelmektedir. Ekonomik kaynakları 

kullanma fırsatlarının kıtlığı ve ekonomik geliĢmenin yetersiz oluĢu, kıt 

kaynaklardan yararlanmak için kiĢileri etik dıĢı davranıĢlara yöneltmektedir. Sosyo-

ekonomik yapı ve geliĢmiĢlik düzeyinin en önemli ölçütlerinden biri gelir 

dağılımıdır. Özellikle kamu görevlilerinin gelirlerinin alt gelir diliminde 

bulunmasının da ahlaksızlığı artıracağı ileri sürülmektedir. Sosyo-ekonomik yapının 

değiĢmesi, ekonomik kalkınma sürecinin hızlanması ile birlikte potansiyel kaynaklar 

ve fırsatlar artmakta ve etik dıĢı davranıĢlar için uygun bir ortam hazırlanmıĢ 
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olmaktadır. Yani bir ülkede modernleĢme ve toplumsal değiĢimin hızlı yaĢandığı 

dönemlerde, etik dıĢı davranıĢların, diğer dönemlere göre gözle görülür bir artıĢ 

gösterdiği söylenebilmektedir (Orhan, 2007, s.34). 

 

2.4.2. Sosyo-Kültürel Nedenler 

 

Etik dıĢı davranıĢların toplumsal kaynaklı olanları, ya kiĢinin yetiĢtiği 

çevrenin sosyal ve kültürel yapısıyla ya da kalkınmıĢlık düzeyini gösteren ekonomik 

yapısıyla ilgilidir. Bunlar (Gül, 2006, s. 69- 70); 

 

 Ayrımcılık: Ayrımcılık on yargı hissi ile ortaya çıkan bir davranıĢ kalıbı ve/veya 

bir eylemdir. Bir grup insanın haklarını koruyup, onlara daha fazla imkan 

sağlarken, bir grup insana da zarar verecek Ģekilde davranmak ayrımcılığı 

tanımlayan net bir bakıĢ acısıdır.Ayrımcılık anlayıĢını ortadan kaldırmak için bir 

taraftan eğitim yoluyla sağlanacak bilinçlendirme gündeme gelirken diğer 

taraftan yapılacak yasal düzenlemeler önemli bir çıkıĢ kapısı olarak 

gözlemlenmektedir. 

 Kayırma: Kayırma resmi yükümlülüklerin göz ardı edilerek duygusal ve 

geleneksel bağlılıkların on plana çıkarılması suretiyle meydana gelen davranıĢ 

olarak tanımlanmaktadır. 

 Yolsuzluk: Yolsuzlukta temel dikkat noktası görevlilerin Ģahsi çıkar sağlama 

mücadeleleridir. Diğer bir ifadeyle yolsuzluk çeĢitli çıkarların elde edilmesi için 

yetkilerin, arzulananın dıĢında kullanılması olarak tanımlanabilmektedir. 

Görevlilerin maddi veya maddi olmayan, Ģahsi veya siyasi çıkar sağlama amacı, 

kiĢiye özel amaçlar için kural ve yönetmelikleri çiğneme, yapılması ya da 

yapılmaması gereken iĢlemlerin hızlandırılıp yavaĢlatılması yolsuzluk gerekçeleri 

olarak ortaya çıkmaktadır. 

 RüĢvet: RüĢvette karĢılıklı bir etkileĢim söz konusudur. Bir tarafta görevlilerin 

sağladıkları maddi çıkarlar söz konusu iken, diğer tarafta çıkarın sağlandığı kiĢi 

ve gruplara ayrıcalıklı davranılarak çıkar sağlama söz konusudur 

 Yaranma ve Yakınlığı Kullanma: Her ne kadar yaranma toplumsal kabul 

uygulamaların birçok kademede bu alanda ortak eylem niteliği içermesi sonucu 

gereklilik olgusu haline gelmiĢtir. Çoğunlukla ast-üst iliĢkilerinde gündeme gelen 

yaranma davranıĢı bu boyutu ile bir iyi niyet içeriyormuĢ gibi görünse de olayın 
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bir ileri ki aĢamasında aynı statüdeki Ģahısların birbirinden tedirgin olması ve 

huzurun bozulması istenmeyen bir davranıĢ bicimi olarak ortaya çıkmaktadır. 

 Yobazlık - Bağnazlık: Yobazlık ve bağnazlık kat’i tutumların ve tavırların 

çıktısı olarak görülmektedir. Birey veya grupların mevcutların içinde en 

doğrunun kendisinde var olanlar olduğunu düĢünmesi yobazlık ve bağnazlığın en 

iyi ortam hazırlayıcısıdır.  

 Engelleyici Olma ve YanlıĢ Yönlendirme: Engelleyici olma; yapılacak doğru 

eylemleri durdurmayı hedeflerken yanlıĢ yönlendirme; bilgi ve belgelerin eksik 

veya yanlıĢ aktarılması ile alakalıdır. Bu tur davranıĢların genellikle gücü elinde 

bulundurma arzusundan ve “her Ģeyi en iyi ben yaparım” duygusundan 

kaynaklanan davranıĢlar olduğu görülmektedir. Yani karĢılıklı bir güvensizlik söz 

konusudur. 

 

2.4.3. Örgütsel Nedenler 

 

Etik dıĢı davranıĢları ortaya çıkaran en önemli faktörlerden birisi de 

örgütlenme biçimidir. Karar mekanizmalarının merkezde toplanması 

(merkeziyetçilik), iĢlerin yavaĢ yürümesi (kırtasiyecilik), denetim yetersizliği ve 

sorumsuzluk, gizlilik esasına göre örgütlenmiĢ olan kamu yönetiminde etik dıĢı 

davranıĢların yaygınlaĢması kaçınılmazdır. 

 

Örgütsel etiğin iĢ için olan değerini ölçmenin bir yolu, onun eksikliğinin 

getireceği zarardır. ĠĢ etiğinin eksikliği, örgüte artı bir maliyet yükler. Etiksel 

problemlerin farkına varamamak, hem yasal hem de mali açıdan örgüte zarar verir. 

Etik davranıĢları benimseyip uygulayan örgütler daha baĢarılı ve daha uzun süreli 

faaliyetlerini sürdürürler. 

 

Etik dıĢı örgütlerin temel noktaları ise Ģunlardır (Orhan, 2007, s.35- 36 ): 

 

 Uzun vadeli planlar üzerinde kısa dönemli kârlara önem verirler, 

 Profesyonel etik kodların kurulmasına önem verirler veya baskı yaparlar, 

 Etik problemlerin çözümünü hafife alırlar, 

 Finansal kayıplara neden olabilecek etik konulara isteksiz yaklaĢırlar, 

 ÇalıĢanlara etik dıĢı davranıĢları teĢvik edici çevre yaratırlar, 
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 Etik problemlerin çözümünü hukuk departmanına gönderirler, 

 Halkla iliĢkiler gibi konuları etik olarak incelerler, 

 ÇalıĢanlarına tüketicilerden farklı davranırlar, 

 Keyfi veya haksız performans değerleme standartları uygularlar, 

 Etik problemleri çözümlemede referans olabilecek rehberleri 

kullanmazlar, 

 ÇalıĢanlar arasındaki gammazlığı ortadan kaldırmazlar, 

 ÇalıĢanları kiĢisel etiklerden vazgeçmeleri konusunda teĢvik ederler 

 

2.4.4. KiĢisel Nedenler 

 

Etik dıĢı davranıĢlarda temel belirleyici faktör insandır. Ġnsanlar etik dıĢı 

davranmaya karar verirken hem kendilerine özgü niteliklerden (inançları, mali 

olanakları, hayattan beklentileri gibi), hem de kendileri dıĢındaki koĢulların 

niteliklerinden (etik dıĢı iĢlemin içerdiği risk, örgütün denetim yapısı gibi) 

etkilenmektedir. Etik dıĢı davranıĢlarda bulunmak, mevzuat boĢluğundan yararlanma 

Ģeklinde de olabilmektedir. Burada, kurallar gerçekten çok karmaĢık ve zordur, 

dolayısıyla bunlardan kurtulmak gerekir ya da çok ciddi manada menfaatler bu 

Ģekilde davranmayı teĢvik etmektedir. Ancak bunların her ikisi de birlikte 

olabilmektedir. Etik dıĢı davranıĢların sebepleri olarak Ģunları sayabiliriz: Ġyi 

niyetler, yasaların, kuralların ve yöntemlerin bilinmemesi, açgözlülük, ideoloji, 

arkadaĢlık ve kiĢisel ya da ailesel kazançlar (Orhan, 2007, s.35- 36). 
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3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

Örgütlerin varlıklarını sürdürmeleri, örgütün en önemli kaynağı olan insan 

kaynağına bağlıdır. Bir iĢletmenin, rekabet edebilmesini sağlayan, varlığını güçlü ve 

sürekli kılan, yine o iĢletmenin iĢgöreninin niteliğidir. Bu durumda nitelikli iĢgörenin 

örgütte kalması, örgüte bağlı olması ve örgütün amaçlarını benimseyerek bir anlamda 

o örgütün vatandaĢı olduğunun bilincinde olmasını gerektirmektedir.  

 

Bir kavram ve anlayıĢ biçimi olarak bağlılık, toplum duygusunun olduğu her 

yerde var olup, toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. Kölenin efendi 

kölesine, memurun görevine, askerin yurduna sadakati anlamındaki bağlılık, eski 

söyleyiĢ biçimiyle sadakat, sadık olma durumunu anlatmaktadır (Tengilimoğlu ve 

Akdemir Mansur, 2009, s. 70- 71). 

 

3.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

 

Bağlılık; kariyerler, normlar, özdeĢleĢme, moral değerler, çalıĢma,  iĢin içeriği, 

emniyet ve ilgili diğer değiĢkenler gibi terimlerle anılmaktadır. Literatürde örgütsel 

bağlılık kavramının farklı Ģekillerde tanımlandığı ve değerlendirildiği görülmektedir. 

Genel kabul gören tanımı ise, bir davranıĢ biçimi, amaçsal davranıĢlar bütünü, 

motive edici bir etken veya bir tutum Ģeklindedir. Örgütsel bağlılık; örgütün amaçları 

ve bütünleĢme ile ilgili bir kavram olarak örgüt için çok çalıĢma isteği ve örgüt 

içinde kalmak için karĢı konulmaz bir istek olarak tanımlanmıĢtır (Karahan, 2008, 

s.233). 

 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin örgüte karĢı hissettikleri psikolojik bağlılık 

olarak ifade edilebilmektedir. Bağlılık, iĢe duyulan ilgi, sadakat ve örgütsel değerlere 

karĢı duyulan inançlardan kaynaklanmaktadır. Örgütsel bağlılık,  iĢgörenin 

kurumuyla özdeĢlemesine ve örgütsel faaliyetlerin bir parçası olmasına bağlı olarak, 

iĢgörenlerin kurum için fedakârlıklarda bulunmasını sağlar ve kurumlarından 

ayrılmak istememelerini beraberinde getirmektedir (GümüĢtekin, Özler ve Yılmaz, 

2010, s. 4). 
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Örgütsel bağlılık; örgütün amaçlarının ve değerlerinin örgüt üyeleri 

tarafından benimsenmesi, iĢgörenin örgütün önemli bir üyesi olmak için çaba 

göstermesi, örgütü bir aile olarak değerlendirmesi ve bireyin kendisini de bu ailenin 

bir ferdi gibi görmesidir.  

 

Becker, Staw, Salancik gibi araĢtırmacılar örgütsel bağlılık kavramının 

davranıĢ yönünü ele alarak tanımlamıĢlardır. Allen, Meyer, March ve Simon, 

Mowday, Steers ve Porter, Boulian gibi araĢtırmacılar ise; örgütsel bağlılık 

kavramının tutum yönünü öne çıkartmıĢlardır. DavranıĢçılara göre örgütsel bağlılık; 

bağlılığın açık gösterimiyle kanıtlanır. ĠĢgörenler, iĢlerine devam ederek 

sorumluluklarını arttırırlar. ĠĢgörenin sorumluluklarının artması örgütten ayrılmayı 

zorlaĢtırır. Tutumsal yaklaĢım ise; iĢgörenin kimliğinin örgütle iliĢkilendirilmesi 

fikrini ileri sürer. ĠĢgörenin iĢverene karĢı duygusal bir bağlılık göstereceği 

savunulur. Örgütsel davranıĢ alanında çalıĢan bilim adamları, tutumsal bağlılık 

üzerinde dururlarken, sosyal psikoloji alanında çalıĢanlar davranıĢsal bağlılık 

üzerinde yoğunlaĢmıĢlardır (Yavuz, 2009, s. 55). 

 

Örgütsel bağlılık; bir organizasyonun üyesi kalma yolunda Ģiddetli bir arzu, 

organizasyon adına yüksek düzeylerde efor sarf etme isteği veya organizasyonun 

amaç ve değerlerine kesin bir biçimde kabulü belirtmektedir.( Ġbicioğlu, 2000, s.14). 

 

Örgütsel bağlılık genel olarak iĢe katılma, sadakat ve örgüt değerlerine olan 

inanç da dahil olmak üzere bireyin örgüte olan psikolojik bağlılığını ifade eder.  

 

Mowday, Porter ve Steers (1982) örgütsel bağlılığı tanımlayan üç unsuru 

Ģöyle belirtmektedir (Tengilimoğlu ve Akdemir Mansur, 2009, s.22): 

 

 Güçlü bir güven örgütsel değerleri ve yargıları kabullenme. 

 Örgüt adına kayda değer bir çaba gösterme isteği.  

 Örgüt üyeliğini güçlü bir Ģekilde sürdürme isteği.  

 

Örgütsel bağlılığın üç unsuru özdeĢleĢme, katılım ve sadakat olarak 

belirlenmektedir. ÖzdeĢleĢme, bireyin çalıĢtığı örgütten gurur duymasıdır. Diğer bir 

deyiĢle örgütün değer ve amaçlarını içselleĢtirmesidir. Katılım, bireyin iĢin 
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gerektirdiği rol faaliyetlerini psikolojik olarak benimsemesi; Sadakat ise bireyin 

kendisini örgütü ait hissetmesi, örgütte “kalma isteği” duymasıdır (Ergeneli ve 

Sağlam Arı, 2005: 125). 

 

 

3.2. Örgütsel Bağlılığın Boyutları 

 

AraĢtırmacılar arasında bireyi örgüte bağlayan psikolojik ifadelerin niteliği 

hakkında farklı görüĢler vardır. Bu farklılık, örgütsel bağlılığın çoklu boyutlarla ifade 

edilmesine yol açmıĢ ve araĢtırmacılar kavramı değer ve devamlılık bağlılığı;  uyum, 

kimlik ve bütünleĢme bağlılığı; değer, devamlılık ve ahlâki bağlılık gibi çoklu 

boyutlarla açıklamaya çalıĢmıĢlardır. Bu çalıĢmalar içerisinde en fazla göze çarpan, 

Allen ve Meyer tarafından ortaya konan üç boyutlu örgütsel bağlılık modelidir 

(Akbolat ve diğerleri, 2010, s.44). 

 

Allen ve Meyer örgütsel bağlılığı, iĢgörenlerin örgütle iliĢkisi ile Ģekillenen 

ve örgütün sürekli bir üyesi olma kararı almalarını sağlayan bir davranıĢ olarak 

tanımlamıĢlardır. Örgütsel bağlılığı; duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık olmak 

üzere üç boyutta ele almıĢlardır (Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 2009, s.6).Bu modelin 

birinci boyutu bireyin örgüte karĢı duygusal ilgisini ortaya koyan duygusal 

bağlılıktır. Bu tür bağlılığı güçlü olan bireyler, örgütün amaç ve değerlerini kabul 

eder ve örgütte çalıĢmayı istedikleri için kalırlar. Modeldeki ikinci boyut, devamlılık 

bağlılığıdır. Devamlılık bağlılığı güçlü olan bireyler, çalıĢmaya ihtiyaçları olduğu 

veya örgütte kalmak zorunda oldukları için örgütte kalmaya devam ederler. Modelin 

son boyutu ise örgüte minnettarlık hissini ortaya koyan normatif bağlılıktır. Bu tür 

bağlılığı güçlü olan kiĢiler, ahlâki bir sorumluluk olduğunu düĢünerek örgütte 

çalıĢmaya devam eder ( Akbolat ve diğerleri, 2010, s.44). 

 

3.2.1. Duygusal Bağlılık 

 

Örgütsel bağlılıkla ilgili en yaygın yaklaĢım olan duygusal bağlılık (affective 

commitment), “ çalıĢanların duygusal olarak örgüte bağlı olmalarını ve örgütle 

özdeĢleĢmelerini ifade etmektedir”. Duygusal olarak örgüte bağlı olan çalıĢanlar, 

kendilerini örgütün bir parçası olarak görmekte, örgüt onlar için büyük bir anlam ve 

öneme sahip olmaktadır. Bu bağlılık türünde çalıĢan, örgütün amaç ve değerlerini 
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kabullenmekte ve örgütün amaçlarına ulaĢabilmesi için kendi isteğiyle çaba 

göstermektedir (Doğan ve Demiral, 2009, s.61; (Sabuncuoğlu, 2007, s.614). Bu 

nedenle çalıĢan organizasyona üye olmaktan büyük bir gurur ve memnuniyet duyar. 

ÇalıĢanın olumlu tutumları devam ettikçe organizasyondan ayrılmak istemeyecek, 

bilakis organizasyona üye olmaya devam etmeyi ve organizasyonel amaçları 

gerçekleĢtirme doğrultusunda sağlayacağı katkıları artırmayı isteyecektir. (Kaya ve 

Selçuk, 2007. 179).  

 

Örgütün üyesi olmaktan duyulan mutluluğu  ifade eden duygusal bağlılık, 

örgütlerde gerçekleĢmesi en çok arzu edilen ve çalıĢanlara aĢılanmak istenen bağlılık 

türüdür (Doğan ve Demiral, 2009, s.61). Çünkü duygusal bağlılığı yüksek olan 

iĢgörenler, “istedikleri için” örgütte kalırlar ve örgütün çıkarları için büyük çaba 

gösterme konusunda gönüllüdürler (Bolat ve Bolat, 2008, s.78). Bu çalıĢanlar 

kendilerini örgüte adamıĢ, sadık çalıĢanlardır, gerektiğinde ek görevler almak için 

heveslidirler ve iĢe karĢı olumlu tutum sergilemektedirler (Doğan ve Demiral, 2009, 

s.61). 

 

ĠĢ tecrübelerinin, algılamalarının ve kiĢisel özelliklerinin birleĢiminin sonucu 

olarak organizasyona karĢı geliĢen olumlu tutumlar neticesinde oluĢur. Bu manada 

"duygusal bağlılık", organizasyonun hedefleri ve değerlerine yönelik bireylerin 

güçlü, pozitif tutumlarının bir bütünü olarak tanımlanabilir. Böyle bir olumlu tutum 

çalıĢanın organizasyonu ile özdeĢlemesi, organizasyonel amaçları gerçekleĢtirmeye 

yönelik faaliyet göstermesi ve organizasyonla arasında duygusal bir bağ kurması 

neticesinde oluĢur ( Kaya ve Selçuk, 2007. 179).  

 

3.2.2. Devamlılık Bağlılık 

 

Ekonomik bir mantığa” dayandığı düĢünülen devamlılık bağlılığı  

(continuance commitment) “çalıĢanların, örgütten ayrılmaları durumunda sahip 

oldukları yatırımları ve yan-faydaları kaybedeceklerine inanmaları ve iĢ 

alternatiflerinin sınırlı olmasını dikkate almaları sonucu, zorunluluk nedeniyle’ o 

örgütte çalıĢmaya devam etmeleri”  biçiminde tanımlanmaktadır. Buna göre bir 

bireyin örgüte yaptığı yatırımlar arttıkça ve alternatif iĢ olanakları azaldıkça 

devamlılık bağlılığı artacaktır (Sabuncuoğlu, 2007, s.614). 
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ÇalıĢan organizasyondan ayrılmakla karĢılaĢacağı maliyet ve güçlükler 

nedeniyle (bu güçlüklere diğer organizasyona uyum sağlayamamak, baĢka bir Ģehre 

taĢınmak, organizasyonun ödemek zorunda olduğu tazminatlardan olmak, iĢsiz 

kalmak sayılabilir), istese de ayrılamamaktadır. Devamlılık bağlılığı,  organizasyona 

yapılan yatırımların miktarı ve çalıĢanların algıladığı alternatif iĢ imkânlarının sayısı 

gibi faktörler tarafından açıklanmaktadır ( Kaya ve Selçuk, 2007. 180). 

 

Örgütsel bağlılığın bu boyutu, çalıĢanların örgütlerine yaptıkları yatırımlar 

sonucunda ortaya çıkan ve geliĢen bir bağlılık olarak ele alınmaktadır. Buna göre, 

mesai arkadaĢlarıyla geliĢtirilen yakın iliĢkiler, emeklilik hakları, kıdem, kariyer ve 

bir örgütte uzun yıllar çalıĢmanın sağladığı özel yetenekler, örgütte çalıĢılan süre 

içerisinde harcanan emek, zaman ve çaba ile edinilen statü, para gibi kazanımların, 

örgütten ayrılmayla birlikte kaybedileceği düĢüncesi, çalıĢanlarda devamlılık 

bağlılığının oluĢmasını sağlamaktadır. Devamlılık bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, 

finansal veya diğer kayıplardan kaçınmak amacıyla ve iĢ alternatiflerinin azlığı 

nedeniyle de “koĢullar gerektirdiği için” örgüt üyeliğini sürdürmekte ve gerekli 

asgari çalıĢma düzeyinde performans göstermektedirler. Bu nedenle de devamlılık 

bağlılığı örgütler açısından istenmeyen bir bağlılık türü olmaktadır. Örgüte 

devamlılık bağlılığı duyan çalıĢanlar, kendilerini kapana sıkıĢmıĢ gibi hisseden ve 

yapabilecek olsalar örgütten ayrılacak durumda olan bireylerdir. Ancak, bunu 

yapamayacaklarını hissettikleri için iĢe karĢı olumsuz tavır sergilemektedirler 

(Doğan ve Demiral, 2009, s.46). 

 

3.2.3. Normatif Bağlılık 

 

Örgütsel bağlılığın üçüncü boyutunu oluĢturan normatif bağlılık  (normative 

commitment), en genel tanımıyla, “örgüt üyeliğinin sürdürülmesi konusunda 

çalıĢanların hissettiği yükümlülük duygusu”dur. Normatif bağlılık, çalıĢanların, 

örgütün yıllar içerisinde kendilerine sağlamıĢ olduğu statü veya doyumdan bağımsız 

olarak, örgütte kalmalarının ahlaki açıdan doğru olduğunu düĢünmeleri sonucu 

ortaya çıkmaktadır (Sabuncuoğlu, 2007, s.614). 

 

 



 24  

Bu bağlılık türü zorunluluk unsuru içermektedir. ÇalıĢanların bağlılık 

duymaları, kiĢisel yararları için bu Ģekilde davranmaları istendiğinden değil, fakat 

yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmalarından kaynaklanmaktadır. Normatif 

bağlılık, kiĢinin örgüte karĢı sorumluluğu ve yükümlülüğü olduğuna inanması 

dolayısıyla kendini örgütte kalmaya zorunlu görmesine dayanan bağlılıktır. (Gül, 

2002, s.45-46). 

 

ÇalıĢanın kendisini dahil olduğu organizasyona karĢı sorumlu hissetmesi, bu 

sorumlulukları çerçevesinde icra etmesi gereken görevleri olduğunu ikrar etmesi, 

dolayısıyla da çalıĢanın organizasyona karĢı üyeliği devam ettirme zorunluluğu 

duyduğu bir bağlılık türüdür. Normatif bağlılıkla devam bağlılığı arasındaki en 

önemli fark, bu bağlılık türünde çalıĢanın duyduğu üyeliğin devamlılığı 

zorunluluğunun organizasyonun sağlayacağı maddi yararlarla ilgisinin 

bulunmamasıdır. ÇalıĢanın geçmiĢ yaĢantısı, aileden gelen alıĢkanlıkları, toplumsal 

değerler, diğer çalıĢanların uzun süreler tek bir organizasyonda çalıĢmıĢ olması ve 

böyle çalıĢanların övülmesi gibi faktörler, organizasyona duyulan bağlılığı çalıĢanın 

bir erdem olarak algılamasına neden olur. ÇalıĢan zamanla organizasyonel bağlılığı 

bir ahlaki zorunluluk olarak değerlendirmeye baĢlar. Kısaca çalıĢan organizasyonel 

sadakati en doğru davranıĢ ve en erdemli karar olarak değerlendirdiği için 

organizasyonel üyeliğini devam ettirir (Kaya ve Selçuk, 2007, s. 180). 

 

Normatif bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, bireysel değerler veya örgütte 

kalma yükümlülüğünün oluĢmasına yol açan ideolojilere dayanarak, örgütte 

çalıĢmayı kendileri için bir görev olarak görmektedirler. Yani normatif bağlılık, 

çalıĢanların kiĢisel sadakat normları ile iliĢkili olup, onların sosyal ve kültürel 

özelliklerinden etkilenmektedir (Doğan ve Demiral, 2009, s.46).   

 

Duygusal, devamlılık ve normatif bağlılığın ortak yönü, kiĢi ile örgüt arasında 

örgütten ayrılma ihtimalini azaltan bir bağın oluĢmasına sebep olmasıdır. Ancak bu 

bağın niteliği anılan bağlılık türlerine göre değiĢik olmaktadır. Duygusal bağlılık, 

kiĢiler istedikleri için, devamlılık bağlılığı çıkarlar bağlanmayı gerektirdiği için ve 

normatif bağlılık ise, ahlaki gerekçelerle ortaya çıkmaktadır (Gül, 2002, s.46). Bu 

durum sırasıyla, “arzu” (duygusal), “ihtiyaç” (süreklilik) ve “yükümlülük” (normatif) 

ekseninde değerlendirilebilir ( Bolat ve Bolat, 2008, s.78). 
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ġekil 1. Örgütsel Bağlılığın Boyutları 

Kaynak: Gül, 2002, s.46. 

 

 

3.3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlar konusunda çok sayıda araĢtırma 

yapılmıĢtır. AraĢtırmacılar örgütsel bağlılığı etkileyen unsurları incelerken, değiĢik 

kriterler kullanmıĢlardır. Buna göre Tekin araĢtırmasında bu etkenleri üç farklı 

sınıflandırma altında vermiĢtir. Birinci sınıflandırmada faktörleri iĢgörenin geçmiĢe 

ait birikimi, kiĢisel özellikleri ve örgütsel faktörler olmak üzere üçe; ikincisinde 

kiĢisel faktörler iĢ faktörleri örgütsel ve örgüt dıĢı faktörler olmak üzere dörde, 

üçüncüde ise kiĢisel ve örgütsel olmak üzere ikiye ayrılmıĢtır. Mowday ve 

arkadaĢları (1984) ise kiĢisel özellikler, iĢ özellikleri, çalıĢma deneyimleri ve yapısal 

özellikler olarak farklı bir sınıflandırma yoluna gitmiĢlerdir. Mathieu ve Zajac (1990) 

ise örgütsel bağlılıkla 48 değiĢken arasında iliĢki bulunduğunu söylemiĢler ancak 

bunlardan ancak bir kaçını test edebilmiĢlerdir (Özcan, 2008, s.15). Bu çalıĢmada 

ikili ayrıma gidilecek ve bireysel faktörler, örgütsel faktörler olmak üzere örgütsel 

bağlılığı etkileyen unsurlar incelenecektir  



 26  

3.3.1. Bireysel Faktörler 

 

KiĢisel özelliklerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi üzerine yapılan 

araĢtırmalarda, yaĢ, cinsiyet, eğitim seviyesi, medeni durum ve örgütte çalıĢma süresi 

örgütsel bağlılığı etkilediği tespit edilmiĢtir. 

 

YaĢ: Örgütsel bağlılık ile iĢgörenin yaĢı arasındaki iliĢki incelendiğinde, yaĢ 

arttıkça örgütsel bağlılığın da arttığına iliĢkin bulgular elde edilmiĢtir. Buna göre, 

iĢgörenlerin yaĢı arttıkça, alternatif ya da farklı eğitim alma imkânları azalmaktadır. 

Bu durum iĢgörenlerin çalıĢtıkları örgüte olan bağlılıklarını arttırmaktadır. Bunun 

dıĢında, profesyonel yetenekleri zayıf olan daha genç yaĢtaki iĢgörenler, daha az 

yatırım yapmaları nedeniyle örgüte daha az bağlı olmaktadırlar (Yalçın ve Ġplik, 

2007, s.489).  

 

Bireylerin, içinde bulundukları yaĢ dönemleri iĢlerine karĢı olan tutumlarını, 

algılarını, isteklerini ve beklentilerini etkileyebilmektedir. ĠĢgörenler, genç, orta yaĢ 

ve yaĢlı biçiminde sınıflandıracak olursa, iĢ hayatının baĢlangıcında olan birey ilk 

kez iĢ aramanın ve iĢe yerleĢmenin sıkıntılarını yaĢayacak, eğitimine ve özelliklerine 

uygun bir iĢte çalıĢma isteği yüksek olacaktır. (Çolakoğlu ve diğerleri, 2009, s.79). 

 

YaĢ değiĢkenini ele alan pek çok araĢtırmada, yaĢ arttıkça bağlılığın da 

arttığına iliĢkin bulgular elde edilmiĢtir; 

 

 Meyer ve Allen’a (1984) göre, yaĢ ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki 

incelenirken, bağlılığın her bir boyutuyla olan iliĢkisine ayrı ayrı bakılmalıdır. Çünkü 

örgütsel bağlılık boyutları ile yaĢ arasındaki iliĢkiye bakıldığında, yaĢ ve duygusal 

bağlılık arasında pozitif yönde bir iliĢki olduğu, devam bağlılığı ile yaĢ arasında 

benzer bir iliĢkinin olmadığı belirlenmiĢtir (Yalçın ve Ġplik, 2007, s.489). 

 

 Angle ve Perry (1981) iĢgörenlerin yaĢları ilerledikçe, alternatif iĢ bulma 

ya da farklı bir eğitim alma imkanlarının azaldığını, bu nedenle üyesi oldukları 

örgütlere olan bağlılıklarının arttığını ifade etmektedirler.  
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 Luthans ve arkadaĢları (1987) yaĢ ile örgütsel bağlılık arasında olumlu bir 

iliĢkinin bulunduğunu ileri sürmektedirler. ĠĢgörenin yaĢının ilerlemesi, aynı 

zamanda çalıĢtığı örgütteki yatırımlarının da (terfi etme, ücret artıĢı, hak edilen 

tazminat vb.) artması anlamına gelmektedir. Bu durum diğer örgütlerin ve iĢ 

alternatiflerinin çekiciliğini azaltmaktadır. Öte yandan örgütte fazla miktarda 

yatırıma sahip olmayan genç iĢgörenlerin, yaĢlı iĢgörenlere kıyasla örgütlerine daha 

az bağlılık gösterdikleri ortaya konulmuĢtur. Bu sebeple bağlılığı düĢük düzeyde olan 

genç iĢgörenlerin, iĢi bırakma eğilimlerinin daha yüksek olduğu öne sürülmektedir 

(Çöl ve Gül, 2005, 295).  

 

 Cinsiyet: Örgütsel bağlılık ve cinsiyet arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

çalıĢmaların sayısında, çalıĢan kadın sayısının artmasıyla birlikte daha fazla artıĢ 

görülmüĢtür. Cinsiyet faktörü çerçevesinde, kadınlarla erkeklerin örgütsel bağlılık 

dereceleri konusunda fikir birliğine varılamamıĢ ve yapılan çalıĢmalarda farklı 

görüĢler ortaya çıkmıĢtır. Buna göre, erkeklerin genellikle kadınlardan daha iyi 

pozisyonlarda ve daha yüksek ücretle çalıĢtıkları için örgüte daha fazla bağlı 

oldukları ileri sürülmüĢtür. Bir diğer görüĢe göre ise, kadınlar aile içindeki rollerini 

esas aldıkları için çalıĢtıkları iĢletme ikinci planda kalmakta ve örgüte genellikle 

erkeklere oranla daha az bağlanmaktadırlar (Yalçın ve Ġplik, 2007, s.488). 

 

 Bilim insanlarının cinsiyetin örgütsel bağlılıkla iliĢkisi üzerine 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarda farklı sonuçlar elde etmiĢlerdir. Hrebiniak ve 

Alutto’ya (1972) göre, kadın çalıĢanların örgütlerine bağlılıkları erkek çalıĢanlara 

göre daha üst düzeydedir. Bu nedenle, kadınlar örgütlerini daha az değiĢtirme 

eğilimindedirler. Gökmen’e (1996) göre ise, erkekler kadınlardan daha fazla örgütsel 

bağlılık göstermektedirler. Erkek ve kadınlar bazı bilim insanlarına göre farklı 

derecelerde bağlılıklara sahiptir. Bu durum onların farklı sosyalleĢmelerinden 

kaynaklanmaktadır. Mowday, Portre ve Steers (1982) de, kadınların örgütlerine 

bağlılıklarının, erkeklere göre daha fazla olduğuna değinmiĢlerdir. Bunun nedeni de, 

kadınların örgütte bulundukları pozisyonları elde etmede erkeklerden daha çok engel 

aĢtıkları ve bunun, onlar açısından örgüte üyeliği daha önemli kılması olarak 

açıklamıĢlardır (Çolakoğlu ve diğerleri, 2009, s.80). 
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 Angle ve Perry (1981) tarafından yapılan diğer bir araĢtırmada ise, kadınların 

iĢlerini ve çalıĢtıkları kurumu değiĢtirmekten hoĢlanmamaları nedeniyle, erkeklere 

oranla örgüte daha fazla bağlı oldukları belirlenmiĢtir.  (Yalçın ve Ġplik, 2007, s.488). 

 

 Eğitim Seviyesi: Eğitim ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü bir iliĢki 

bulunmaktadır. Yaptığı iĢ ile ilgili yeterli düzeyde eğitim alan birey, çalıĢtığı örgüt 

dıĢındaki çeĢitli örgütlere de rahatlıkla uyum sağlayabileceğini düĢünür (Çolakoğlu 

ve diğerleri, 2009, s.80). Buna göre iĢgörenin eğitim düzeyi yükseldikçe örgütsel 

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

örgütün karĢılayamayacağı daha yüksek beklentiler içerisinde olmaları ve daha fazla 

iĢ alternatifine sahip olmalarıdır (Yalçın ve Ġplik, 2007, s.489). Bazı araĢtırmalara 

göre ise, eğitim düzeyi yükseldikçe kiĢisel insiyatif kullanma, sorumluluk alma, daha 

bağımsız karar verme ve uygulama olanağı artmaktadır (Çolakoğlu ve diğerleri, 

2009, s.80). 

 

 Örgütsel bağlılıkla eğitim düzeyi arasındaki ters yönlü iliĢkiyi destekleyen 

çeĢitli araĢtırmaların yanı sıra, bazı araĢtırmacılar, sözü edilen iliĢkinin yeterince açık 

ve güçlü olmadığına dair bulgular elde etmiĢler ve bu iliĢkinin önemsenmemesi 

gerektiğini belirtmiĢlerdir. Diğerleriyle karĢılaĢtırıldığında bireylerin farklı eğitim 

düzeylerinde olmaları, onların örgütte daha fazla kalma isteğini ortaya çıkarmıĢtır. 

Ayrıca, daha ileri düzeyde formel bir eğitim almayı düĢünmeyen iĢgörenlerin, eğitim 

almayı planlayan veya eğitimleri ile ilgili düĢüncelerinde belirsizlik yaĢayan 

iĢgörenlere kıyasla daha yüksek bağlılık gösterdikleri ileri sürülmektedir ( Çöl ve 

Gül, 2005, 296). 

 

 

  Medeni Durum: : Bilim insanları, medeni durumun bağlılık geliĢtirmede 

önemli bir değiĢken olduğunu belirtmektedirler. Bekarlar, evli ve dul bireylere göre 

çalıĢtıkları örgütten ayrılmayı daha az maliyetli olarak görmektedirler. Abdulla ve 

Shaw’a (1999) göre, medeni durum ile devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

arasındaki olumlu bir iliĢki olmasına karĢın, literatürde medeni durum ile duygusal 

bağlılık arasındaki iliĢki hakkında herhangi güçlü bir iddia bulunmamaktadır 

(Çolakoğlu ve diğerleri, 2009, s.80). 
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Örgütte ÇalıĢma Süresi: Örgüt içerisinde herhangi bir pozisyonda çalıĢılan 

süre ve örgütte çalıĢılan toplam süre ile örgütsel bağlılık arasında da bir iliĢkinin 

bulunduğu belirlenmiĢtir. Buna göre, iĢgörenin örgütteki toplam çalıĢma süresi ile 

bağlılık arasında pozitif yönde bir iliĢki bulunurken, aynı pozisyonda geçirilen yıl 

sayısı ile bağlılık arasında ters yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. Bu doğrultuda, örgütte 

çalıĢılan süre arttıkça, örgütsel bağlılık artmakta, ancak bir pozisyonda geçirilen süre 

uzadıkça, duygusal ve normatif bağlılık azalmaktadır (Yalçın ve Ġplik, 2007, s.489). 

 

Diğer bir deyiĢle örgütte çalıĢılan süre arttıkça, örgütsel bağlılık da 

artmaktadır. Cohen (1993) iĢgörenlerin çalıĢma süresi arttıkça, örgütten elde ettikleri 

kazançların da arttığını öne sürmektedir. Çünkü hizmet süresi de örgüte yapılan bir 

yatırım niteliği taĢımaktadır. Bu yatırımları kaybetmek istemeyen iĢgörenler 

çalıĢtıkları örgüte daha fazla bağlanmaktadırlar ( Çöl ve Gül, 2005, 296).   

 

Bireyin örgütte çalıĢma süresinin artması bir anlamda o bireyin örgüte 

yatırımının artmasıdır. Zaman içerisinde bireyin bu yatırımının karlılığı olarak elde 

ettiği faydalar artabilir. Aynı zamanda örgütte geçirdiği zaman zarfında birey örgüt 

kültürüne vakıf olup bu örgüte bu örgüte özgü beceriler geliĢtirebilir. YaĢ faktöründe 

olduğu gibi kıdemde yükseldikçe bağlılığın artacağını söylemek mümkündür. 

Buchanan (1974) kıdemin iĢ görenlerin bağlılığını nasıl etkileyeceğini açıklamak için 

geliĢtirdiği modelde süreyle ilgili bazı sonuçlara varmıĢtır. Bu modelde, ilk yıl 

bireyin güvenlik ihtiyacı ve beklentilerinin karĢılanıp karĢılanmayacağı zihinde 

önemli yer tutmaktadır. Örgütteki ikinci ve dördüncü yıllar arasında birey statüsünü 

geliĢtirmeye çaba göstermekte ve baĢarısızlık korkusu duymaktadır. BeĢinci yıldan 

sonra olgunluk aĢaması gelmekte ve bu dönemde bağlılık yüksek olmaktadır (Tayfun 

ve diğerleri, 2008). 

 

3.3.2. Örgütsel Faktörler 

 

ÇalıĢmanın bu kısmında örgütsel bağlılık yazınında bahsedilen ve örgütsel 

bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler olarak yönetim, ücret, örgüt kültürü, örgütsel 

adalet, örgütsel ödüller, iĢ tatmini,  takım çalıĢması konuları incelenmiĢtir. 

 

Yönetim: Yöneticiler bazen, bir baĢarının ardından, övgüyü sadece 

kendilerinin hak ettiğini düĢünmektedirler. Eğer öyle ise onlar sadece kendilerinin 
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ilerlemesini istiyorlar demektir. Bir yönetici çalıĢanları motive ederek örgüte olan 

bağlılık duygularını geliĢtirmek için onların değerlerini, hizmetlerini veya örgüte 

olan katkılarını her fırsatta takdir etmelidir. Yöneticiler örgüt içi muhtemel hatalar 

için önce kendilerini suçlamalı; fakat övgü paylaĢılmalıdır. 

 

Örgütsel bağlılık, genellikle örgütsel politika ve uygulamalardan Ģiddetli 

biçimde etkilenmektedir. Uygulanan politika ve stratejiler yönetim biçimi ile 

doğrudan iliĢkilidir. Demokratik, katılımcı ve çalıĢan odaklı bir yönetim biçiminde 

çalıĢanların fikir ve düĢünceleri uygulanan politika ve stratejilerde önemli bir yere 

sahiptir. Bu tür yönetim biçiminde çalıĢanlar kendilerini rahatça ifade 

edebilmektedirler. Dolayısıyla örgüte olan bağlılıkları da duygusal olarak 

gerçekleĢmektedir (Demirel, 2009, s.120). 

 

 

 Ücret: : Bir bireyin ücreti, o bireyin örgüte olan bağlılığını etkileyen en 

belirgin özelliklerinden biridir. Özellikle, ekonomik sıkıntı yaĢayan iĢgörenler için, 

ücret tatmini, iĢ, çalıĢma arkadaĢları, yönetim gibi diğer faktörlerdeki tatminden daha 

önemli olabilmektedir. Yapılan araĢtırmalarda, iĢgörenlerin ücret düzeyinin, iĢi 

bırakmada en önemli etkenlerden birisi olduğu belirtilmiĢtir (Barutçugil, 2004). 

 

Kar amacı gütmeyen örgütler dıĢında, hemen hemen örgütlerin tamamında 

iĢgörenler belirli bir ücret karĢılığı çalıĢtıkları için, iĢi bırakıp bırakmama kararının 

alınmasında en belirleyici faktörlerden birinin ücret olduğu öne sürülmektedir. 

Dolayısıyla iĢgörenlerin ücret düzeyleri ile bağlılıkları arasında güçlü bir iliĢki 

bulunmaktadır. ĠĢgörenlerin ücret dağılımındaki adaleti algılama biçimleri de 

örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Birey örgüt yönetiminin ücret politikasını ne derece 

adil ve dengeli bulursa, duyduğu bağlılık da o derece yüksek olacaktır. Özellikle üst 

düzey çalıĢanlar için ücret, örgütsel bağlılığı etkileyen çok önemli bir unsurdur (Çöl 

ve Gül, 2005, 296). 

 

Örgüt Kültürü: Örgüt kültürü, inanç ve değerlere bağlılık sağlar. Kültürün 

bir parçası olan fikirler örgüt içinde herhangi bir yerden ortaya çıkabilir. Örgüt 

kültürü, çoğunlukla, vizyon, felsefe ve iĢletme stratejileri gibi değerleri ve belli 

fikirleri ortaya atan ve uygulayan bir lider veya önder ile baĢlar. Bu fikir ve değerler 
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baĢarıya yol açtığında kurumsallaĢır ve önder veya liderin vizyon ve stratejilerini 

yansıtan örgüt kültürü ortaya çıkar (ÇavuĢ ve Gürdoğan, 2008, s.20). 

 

ÇalıĢanların örgüte olan bağlılıkları örgütsel kültüre olan uyumları ile doğru 

orantılıdır. Örgütsel değer ve amaçların kabullenilmesi ve paylaĢımı örgütsel 

bağlılığı artırmaktadır. Çünkü örgütsel bağlılığa temel teĢkil eden tutarlı kural ve 

ilkeler, stratejik politikaların devamlılığı örgütsel kültürün oluĢumuna bağlıdır. 

Bürokratik örgüt kültürü, örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz bir etki oluĢtururken 

demokratik veya paylaĢımcı örgüt kültürü ise örgütsel bağlılığı güçlendirmektedir 

(Demirel, 2009, s.120). 

 

Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık iliĢkisinde, çalıĢanın iĢ deneyiminden elde 

ettiği faydalarla, duygusal ve normatif bağlılık arasındaki iliĢkinin arkasında birçok 

sebebin yattığı ifade edilmektedir. Bu sebeplerden bir tanesi de, örgüt kültürüdür. 

Dolayısıyla, örgüt kültürü, örgütsel bağlılığın çevresiyle olan iliĢkilerinde yardımcı 

olarak geliĢmektedir. Örgütlerde en yüksek düzeyde güvenli bir kültürün oluĢması, 

öncelikle yönetimin bağlılığı ve sonrasında örgütün vizyonu ve iĢgörene verdikleri 

önemle sağlanmaktadır (ÇavuĢ ve Gürdoğan, 2008, s.21). 

 

Örgütsel Adalet: Örgüt içi uygulamalarda tarafsızlık ve eĢitlik ilkesinin esas 

alınmasıdır. Örgütsel adalet, karar alma süreci, kaynakların etkin ve adil dağılımı ve 

kiĢiler arası etkileĢimi kapsamaktadır. Örgütsel adalet, örgütün maddi ve ekonomik 

değerlerinin örgüt içi paylaĢımında adil olmanın yanı sıra uygulanan yönetim strateji 

ve politikalarının da adil ve tarafsız olmasıdır. Örgütsel adalet, çalıĢan ve yöneticiler 

arasında karĢılıklı iliĢkilerin kurulması, geliĢtirilmesi ve kalıcılığın da çalıĢanlar 

arasında herhangi bir ayrım gözetmeden gerçekleĢtirilmesidir (Demirel, 2009, s. 

121). 

ĠĢ görenlerin adalet algılarının onların bağlıkları üzerine olan etkisinin 

belirlenmesi örgütler için büyük önem arz etmektedir. Çünkü iĢgörenlerin adil 

olunmadığını düĢündüğü bir örgüte kendisini bağlı hissetmesi kendisini örgütle 

özdeĢleĢtirmesi mümkün olmayacaktır. Bağlılığın düĢük olması örgütü her an terk 

etmeye hazır bireyleri ifade etmektedir (Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 2009, s.7). 
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Örgütsel Ödüller: Ödüller baĢarılı performans sergileyen iĢgörene 

“TeĢekkür” mesajını iletmenin en iyi yoludur. ĠĢgörene “sana değer veriyoruz”, 

“yaptığın iĢi takdir ediyoruz” mesajını vermektedir”. Bu açıdan örgütsel ödüller 

bağlılık üzerinde güçlü ve olumlu etkiler yapar. KiĢi örgüt tarafından kendisine 

sunulan ödülleri yeterli ve adil olarak algılarsa örgüte daha yüksek düzeyde bağlılık 

duymaktadır ( Özcan, 2008, s. 21). 

 

Örgütsel bağlılığın geliĢmesinde ödüllerin önemi çok büyüktür. Ödemeler, 

ücret dıĢı yan gelirler, statüde ilerleme, tanınma, terfi, bir iĢe ya da projeye baĢlama 

ve bitirme sorumluluğu veya daha esnek denetleme gibi gayriĢahsi ödüller de 

personelin bağlılık duymasında etkili olmaktadır. BaĢka bir görüĢe göre ise, bir 

iĢgören örgütsel ödüllere kolayca ulaĢabiliyorsa, bunlar çalıĢılması gereken değil 

örgütün doğal olarak sağladığı ödüller olarak algılanır. 

 

Diğer taraftan düĢük statüden bile baĢlasa bir iĢgören, büyük ödüller elde 

edebilecek ise, örgütsel bağlılığı kuvvetlenebilmektedir. Tüm iĢgörenlerin aynı 

Ģekilde tanınmaktan ya da aynı tarz ödüllerden hoĢlandığı ve bunları istediği 

düĢünülemez. Bu tarz bir düĢünce insanları yönetmede ciddi bir hata olarak 

değerlendirebilir. Ancak bireysel farklılıklar ne olursa olsun, tüm iĢgörenler, örgüt 

için ne kadar değerli olduklarının yaptıkları iĢin ne kadar önemli olduğunu ve ne 

kadar büyük bir iĢ baĢardıklarının yöneticilerinden duymak isterler. Yetenekli 

iĢgörenleri elde tutmanın en önemli aracının sadece para olmadığı bugün artık kabul 

edilen bir gerçektir. Para, elde tutulan yeteneğin kalıcılığını güvenceye almaya 

yetmeyecektir. ĠĢgörenler iyi yaptıkları iĢlerin fark edilmesini ve takdir edilmesini 

isterler. Bunu yapabilen yöneticilerin çalıĢanlarını yanlarında tutma Ģansı 

yükselecektir (Çelik KeleĢ, 2006, s.63-64). 

 

ĠĢ Tatmini: ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerinden, örgütlerinden ve yönetim 

anlayıĢından duydukları hoĢnutluk derecesidir. 

 

ĠĢ tatmini ile örgüte bağlılık iliĢkisini inceleyen bazı çalıĢmalarda örgütsel 

bağlılığın iĢ tatminine yol açtığı, bazı çalıĢmalarda ise örgütsel iĢ tatmini ile örgütsel 

bağlılık arasında doğrudan iliĢkinin olduğu anlaĢılmıĢ,  örgütsel bağlılığın üç boyutu 
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olan normatif, duygusal ve devam bağlılığı ile iĢ doyumu arasında anlamlı iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir (Tutar, 2007, s. 107). 

 

Yüksek iĢ tatminine sahip olan iĢgörenlerde örgütlerini sahiplenme 

duygusunun daha yüksek gerçekleĢeceğini bunun da örgütsel bağlılığa sebep olacağı 

bilinmektedir. Örgütsel bağlılık ile iĢ tatmini mukayese edildiğinde bağlılığın 

örgütün tamamına yönelmiĢ geniĢ perspektifli bir tutum olduğu, iĢ tatmininin ise 

daha spesifik olan iĢe karĢı yöneltilmiĢ bir tutum olduğu görülmektedir. Bu 

mukayesenin ortaya koymuĢ olduğu bir baĢka sonuç ise zaman açısından bağlılığın 

daha uzun vadeli ve devamlılık gösteren bir yapı arz ettiği, buna karĢın iĢ tatmininin 

daha kısa vadeli ve değiĢken bir nitelik taĢıdığıdır (Gül ve diğerleri, 2008, s.3). 

 

Takım ÇalıĢması: Takım önceden belirlenmiĢ hedeflere ulaĢmak için bir 

araya gelmiĢ, birbirine bağımlı ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kiĢiden 

oluĢan topluluktur.  

 

Takım çalıĢmasının sağladığı önemli bir üstünlük organizasyondaki farklı 

disiplinlerin bilgi, yetenek ve deneyimlerini bir araya getirmesidir. Takımlar, 

hiyerarĢik bir örgüt yapısının katı ve gereksiz sınırlamalarını asarak ortak amaç 

etrafında bütünlük oluĢturmaktadırlar ( Barutçugil, 2004, s.278). 

 

Takım çalıĢmasının örgütsel bağlılığı düĢürdüğü yönünde hiçbir araĢtırma 

sonucu bulunmamaktadır. Tam tersi, takım üyeliği ve örgütsel bağlılık iliĢkisinin 

olumlu olduğu ifade edilmektedir. Çünkü takım çalıĢması içinde yer alan iĢgörenlerin 

iĢ tatminleri yükselmektedir. Bir takımın verdiği kararların kalitesi ne derece iĢbirliği 

ile alındığı ile yakından ilgili olmaktadır. Bu iĢbirliği karara ve takıma olan bağlılığı 

güçlendirmektedir. Bu bağlılık ise örgütsel bağlılığı olumlu etkilemektedir (Çelik 

KeleĢ, 2006, s. 67). 

 

3.4. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

 

Örgütsel bağlılığı sonuçlarını bireysel be örgütsel olmak üzere iki baĢlık 

altında inceleyebiliriz.  

 



 34  

3.4.1. Bireysel Sonuçlar 

 

Bireysel açıdan ele alındığında iĢgörenin örgüte olan bağlılığını, performans 

artıĢı ile iĢe devamsızlığın azalması, iĢgücü devri ve iĢe geç gelme gibi sonuçları 

etkilediği gözlemlenmiĢtir. Ortaya çıkan bu sonuçların bireysel açıdan olduğu kadar 

örgüt açsından da örgüt verimliliğini azaltması bakımından nemli olduğu 

tartıĢmasızdır. Yapılan araĢtırmalar iĢgören özelliklerinin bağlılık ile ilgili olduğu 

yönünde odaklanmıĢ durumdadır. ĠĢte kalma hakkı, kiĢilik özellikleri ve tecrübelerin 

bağlılıkla ilgili olduğu görülmüĢtür (Çelik KeleĢ, 2006, s. 94). 

 

 

3.4.2. Örgütsel Sonuçlar 

 

Örgütsel bağlılığın sonuçları, performans, devamsızlık, iĢe geç kalma, iĢten 

ayrılma niyeti (iĢgücü devir oranı) olmak üzere çeĢitli alt baĢlıklar altında 

incelenmiĢtir. 

 

Bağlılık ve Performans: Performans, bir kiĢinin sahip olduğu potansiyel 

veya reel bilgi maharet ve kabiliyetlerini hedeflerine veya beklentilerine ulaĢabilmek 

için ne ölçüde kullanabildiğini tanımlayan bir kavramdır. Bir baĢka ifadeyle insanın 

sahip olduğu kapasitesini, bir iĢi belli zaman dilimi içinde baĢarıyla tamamlamada 

kullanabilme yüzdesidir (ErĢangur, 2003, s.36). 

 

Bağlılık ile performans arasındaki iliĢkiyi inceleyen Zajac (1990), bu iliĢkinin 

çok zayıf olduğunu belirtmiĢtir. Bu zayıf iliĢkinin en önemli nedenleri ise, ekonomik 

koĢullar, beklentiler ve ailevi zorunluluklardır. Yüksek ücret, sosyal imkânlar, 

ödüllendirme ve prim gibi maddi beklentilerin yüksek olması örgütsel bağlılık ile 

performans arasındaki iliĢkiyi olumsuz yönde etkilerken, maddi beklentilerin düĢük 

olması ise bu iliĢkiyi olumlu yönde etkileyebilmektedir. Bağlılıkla performans 

arasındaki zayıf iliĢkinin bir diğer nedeni de, örgütsel bağlılıkla amire (yönetici-lider) 

bağlılığın iç içe olmasıdır. Amirin performansa verdiği önem ile adil performans 

değerlendirmesi, örgütsel bağlılığı ve performansı artırabilmektedir (Gündoğan, 

2009, s.61). 
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Bağlılık ve Devamsızlık: Örgütlerde iĢe devamsızlık, örgütsel süreçlerin 

yavaĢlatılmasına yönelik bir durumdur. ÇalıĢanlar zaman zaman herhangi bir sebep 

olmaksızın keyfi olarak iĢe devam etmemektedirler.  ĠĢe gelmeme, planlanan ve 

programlanan iĢ sürecinin normal akıĢını olumsuz yönde etkilemektedir. ĠĢe 

devamsızlık örgütsel verimlilik ve motivasyon üzerinde negatif etki yapmaktadır.  

 

ĠĢe devamsızlık, örgüt içi sosyal ve psikolojik huzursuzluğun bir iĢaretidir. 

Bunun yanı sıra çalıĢanın iradesi dıĢında ortaya çıkan sebepler (hastalık, kaza, ailevi 

durum, vb.)’ den dolayı da iĢe devamsızlık sözkonusu olmaktadır. ĠĢe geç gelmek, 

iĢten erken ayrılmak, tatillere ve hafta sonu izinlere erken baĢlamak, sebep 

göstermeksizin sık sık izin almak, çalıĢma saatleri konusunda dürüst davranmamak, 

uzun süreli iĢ dıĢı telefon görüĢmeleri ve randevular, çay ve kahve molalarının 

gereğinden fazla alınması gibi tutum ve davranıĢlar iĢe devamsızlık kapsamında 

değerlendirilmektedir (Zerenler, 2008, s.229) 

 

ĠĢe gelmeyen bir çalıĢan, bilinçli ya da bilinçsiz olarak örgütle olumsuz bir 

iliĢki ifade eder. Örgütsel bağlılığın sonuçları veya iĢ davranıĢları üzerindeki etkileri 

konusunda en fazla araĢtırma yapılmıĢ olan konulardan birisi devamsızlıktır. 

Bağlılığın devamsızlıkla iliĢkileri konusunda yapılan araĢtırmalarda birbirinden farklı 

korelasyonlar bulunmuĢtur. Bağlılık ile devamlılık arasında çok güçlü olmamasına 

rağmen bir iliĢki mevcuttur, ancak bağlılık çalıĢanların devamlılık göstermelerini 

sağlayan tek faktör değildir. Kuramsal olarak, örgüte bağlılık düzeyleri yüksek 

bireylerin iĢe devam konusunda daha güdülenmiĢ olacaklarını söyleyebiliriz. Bu 

güdülenme, iĢgörenin iĢin bazı yönlerinden hoĢlanmasa bile var olacaktır. Bunu 

destekleyen araĢtırmalar vardır. Buna karĢılık, eğer iĢgörenin bağlılığı iĢten baĢka 

konulara (bir hobi, aile veya ev veya bir spor) ise, iĢgören üzerindeki devam baskısı 

daha az olacaktır. Örgüte bağlılık ve iĢe devamsızlık arasında birebir iliĢkiden çok, 

örgüte bağlılığın iĢe devamı etkileyen bir faktör olduğu söylenebilmektedir. (Çetin 

Gürkan, 2006, s.51-52). 

 

Bağlılık ve ĠĢe Geç Kalma: Örgüte bağlılık ile iĢe geç kalma arasında önemli 

derecede olumsuz bir iliĢki vardır.  ĠĢgörenlerin örgüte karĢı olan olumlu tutumları, 

onların bu tutumlarla tutarlı davranıĢlar sergilemesini sağlamaktadır.  ĠĢe zamanında 

gelme de bu davranıĢlar arasında yer almaktadır. Angle ve Perry (1981), bağlı 
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yüksek olan çalıĢanların iĢlerine daha az geç kaldıklarını ortaya koymuĢlardır. Ġlk 

araĢtırmalar, örgütsel bağlılık ile düĢük iĢ bırakma, sınırlı geç kalma, düĢük 

devamsızlık yükselmiĢ iĢ performansı arasında pozitif bir bağlantı bulunduğunu 

desteklese de daha sonraki araĢtırmalar o kadar ikna edici değildir (Çetin Gürkan, 

2006, s.52). 

 

Yapılan diğer araĢtırmalarda ise bağlılık ile iĢe geç kalma arasındaki ters 

yönlü iliĢkinin Angle ve Perry’nin tespitlerinin aksine zayıf olduğunu, iĢe geç kalma 

davranıĢının göreceli bir eylem olduğunu ve çalıĢanın kontrolü dıĢında çok fazla 

faktörden etkilendiğini ifade etmektedir (Yağcı, 2003, s.39). 

 

Bağlılık ve ĠĢgücü Devir Oranı - ĠĢten Ayrılma Niyeti: ĠĢten ayrılma, bir 

iĢgörenin kendi isteğiyle ile çalıĢmakta olduğu iĢ yerini terk etmesi, ölüm, emeklilik, 

askerlik, kaza sonucu iĢ görmezlik ya da iĢverenin iradesiyle iĢçiyi iĢten çıkarması 

olarak ifade edilmektedir (Yılmaz ve Halıcı, 2010, s.95). 

 

Örgütsel bağlılık hakkındaki düĢünceler, bağlılığın iĢgücü devriyle de iliĢkili 

olduğu inancını doğurmuĢtur. ĠĢgücüne iliĢkin maliyetler düĢünüldüğünde, 

çalıĢanların örgüte bağlılığı arttırıldığında bu maliyetlerin azalacağı ortaya çıkar. 

Allen ve Meyer ise, bağlılığın bir sonucu olarak yalnızca iĢgücü devrine 

odaklanmanın dar açılı bir yaklaĢım olacağı görüĢündedir. Onlara göre; çalıĢanların, 

iĢ motivasyonu da en az örgütte kalma veya ayrılma kararları kadar önemlidir (Çakar 

ve Ceylan, 2005, s.57). 

 

Örgütsel bağlılığın en güçlü ve en fazla beklenen sonucu, iĢten ayrılma 

niyetinin ve dolayısıyla iĢgücü devrinin azalmasıdır. Buna göre, örgütsel bağlılığı 

düĢük olan bireylerin örgütten ayrılma niyetlerinin ve isteklerinin daha fazla olacağı 

söylenebilir. Nitekim yapılan araĢtırmalarda, iĢten ayrılma niyetinin, düĢük örgütsel 

bağlılığın ve iĢin çeĢitli yönlerine iliĢkin doyumsuzluğun bir sonucu olarak ortaya 

çıktığı ve örgütsel bağlılığın yüksek olmasının iĢten ayrılma niyetini azalttığı 

saptanmıĢtır (Sabuncuoğlu, 2007, s.617). 

 

Örgütsel bağlılık örgütten ayrılma niyetini doğrudan etkilemektedir. Örgütten 

ayrılma niyeti, çalıĢanın baĢka bir iĢ fırsatı aramayı veya iĢten ayrılmayı düĢünüp 
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düĢünmediğini belirlemektedir. Üç boyutlu örgütsel bağlılık (duygusal bağlılık, 

devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılık) ile örgütten ayrılma niyeti arasında negatif 

bir iliĢki mevcuttur. Özellikle duygusal örgütsel bağlılık, örgütten ayrılma niyeti 

üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Bireyin mesleğe yönelik tutumları, örgütsel 

bağlılık düzeyini değiĢtirerek, isten ayrılma niyetini etkilemektedir. Birey mesleğine 

bağlı olup, örgüte bağlı olmayabilir. Örgüt bireyin mesleki gereksinimlerini tatmin 

ediyorsa, örgütsel bağlılık düzeyi yüksektir. Aksi takdirde; bireyin örgütten ayrılma 

niyeti artıĢ gösterebilir. Örgüte bağlılık düzeyi yüksek olan bireyler örgüt içinde 

mesleğini değiĢtirebilir ve örgütten ayrılma niyeti göstermeyebilir (Çarıkçı ve 

Çelikkol, 2009, s.160). 
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4. KĠġĠ ÖRGÜT UYUMU 

 

4.1. KiĢi-Örgüt Uyumunun Tanımı ve Önemi  

 

Uyum, insanın içi ve dıĢ çevreyle erincini (huzur) bozmayacak bir Ģekilde 

etkileĢim içinde olmasıdır. Ġnsanın ruh sağlığı iki tür uyumun ürünüdür. Birinci tür 

uyum, insanın kendi kendisiyle uyumudur. Bu uyum, insanın dürtüleriyle, değer ve 

düzgülerinin denge içinde olduğunu gösterir. Ġnsanın kendisiyle uyumu, içsel erinç 

kaynağıdır. Ġkinci tür uyum, insanın çevresiyle uyumudur. Bu uyum, insanın 

gereksinmeleriyle çevresinin değer ve düzgülerinin denge içinde olduğunu gösterir. 

Ġnsanın çevresinin kültürel, toplumsal, ekonomik gibi değer ve düzgüleriyle uyumu 

da insanın dıĢsal erinç kaynağıdır. KiĢinin örgüte uyumunda biliĢsel, duygusal ve 

devinimsel güçlerin önemi büyüktür  (BaĢaran, 2004, s.356). Bu noktada kiĢi-örgüt 

uyumu kavramının tanımlamasının yapılmasında yarar görülmektedir. Literatürde 

KiĢi-örgüt uyumunun birbirine benzeyen birçok tanımı bulunmaktadır.  Bu 

tanımlardan bazıları Ģöyledir:  

 

Chatman (1989),  kiĢi örgüt uyumunu örgütün kültürel özellikleri ile 

bireylerin değerleri ve kiĢilik özellikleri arasındaki uyum olarak ifade etmiĢtir. 

 

Cable (1995, s.9-10) kiĢi-örgüt uyumunu bu konuda yapılan çeĢitli 

araĢtırmalara dayanarak kiĢilerin ve örgütlerin değerleri arasındaki uygunluk olarak 

belirtmiĢtir. 

 

Kristoff (1996)  ise daha geniĢ bir tanımla yaparak kiĢi örgüt uyumunu; kiĢi 

ve örgütün öznitelikleri, değer yargıları ve amaçları arasındaki uyum ile kiĢinin 

karakteristik özellikleri ve örgüt kültürü arasındaki benzeĢim olarak tanımlamıĢtır.  

 

Yahyagil (2005) ise örgütsel davranıĢ bilim dalı çerçevesinde birey örgüt 

uyumunu tanımlayarak;  iĢletme çalıĢanlarının bireysel değer yargıları ile çalıĢtıkları 

iĢletmenin bünyesindeki değerler sistemi (örgütsel kültür) arasındaki bağıntı, kiĢi-

örgüt uyumu olarak tanımlanmıĢtır.  
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Yapılan tanımlar incelendiğinde kiĢi- örgüt uyumu örgütün değer kalıpları ile 

bireyin değer kalıpları arasındaki uygunluğu kapsadığı görülmektedir. 

 

KiĢi-örgüt uyumuna iliĢkin farklı tanımlamalar yapılabilmesine karĢın, birey 

ve örgüt arasında Ģu üç tür durum söz konusu olduğunda uyumun olabileceği 

belirtilebilir (Sezgin, 2006a, s.560):  

 

 KiĢi-örgüt etkileĢiminde ya birey örgütün ya da örgüt bireyin ihtiyaç veya 

beklentilerini karĢılar, 

 KiĢi ve örgüt benzer temel özellikleri paylaĢırlar  

 Ġlk iki seçenekteki durum aynı anda söz konusudur.  

 

BaĢka bir anlatımla, birey ve örgüt uyumu, örgüt ve birey karĢılıklı olarak 

birbirinin ihtiyaçlarını, isteklerini ve önceliklerini karĢıladığı zaman gerçekleĢir.  

 

KiĢinin örgüte uyum sağlamasına tek yönlü bakmamak gerekmektedir. 

KiĢinin örgüte uyum sağlaması verimi için önemlidir. Ama örgütünde kiĢiye uyumu 

da verim için önemlidir.  

 

Örgütün kiĢiye verdiği görevin insan doğasına aykırı olduğu durumlarda 

insan haklarının çiğnenmesi de söz konusudur. Örgütün kiĢiye verdiği görevi 

iĢgörene uydurmak için Ģunlar yapılabilir (BaĢaran, 1991; 187): 

 

 ĠĢgören-araç iliĢkisi: ĠĢgörenin kullanacağı araç ve gereçler onun sağlığını 

bozmamalı, kullanıĢlı ve dayanıklı olmalı. 

 

 ĠĢgören-ürün iliĢkisi: ĠĢgörenin ürettiği ürün sağlığını bozmamalı, elde ettiği 

ürün kıvanç yaratmalı. 

 

 Görev ortamı: ĠĢgörenin zevkle çalıĢabileceği bir görev çalıĢma ortamı 

yaratılmalıdır. 
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 Yaratıcılığa olanak sağlama: ĠĢgörenin yaratıcılığına izin veren örgütler, hem 

görevin iĢgörene çekici kılınmasını hem de bunlardan örgütçe yaralanılmasını 

sağlayabilmektedir. 

 

 Toplumsal iliĢkiler: Yalnız çalıĢan ya da küme içinde çalıĢıp da baĢkalarıyla 

iliĢki kuramayan iĢgörenlerin, iliĢki kurmalarına olanak sağlamak, görevin 

çekiciliğini arttırmaktadır. 

 

 Yönetime Katılmak: ĠĢgörenle ilgili kararlar verilirken iĢgörenin katılması, 

görevin kendisine uyarlanmasına yardım etmektedir. 

 

Örgütleri ile uyum sağlayan ve kurumun değerlerini destekleyen çalıĢanların, 

performansı yükselir, iĢe devamsızlık oranı düĢük olur, kurumda kalarak verimi ve iĢ 

ahlâkını artırmayı amaçlar (Tahiroğlu, 2003, s. 242). 

 

Bireyin potansiyel yetisini ortaya koyabilmesi, onun atanacağı pozisyona 

gösterebileceği uyumdan bağımlı olacaktır. Bu açıdan bakıldığında bireyin uyum 

konusundaki yetisi üç boyut gösterir. Önce bireyin “ ön uyumu” incelenecektir. Daha 

baĢtan, pozisyon özelliklerine sahip olunan bireysel nitelikler uyumlu düĢmüyorsa, 

atamadan vazgeçmek ya da aynı kararı bireyin almasını beklemek akıllıca olacaktır. 

 

Ġkinci olarak, bireyin “uyum derecesi” önem kazanacaktır. Bu durağan bir 

değerlendirme kıstası olacaktır ve pozisyonun fonksiyonel özelliklerine, bireyin 

kendi uyum potansiyeli gereğince ne denli yaklaĢılabileceğini belirleyecektir. Eğer, 

bireyde uyum esnekliği yeterli düzeyde ise, o zaman söz konusu birey uyum 

derecesini etkileyebilecektir. Ancak uyum derecesinin asıl belirleyicisi “ uyum 

yeteneği” olacaktır. BaĢlangıçta iyi bir uyum derecesi tutturamayan birey, süreç 

içinde uyum yeteneği elveriĢli olduğu oranda bu sorunu altetmiĢ olacaktır (Kaynak, 

2000, s.234). 

 

4.2. KiĢi Örgüt Uyumunun BileĢenleri  

 

K-Ö uyumunun oluĢabilmesi için, anlaĢılacağı üzere farklı bileĢenlerin bir 

araya gelmesi gereklidir. Bu unsurlar K-Ö uyumunu ölçmek için de büyük öneme 



41 

 

sahiptir. Değerler, hedefler, iĢ çevresi ve kiĢilik özellikleri K-Ö uyumunu bir araya 

getiren temel elementlerdir. Bu bölümde her bir öğe kısaca incelenecektir.  

 

4.2.1. Değer Uyumu  

 

Değerler, bireylerin yaĢamında rehber prensipleri olarak yer alan ve onları 

hayatta güdüleyen amaçların sosyal birer temsilcilerdir. Bu rehber prensipler, 

bireylerin seçim eylemleri, diğer bireyleri ve olayları değerlendirme ölçütleri ile 

kendi değerlendirmelerini açıklama yöntemleri olarak ifade edilebilmektedir. 

Değerler, bireylerin doğru- yanlıĢ ayrımına iliĢkin belirledikleri inanç standartları 

olduğu ifade edilmektedir. Bu anlamda değerler, olası olaylar ve sonuçlarla ilgili 

olarak bireylerin sahip olduğu olumlu ya da olumsuz tutum ve davranıĢlar üzerinde 

etkilidir. Kendi içerisinde belirli bir önem sırasına sahip olan değerler, insanların 

günlük yaĢantılarında neyi önemli gördüklerinin değerlendirilmesinde açıklık 

sağlamaktadır. Bireylerin inanç ve duygularıyla iliĢkili olması nedeniyle değerler, 

“içselleĢtirilmiĢ normatif inançlar” Ģeklinde tanımlanmaktadır (AltıntaĢ, 2006, s. 23).   

 

Değerler; bireysel ve örgütsel analiz düzeyinde kavramsallaĢtırılmıĢ ve 

çözümlenmiĢtir. Bireysel değerler, kiĢi açısından değerli ve önemli olan Ģeyleri ifade 

etmektedir. Örgütsel değerler ise, örgüt üyeleri tarafından önemli kabul edilen ortak 

değerler olarak tanımlanabilmektedir. Örgütsel değerler; bir örgütün üyeleri 

tarafından paylaĢılan, nelerin iyi veya kötü, nelerin onaylanan veya onaylanmayan 

olduğunu belirleyen görüĢler olarak tanımlamaktadır. Tanımdan da anlaĢıldığı üzere 

örgütsel değerler, bireyin dıĢında ya da bireyi dıĢlayan bir olgu değil, bireylerin 

paylaĢtıkları ortak değerlerin bir ürünüdür (Sezgin, 2006a, s. 557- 558). 

 

Tamamlayıcı uyum boyutunu yansıtan, birey ile örgüt değerleri arasındaki 

uyum, K-Ö uyumunun farklı alanlardaki çalıĢmalarında temel bileĢen olarak 

incelenmiĢtir (CoĢkun, 2007; Sezgin, 2006a). K-O uyumunu sağlamada değerler 

önemli rol oynamaktadır ve bu nedenle, örgütlerin performansı üzerinde önemli 

etkiye sahip olan değerlerin K-O uyumunu destekleyici etkisi üzerinde durmakta 

fayda vardır. Değerler; bir kurumun üyelerince paylaĢılan, üyelerin davranıĢlarını 

yönlendiren, bir kurumun kendisi ve çevresinde “kabul gören” temel normlar, 

varsayım ve inançlar bütünüdür. Her kurumun bir “değerler seti” vardır. Değerler, 
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kurum üyelerinin anlayıĢını ele verir ve kurum içerisinde nasıl davranacakları 

konusunda kendilerine kurallar sağlar (Sığrı, 2007, s. 50). 

 

  Örgütsel değerlerin oluĢturulmasında sekiz temel faktör vardır: Yenilik ve 

risk alma, ayrıntıya dikkat etme, yapılan iĢin sonuçlarına ve getirilerine uyum, 

rekabet içinde olma, destekleyici davranıĢlar gösterme, geliĢim ve haberdar etme, 

grupla çalıĢma, değerlerde kesinlik (Chatman, 1991, s.476). K-Ö uyumu için önemi 

açık olan değerlerin oluĢması, geliĢmesi ve çalıĢanlar içinde yaygın bir hale 

gelebilmesi için iĢletmeler, özel tedbirler almalı ve değerleri destekleyici örgüt 

kültürünü sağlamalıdır. 

 

4.2.2. Hedeflerin Uyumu  

 

  KiĢi-örgüt  uyumunun diğer bir tamamlayıcı uyum boyutu da çalıĢanlar ve 

yöneticilerin (örgüt) ulaĢmak istedikleri hedefler yani bireysel ve örgütsel hedefler 

arasındaki uyumdur. Örgütsel hedefler, yöneticilerin veya iĢletmeyi kuran kiĢilerin 

değerlerini, vizyon ve misyonunu yansıtır. Hedeflerin uyumu konusunda yapılan bir 

çalıĢma olan Schneider’in (1987) ASA (Çekme-Seçme-Yitirme) modeli çalıĢması, 

hedefleri örgütsel hedeflere benzeyen bireyler için örgütün çekici hale getirilip 

istihdam edilmesini ve bu sayede hem iĢletme hedeflerinin hem de bireysel 

hedeflerin elde edilmesini varsaymaktadır. 

 

  Hedeflerin uyumunu iki farklı boyutta inceleyebiliriz. Bunlardan birincisi 

dikey yönde örgütteki yöneticiler ve astlar arasında, ikincisi ise yatay yönde birey ve 

örgütteki diğer bütün bireylerin hedefleri arasındaki uyumdur (Vancouver ve 

Schmitt, 1991). Dikey yöndeki hedef uyumu, kiĢinin iĢe karĢı tavırlarını doğrudan 

etkilemektedir. Yatay yöndeki hedef uyumu ise, grup ahengini ve çalıĢanlar 

arasındaki sosyal uyumu doğurur. 

 

4.2.3. Çevre ve Kültür ile Uyum  

 

Kültür, belirli bir toplumun yaĢamlarından doyum sağlamaları için, baĢardığı 

tüm bilgi, inanç, sanat, ahlak, yetenek ve alıĢkanlıklarla toplumsal kuralları 

kapsamaktadır. Bir toplumun yaĢama biçimini sürdürmek, kurumlarını düzenlemek, 
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öğrenilmiĢ davranıĢ biçimlerini ve insani birliklerde oluĢan tüm etkinliklerini 

karĢılamak ve gereksinimlerini yerine getirmek için geliĢtirdiği bir yaĢam biçimi 

olarak ifade edilebilmektedir (BektaĢ, 2010, s. 7).  

 

Örgüt kültürü ise, örgüt içindeki bireyler ve gruplar tarafından paylaĢılan ve 

uyulan değerler olarak tanımlanmaktadır. Herhangi bir probleme iliĢkin çözümler 

kiĢilerin bu konuda düĢünmesine ve giderek bu çözümlerin paylaĢılan bir değer 

olmasına yol açmaktadır. Bu anlamda kültür, ortak yaklaĢım ve çözüm tarzlarını 

belirleyen fonksiyonel bir davranıĢ etkenidir.  

 

Örgüt kültürü, örgütü karakterize eden gelenekselleĢmiĢ, düĢünme, hissetme 

ve tepki verme yollarının bir kurgusu olarak tanımlanmaktadır. Bu anlamda örgüt 

kültürü, üyeleri bir arada tutan bir sosyal yapıĢtırıcıdır (Hasanoğlu, 2004, s. 47). 

 

Özdevecioğlu (1994) ise örgütsel kültürü tanımlarken, örgütsel bütünlüğü 

kurmak, korumak ve geliĢtirmek, bununla birlikte, hızla değiĢen iç ve dıĢ çevre 

Ģartlarına uyumu sağlayabilecek bir takım ortak değerler olduğunu söylemekte ayrıca 

iĢletmeleri baĢarılı kılan faktörlerden birisinin belki de en önemlisinin iĢletmede var 

olan kendine özgü bir kimliğin, iĢleyiĢ biçimi ve değerlerin, kısaca iĢletme 

kültürünün olduğunu ortaya koymaktadır.  

 

Örgütsel kültüre paralel olarak örgüt iklimi de kültürel uyumun diğer bir 

boyutudur. ÇalıĢanların değerleri ile kurum kültürü arasındaki uyumun en açık 

göstergesi olan örgüt iklimi, çalıĢanlar tarafından benimsendiği takdirde, örgütsel 

iklim olumlu ve yapıcı olacaktır. Yaygın benimsenmemesi durumunda ise insanları 

rahatsız eden yorucu ve yıkıcı bir iklim egemen olacaktır (Barutçugil, 2004, s.216). 

 

ĠĢletme iklimi veya çevresi oluĢtuktan sonra bireyler bu ortama uyum 

sağlamak zorundadır. Çevrelerine uyum sağlayamayanlar ya kendilerine yeni bir 

çevre bulmak, ya da çevrelerini değiĢtirmek seçenekleri ile karĢılaĢırlar. KiĢiler 

ihtiyaçlarını karĢıladıkları çevreye önem verirler. Birey-çevre uyumu bireylerin 

gereksinimlerini karĢıladıkları çevre veya örgüt ile etkileĢime girmeleri sonucu 

ortaya çıkar. Birey-çevre uyumunu sağlayan ve bu uyumun devamını sağlayan olgu 

bireyin çevreden, çevrenin bireyden yararlanmasıdır. Birey ve çevre arasındaki 
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etkileĢim sürecinde çevreyi oluĢturan örgütler bireyden üretim, buna karĢılık bireyler 

örgütten iĢ doyumu sağlama beklentisi içinde olurlar (Argun, 2007, s.18). Bu da bir 

az önce bahsettiğimiz arz ve ihtiyaç uyumunu yansıtmaktadır. 

 

Böyle bir uyum, iĢletmeye kendi dinamiklerine ve değerlerine uyan tipteki 

yeni yöneticiler yetiĢtirmesini, bireyler ve örgüt arasında birliktelik oluĢmasını sağlar 

ve biz duygusunu güçlendirir, iĢletme içi çatıĢmaları en alt düzeye indirir, iĢletmeye 

süreklilik kazandırır çünkü kültür nesilden nesle aktarılır (Çırpan, 1998, s. 227).  

 

4.2.4. KiĢiliğin Uyumu  

 

KiĢilik; bireyin ilgi, tavır, nitelik, iletiĢim tarzı, dıĢ görünüĢü gibi özellikleri 

üzerinde belirleyici ve kalıcı olan tüm davranıĢlarıdır (KarakuĢ ve Çankaya, 2009, s. 

112). 

KiĢilik, bireyin kendi açısından, fizyolojik zihinsel ve ruhsal özellikleri 

hakkındaki bilgisidir. ġu halde, kiĢilik insanın kendisinde olup bitenleri değerlemesi 

ve kendisine tatmin ve çıkar sağlayacak bir duruma geçmeyi istemesidir. Ġnsanın 

baĢkaları açısından kiĢiliği, onun toplum içinde belirli özelliklere ve rollere (göreve) 

sahip olmasıdır (Eren, 2004, s. 83). 

 

KiĢi-örgüt  uyumunu kavramsallaĢtırma çalıĢmasında tamamlayıcı uyum 

boyutuna göre, örgütün çevre-kültür yapısının, bireyin kiĢilik özellikleri ile örtüĢmesi 

gerektiğini söylemektedir. Dolayısıyla bireyin iĢ seçiminde ve örgütün bireyleri iĢe 

alım sürecinde, adayların kiĢilik özelliklerinin örgüt iklimine yatkınlığı kesinlikle 

göz ardı edilmemelidir. 

 

Bunun yanında kiĢiliğin, organizasyonda üstlenilecek olan rol ile de önemli bir 

iliĢkisi bulunmaktadır. Örneğin Argun’un (2007) kiĢilik sınıflandırmasına göre 

araĢtırmacı veya yaratıcı kiĢilik özelliklerine sahip adaylar Ar-Ge departmanında 

istihdam edilirken, giriĢimci ve sosyal kiĢilik özelliklerine sahip adayların pazarlama 

departmanına alınması bireylerin kiĢilik özelliklerinin karĢılanması için yararlı 

olacaktır. Bireylerin organizasyondaki rollerinin ve görevlerinin kiĢilikleri ile 

uyumlu olması, iĢe karĢı tavırlar üzerinde etkili olduğu gibi kiĢi-örgüt  uyumunu da 

doğrudan desteklemektedir (ġimĢek ve diğ., 2005, s.87).  
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4.3. KiĢi-Örgüt Uyumunun Diğer Kavramlarla Olan ĠliĢkileri  

 

4.3.1. KiĢi-Meslek Uyumu  

 

  KiĢi-meslek uyumu iĢgörenin yeni iĢini ne derece öğrendiğinin veya iĢinde 

uzmanlaĢtığının bir göstergesidir. Mesleki uyumu sağlamıĢ kiĢiler,  mesleklerini 

severek yapacak,   onunla özdeĢleĢecek, takiben iĢ doyumu sağlayacak, iĢ doyumu 

sağlayanların çevrelerini değiĢtirme eğilimleri daha az olacaktır. Çevre mesleki 

uyumu sağlamayanlar üzerinde baskı yaratacak, mesleki uyumu sağlamayanlar 

çevrelerini değiĢtirme eğilimine girecektir. Bu çabalar iki türlü sonuç verecektir: Ya 

kiĢi çevresini değiĢtirecek, ya da kiĢi mesleğini değiĢtirecektir (Baysal ve Paksoy, 

1999, s.7-15). 

 

4.3.2. KiĢi-ĠĢ Uyumu  

 

KiĢinin iĢe uyumunu sağlanması, iĢim gerektirdiği nitelik ve yeteneklerle, iĢi 

yapan kiĢinin sahip olduğu nitelik ve yetenekler arasında bir uygunluğun 

bulunmasını, iĢi yapan kiĢinin iĢinden tatmin duymasını ve iĢinde daha verimli 

olması ile ilgili faaliyetleri kapsamaktadır (Eren, 2004, s. 321)  

 

KiĢi-meslek uyumunun yanı sıra, kiĢi-iĢ uyumunun sağlanması bireysel 

performansının etkinliği açısından önemlidir.  

 

KiĢi-iĢ uyumunda temel düĢünce, iĢi yapacak nitelik ve yeteneklere sahip 

personelin bulunmasıdır. Geleneksel olarak, kiĢi-iĢ uyumu iĢ analizleri ile belirlenen 

görevleri ve bu görevleri yapacak personel nitelik ve yeteneklerinin uyumu ile 

değerlendirilmektedir. Personelin uzmanlığı eğitim, deneyim, bilgi birikimi, beceri 

ve kabiliyetleri ile Ģekillenir. KiĢi-iĢ uyumunun iĢ doyumu, düĢük stres belirtileri, 

motivasyon, performans, iĢe devam ve iĢ devri üzerinde olumlu etkilerine literatürde 

yer verilmektedir(Kristof, 1996, s. 24-28). 

 

KiĢi ve iĢ arasındaki uyumun incelenmesi, son elli yıllık örgütsel 

araĢtırmalarda önemli bir konu olmuĢ ve bu araĢtırmalarda, çoğunlukla bireyin 
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istekleri ile iĢin gerekleri arasındaki uyuma odaklanılmıĢtır. ĠĢgörenlerin seçim 

sürecinde sadece belirli bir iĢ için uygunluk değil, aynı zamanda örgütün bütünsel 

özelliklerine uygunluk aranır. Bu durum, bir iĢgörenin iĢin gerektirdiği bilgi, beceri 

ve yeterliklerin yanında, örgüt kültürünün özelliklerine uygun özelliklere sahip 

olmasını gerektirir. Böyle bir birey-örgüt uyumu, iĢgören seçim sürecinin iki türlü bir 

uyumu sağlamasını ifade eder: Birincisi, iĢgören seçim sürecinde, bireyin bilgi, 

beceri ve yeterlikleri ile iĢin gerekleri uyum içinde olmalıdır. Yani, kiĢi, iĢin 

gereklerini karĢılayacak bilgi, beceri ve yeterliğe sahip olmalıdır. Bu durum, birey-iĢ 

uyumu ya da iĢe uygun bireyi seçme olarak ifade edilebilir. Ġkincisi ise, iĢgören 

seçim süreci, bireyin kiĢisel özellikleri ile örgüt kültürünü uyumlu hale getirmelidir. 

Bu uyum, birey-örgüt uyumu olarak ifade edilebilir. ĠĢgören seçim sürecinde, böyle 

bir uyumun sağlanması, iĢgörenlerin örgütten ayrılma isteklerini azaltıp, örgütsel 

bağlılığı ve örgütte kalma olasılıklarını artırabilir. Böylece, iĢgörenlerin tutumları 

olumlu yönde geliĢir, örgütün imajı güçlenir (Sezgin, 2006b, s. 94). 

 

4.3.3. KiĢi Çevre Uyumu 

 

KiĢi-Çevre uyumu, örgütün çevresinde oluĢan durumların bireyleri 

etkilemesinin yanı sıra, bireylerin de çevresindeki durumları etkileyebileceğini iddia 

eden “etkileĢimci yaklaĢımın” etkisiyle ortaya çıkmıĢ olan kiĢi-cevre uyumu 

kavramının alt çalıĢma alanlarından birisi olarak literatürdeki yerini almıĢtır (Sığrı, 

2007, s. 49). 

 

Örgütler çevreden fayda elde etmeleri için çevrelerine uyum gösterirler, 

böylece çevrenin bir elemanı haline gelirler. Mikro yaklaĢımla, bireyler de, tıpkı 

örgütler gibi, çevrelerini oluĢturan ve fayda elde etme beklentisi içinde oldukları 

örgüte uyum sağlamak zorundadırlar. Örgütlerine uyum sağlayan bireyler örgütün 

birer elemanı olurlar. 

 

UzmanlaĢma adını verdiğimiz teknik iĢ bölümünün hangi dereceye kadar 

yürütüleceği, alet ve makinelerin, onları kullanacak beĢeri unsurun özellikleri göz 

önünde bulundurularak düzenlenmesi, belirli bir iĢ oluĢturan hareketlerin 

incelenmesi, gereksiz görülenlerin çıkartılması, gerekli olanların basitleĢtirilmesi, 

gerekirse sıralarının değiĢtirilmesi, makine, alet ve malzemenin en iyi Ģekilde 
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kullanılması yani iĢyerinin ve tezgâhlarının (veya aletlerin) rahat bir çalıĢmayı 

olanaklı kılacak Ģekilde düzenlenmesi, ıĢık ısı, havalandırma ve gürültü gibi, fiziksel 

koĢulların insan unsurunun özelliklerine uydurulması gibi sorunlar genellikle iĢin 

personele intibakında söz konusu olan, sanayi psikolojisi alanına giren baĢlıca 

konulardır.   

 

Yeni iĢe alınan kiĢi, belirli bir süre, sosyal ve fiziksel çevreye intibak 

edememesi nedeniyle kendinden beklenen randımanı vermeyebilir. Öte yandan, yeni 

seçilen personelin iĢe ilk girdiği günlerde gördüğü muamele sonucunda edindiği 

intibalar, moralini etkileyebileceği gibi, iĢ arkadaĢlarına, üstlerine karĢı takınacağı 

tutuma da geniĢ ölçüde etkili olur. ĠĢe yerleĢtirme, baĢlatma, yön verme eğitimi, yeni 

personelin iĢe uydurulmasını kolaylaĢtırır ve hızlandırır (Eren, 2004, s. 322).     
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5. YÖNTEM 

 

  AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmanın modelinden, evren ve 

örnekleminden bahsedilmekte, hipotezlerine, veri toplama araçlarına ve verilerin 

istatistiksel analizine yer verilmektedir. 

 

5.1. AraĢtırmanın Amacı ve Modeli 

 

  Bu araĢtırmanın amacı; kiĢi örgüt uyumu ve iĢ etiğinin örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkilerini Dr. Lütfi Kırdar Kartal Eğitim ve AraĢtırma hastanesinde görev 

yapan hemĢireler üzerinde incelemektir. 

 

 AraĢtırma tarama modelinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Tarama modeli, geçmiĢte ya 

da halen var olan bir durumu var olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan bir 

araĢtırma yaklaĢımıdır. AraĢtırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi 

koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları, herhangi bir Ģekilde 

değiĢtirme, etkileme çabası gösterilemez. Bilmek istenen Ģey vardır ve oradadır. 

Önemli olan, onu uygun bir biçimde “gözleyip” belirleyebilmektir (Karasar, 2009, 

s.77). 

 

  AraĢtırmada kiĢi örgüt uyumu ve etik iklimin örgütsel bağlılık üzerine etkisi 

model olarak kurulmuĢtur. AraĢtırmanın modeli ġekil 2’de görülmektedir. 
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ġekil 2. AraĢtırmanın Modeli 

   

 

5.2. Evren ve Örneklemi 

 

AraĢtırmalarda incelenen konularda ana kitlenin tümünü incelemek çok 

zaman alıcı ve maliyeti çok yüksek olduğu için ana kitleyi temsil etme yeteneği olan 

bir örnek kitlenin belirlenmesi tercih edilir. Bu nedenle anket çalıĢması Ağustos 2010 

tarihinde Dr. Lütfi Kırdar Kartal Eğitim ve AraĢtırma hastanesindeki hemĢirelere 

yapılmıĢtır. Bu tarihte çalıĢan toplam hemĢire sayısı 375’tir. Bu kiĢiler arasından 

rastgele örneklem yöntemi ile seçilen ve anket uygulamasını kabul eden 180 

hemĢireye Ek-1 de sunulan anket uygulanmıĢtır.  

 

 

Normatif Bağlılık 

 

Duygusal Bağlılık 

Örgütsel Bağlılık 

KiĢi Örgüt Uyumu 

ve ĠĢ Ahlakı 

Etik Ġklim 

KiĢi Örgüt Uyumu 

Devam Bağlılığı 
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5.3. AraĢtırmanın Kısıtları 

 

  Yapılan anket çalıĢması, kiĢilerin mümkün olduğunca subjektif yanıtlamıĢ 

olması dayanağı ile oluĢturulmuĢtur. Kısıtlı sayıda örneklemenin bu sayede genele 

yakın bir sonuç vermesi beklenmektedir. 

 

 Yapılan araĢtırma, Ġstanbul Anadolu yakasında hizmet veren Dr. Lütfi Kırdar 

Kartal Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi’nde uygulanmıĢtır. 

 

 

5.4. AraĢtırmanın Hipotezleri 

 

Hipotez 1 : KiĢi Örgüt Uyumu, duygusal bağlılığı etkilemektedir. 

 

Hipotez 2 : Etik Ġklim, duygusal bağlılığı etkilemektedir. 

 

Hipotez 3 : KiĢi Örgüt Uyumu, normatif bağlılığı etkilemektedir.  

 

Hipotez 4 : Etik Ġklim, normatif bağlılığı etkilemektedir. 

 

Hipotez 5 : KiĢi Örgüt Uyumu, devam bağlılığını etkilemektedir.  

 

Hipotez 6 : Etik Ġklim, devam bağlılığını etkilemektedir. 

 

5.5. Veri Toplama Araçları 

 

  AraĢtırmada örgütsel bağlılık ölçeği ile birlikte araĢtırmacının geliĢtirdiği kiĢi 

örgüt uyumu ve etik iklimi ölçen likert ölçek kullanılmıĢtır.  Katılımcılara sorulan 

sorular, anketin cevaplandırılmasını kolaylaĢtırmak, araĢtırmacının verileri daha hızlı 

değerlendirmesini sağlamak amacıyla kapalı uçludur. AraĢtırmada kullanılan Likert 

Ölçeği, kolaylığı nedeni ile tercih edilmiĢtir. Anketi yanıtlayan kiĢilere verilen 

önermelerle ilgili görüĢlerini, çok olumludan çok olumsuza kadar sıralanan 

seçeneklerden belirtmeleri istenmiĢtir. Buna göre; 

 (5) kesinlikle katılıyorum 

(4) katılıyorum 

(3) kararsızım 
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(2) katılmıyorum 

(1) kesinlikle katılmıyorum 

 

Ģeklinde bir ölçek kullanılmıĢtır. AraĢtırma kullanılan ölçeklerden; Örgütsel bağlılık 

soruları Meyer ve Allen’den (1991), etik iklim soruları Hunt ve arkadaĢlarının 

(1989), KiĢi örgüt uyumu soruları, Netemeyer ve arkadaĢlarının (1997) yaptığı 

çalıĢmadan uyarlanmıĢtır. 

 

 

5.5.1. Güvenilirlik Testi ve Faktör Analizi  

 

Örgütsel bağlılık ölçeğine iliĢkin yapılan faktör analizi sonucunda toplam 

varyansı %60 olan 3 faktör oluĢmuĢtur. 

 

Tablo 2. Örgütsel Bağlılık Sorularına ĠliĢkin Faktör Analizi 

 

Faktörler 

Normatif 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Duygusal 

Bağlılık 

    

Benim avantajıma olsa bile kurumumdan 

Ģimdi ayrılmak bana doğru gelmiyor 
,744   

Kurumumdan Ģimdi ayrılsam suçluluk 

hissederdim 
,828   

Bu kurumdan Ģimdi ayrılmanın orada çalıĢan 

diğer insanlara karĢı duyduğum sorumluluklar 

nedeniyle yanlıĢ olacağını düĢünüyorum 

,764   

Kurumuma çok Ģey borçluyum ,725   

ġu an kurumda kalmam bir istek olduğu kadar 

bir gereklilik 
 ,705  

Bu kurumdan ayrılmayı düĢünmek için çok az 

seçim hakkına sahip olduğuma inanıyorum 
 ,777  

Benim için bu kurumdan ayrılmanın olumsuz 

sonuçlarından biride var olan alternatiflerin 

azlığıdır 

 ,831  

Bu kurumda kendimi ailenin bir parçası olarak 

hissetmiyorum 
  ,742 

Bu kuruma karĢı duygusal bir bağ 

hissetmiyorum 
  ,773 

Kuruma güçlü bir aitlik duygusu 

hissetmiyorum 
  ,747 

Açıklanan Toplam Varyans : %60 
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Normatif Bağlılık boyutunu oluĢturan 4 maddenin faktör yükleri sırasıyla 

0,744, 0,828, 0,764 ve 0,725 olarak bulunmuĢtur. Devam Bağlılığı boyutunu 

oluĢturan 3 maddenin faktör yükleri sırasıyla 0,705, 0,777 ve 0,831 olarak 

bulunmuĢtur. Duygusal Bağlılık boyutunu oluĢturan 3 maddenin faktör yükleri 

sırasıyla 0,742, 0,773 ve 0,747 olarak bulunmuĢtur. 

 

KiĢi Örgüt Uyumu ve etik iklim ölçeğine iliĢkin yapılan faktör analizi 

sonucunda toplam varyansı %64 olan 2 faktör oluĢmuĢtur. 

 

 

Tablo 3. KiĢi Örgüt Uyumu ve Etik Ġklim Sorularına ĠliĢkin Faktör Analizi 

 Faktörler 

 
Etik 

Ġklim 

KiĢi Örgüt 

Uyumu 

KiĢisel değerlerimin bu kurumun değerleriyle uyumlu 

olduğunu düĢünüyorum 
 ,826 

Bu kurum insanlara bakıĢ hususunda benimle aynı 

değere sahip 
 ,907 

Bu kurum dürüstlük konusunda benimle aynı değere 

sahip 
 ,815 

Bu kurum adalet konusunda benimle aynı değere sahip 
 ,797 

Kurumum yazılı ve resmi iĢ ahlakı kurallara sahiptir 
,757  

Kurumum iĢ ahlakı kurallarını Ģiddetle teĢvik eder 
,592  

Kurumum iĢ ahlakına uygun davranıĢlara iliĢkin 

politikalara sahiptir 
,695  

Kurumum iĢ ahlakına uygun davranıĢlara iliĢkin 

politikaları Ģiddetle teĢvik eder. 
,590  

Kurumum üst düzey yönetimi iĢ ahlakına uygun 

olmayan davranıĢları kesinlikle hoĢ görmez 
,778  

Kurumumda çalıĢan biri kendisine çıkar sağlayan ahlak 

dıĢı bir davranıĢta bulunursa resmi biçimde derhal 

kınanır 

,815  

Kurumumda çalıĢan biri Ģirkete çıkar sağlayan ahlak 

dıĢı bir davranıĢta bulunursa resmi biçimde derhal 

kınanır 

,761  

Açıklanan Toplam Varyans : %64 

 

 

Etik Ġklim boyutunu oluĢturan 7 maddenin faktör yükleri sırasıyla 0,757, 

0,592, 0,695, 0,590, 0,778, 0,815 ve 0,761 olarak bulunmuĢtur. KiĢi Örgüt Uyumu 
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boyutunu oluĢturan 4 maddenin faktör yükleri sırasıyla 0,826, 0,907, 0,815 ve 0,777 

olarak bulunmuĢtur. 

 

 

5.6. Verilerin Ġstatistiksel analizi 

 

ÇalıĢmada elde edilen bulgular değerlendirilirken, istatistiksel analizler için 

Ġstatistik paket programı kullanılmıĢtır. ÇalıĢma verileri değerlendirilirken 

tanımlayıcı istatistiksel metotları (Frekans, Yüzde, Ortalama, Standart sapma) 

kullanılmıĢtır.  

 

Ölçekler arası iliĢkileri saptamak için Pearson Korelasyon analizi 

kullanılmıĢtır. KiĢi Örgüt Uyumu Ve ĠĢ Ahlakının, örgütsel bağlılık üzerine etkisini 

incelemek için Regresyon Analizi uygulanmıĢtır. Alt boyutların güvenilirliği için 

Cronbach’s Alpha katsayısı hesaplanmıĢtır.  

 

Sonuçlar % 95 güven aralığında, anlamlılık p<0,05 düzeyinde tek yönlü 

olarak değerlendirilmiĢtir. 
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6. BULGULAR  

 

Bu bölümde, sırasıyla araĢtırma evrenindeki örneklem grubunun profiline 

iliĢkin bulgulara ve ölçeklere iliĢkin bulgular ile bunların yorumlarına yer verilmiĢtir.  

 

6.1. AraĢtırmaya Katılanların Profili ve Bulguları 

 

Bu bölümde, sırasıyla araĢtırma evrenindeki örneklem grubunun demografik 

özelliklerine iliĢkin bulgular ile bunların yorumlarına yer verilmiĢtir.  

Tablo 4. HemĢirelerin YaĢa Göre Dağılımı 

 Frekans % 

20-25 24 13,3 

26-30 53 29,4 

31-35 44 24,4 

36+ 59 32,8 

Toplam 180 100,0 

 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin 24’ü (%13,3) 20-25; 53’ü (%29,4) 26-30; 

44’ü (%24,4) 31-35; 59’u (%32,8) 36 ve üstü yaĢ grubundadır. 

 

 

ġekil 3.HemĢirelerin YaĢa Göre Dağılımı 

 

 

Tablo 5. HemĢirelerin Cinsiyete Göre Dağılımı 
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 Frekans % 

Erkek 32 17,8 

Kadın 148 82,2 

Toplam 180 100,0 

 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin 32’si (%17,8) erkek; 148’i (%82,2) 

kadındır. 

 

 

ġekil 4.HemĢirelerin Cinsiyete Göre Dağılımı 

 

Tablo 6. HemĢirelerin Medeni Duruma Göre Dağılımı 

 Frekans % 

Evli 119 66,1 

Bekâr 61 33,9 

Toplam 180 100,0 

 

 

 AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin 119’u (%66,1) evli; 61’i (%33,9) bekardır. 
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ġekil 5. HemĢirelerin Medeni Duruma Göre Dağılımı 

 

 

Tablo 7. HemĢirelerin Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 

 Frekans % 

Lise 63 35,0 

Üniversite 105 58,3 

Lisansüstü/doktora 12 6,7 

Toplam 180 100,0 

 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin 63’ü (%35) lise; 105’i (%58,3) üniversite; 

12’si (%6,7) Lisansüstü/doktora mezunudur. 

 

 

 

ġekil 6.HemĢirelerin Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 
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Tablo 8. HemĢirelerin ÇalıĢtığı Birime Göre Dağılımı 

 Frekans % 

Acil 14 7,8 

Servis 114 63,3 

Yoğun bakım 16 8,9 

Ameliyathane 25 13,9 

Kan alma 7 3,9 

Eğitim birimi 4 2,2 

Toplam 180 100,0 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin 14’ü (%7,8) Acil; 114’ü (%63,3) Servis; 

16’sı (%8,9) Yoğun bakım; 25’i (%13,9) Ameliyathane; 7’si (%3,9) Kan alma; 4’ü 

(%2,2) Eğitim biriminde çalıĢmaktadır. 

 

 

 

ġekil 7.HemĢirelerin ÇalıĢtığı Birime Göre Dağılımı 

 

 

Tablo 9. HemĢirelerin Meslekte Toplam ÇalıĢma Yılına Göre Dağılımı 

 Frekans % 

0-5 51 28,3 

6-10 36 20,0 

11-15 31 17,2 

16+ 62 34,4 

Toplam 180 100,0 



58 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin 51’i (%28,3) 0-5 yıl; 36’sı (%20) 6-10 yıl; 

31’i (%17,2) 11-15 yıl; 62’si (%34,4) 16 yıl ve üstü çalıĢma süresine sahiptir. 

 

ġekil 8.HemĢirelerin Meslekte Toplam ÇalıĢma Yılına Göre Dağılımı 

 

Tablo 10. HemĢirelerin Son 6 Aydır ĠĢe Gelmediği Gün Sayısına Göre Dağılımı 

 Frekans % 

0-5 169 93,9 

6-15 10 5,6 

31+ 1 ,6 

Toplam 180 100,0 

 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin 169’unun (%93,9) 0-5 gün; 10’unun (%5,6) 

6-15 gün; 1’inin (%0,6) 31 gün ve üstü son 6 aydır iĢe gelmediği gün sayısı vardır. 

 

 

 
 

ġekil 9. HemĢirelerin Son 6 Aydır ĠĢe Gelmediği Gün Sayısına Göre Dağılımı 
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6.2. Tüm DeğiĢkenlere Ait Korelasyon, Ortalama ve Standart Sapma 

Değerleri 

 

Bu bölümde, değiĢkenlere iliĢkin ortalama, standart sapma, Cronbach’s Alpha 

ve korelasyon analizi ile ilgili bulgular ile bunların yorumlarına yer verilmiĢtir.  

 

Tablo 11. Tüm DeğiĢkenlere Ait Korelasyon, Ortalama ve Standart Sapma 

Değerleri 

  µ  Cronbach 1 2 3 4 

1 KiĢi Örgüt 

Uyumu 
2,70 ,90 0,87     

2 Etik Ġklim 3,16 ,73 0,89 ,433(**)    

3 Devam 

Bağlılığı 
3,34 ,95 0,68 ,066 -,083   

4 Normatıf 

Bağlılık 
2,66 ,94 0,77 ,268(**) ,447(**) -,032  

5 Duygusal 

Bağlılık 
2,86 ,89 0,65 ,081 ,312(**) -,282(**) ,158(*) 

**  P<0.01  

*  P<0.05  

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin KiĢi örgüt uyumu boyutunun ortalaması 

2,70 ± 0,90 olarak bulunmuĢtur. Etik iklim boyutunun ortalaması 3,16 ± 0,73 olarak 

bulunmuĢtur. Devam bağlılığı boyutunun ortalaması 3,34 ± 0,95 olarak bulunmuĢtur. 

Normatif bağlılığı boyutunun ortalaması 2,66 ± 0,94 olarak bulunmuĢtur. Duygusal 

bağlılık boyutunun ortalaması 2,86 ± 0,89 olarak bulunmuĢtur. 

 

KiĢi örgüt uyumu boyutunun güvenilirlik düzeyi 0,87; Etik iklim boyutunun 

güvenilirlik düzeyi 0,89; Devam bağlılığı boyutunun güvenilirlik düzeyi 0,68; 

Normatif bağlılığı boyutunun güvenilirlik düzeyi 0,77; Duygusal bağlılık boyutunun 

güvenilirlik düzeyi 0,65 olarak bulunmuĢtur. 

 

KiĢi örgüt uyumu ile etik iklim arasında %43,3 düzeyinde pozitif yönlü 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (p<0,01).  
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KiĢi örgüt uyumu ile devam bağlılığı arasında anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. 

(p>0,05). 

 

KiĢi örgüt uyumu ile normatif bağlılığı arasında %26,8 düzeyinde pozitif 

yönlü anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (p<0,01). 

 

KiĢi örgüt uyumu ile duygusal bağlılık arasında anlamlı iliĢki 

bulunamamıĢtır. (p>0,05). 

 

Etik iklim ile devam bağlılığı arasında anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. 

(p>0,05). 

 

Etik iklim ile normatif bağlılığı arasında %44,7 düzeyinde pozitif yönlü 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (p<0,01). 

 

Etik iklim ile duygusal bağlılık arasında %31,2 düzeyinde pozitif yönlü 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (p<0,01). 

 

Normatif bağlılığı ile devam bağlılığı arasında anlamlı iliĢki bulunamamıĢtır. 

(p>0,05). 

 

Devam bağlılığı ile duygusal bağlılık arasında %28,2 düzeyinde negatif yönlü 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (p<0,01). 

 

Duygusal bağlılık ile Normatif bağlılığı arasında %15,8 düzeyinde pozitif 

yönlü anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. (p<0,05). 

 

6.3. Regresyon Analizi 

 

Bu bölümde, bağımsız değiĢkenlerin, bağımlı değiĢkenlere etkisine iliĢkin 

regresyon analizi ile ilgili bulgular ile bunların yorumlarına yer verilmiĢtir.  
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Tablo 12.  HemĢirelerin KiĢi Örgüt Uyumu ve ĠĢ Ahlakının Örgütsel Bağlılık 

Düzeylerine Etkisine ĠliĢkin Regresyon Analizi 

 

MODEL 1 

DUYGUSAL 

BAĞLILIK 

MODEL 2 

NORMATĠF 

BAĞLILIK 

MODEL 3 

DEVAM 

BAĞLILIĞI 

 Beta T Sig. Beta t Sig. Beta t Sig. 

KiĢi 

Örgüt 

Uyumu 

-,066 -,837 ,404 ,092 1,237 ,218 - - - 

Etik 

Ġklim ,341 4,308 ,000** ,408 5,488 ,000** - - - 

R
2
 

F 

Sig. 

.101 

9,931 

.000** 

.207 

23,091 

.000** 

.020 

1,795 

.169 

**  P<0.01  

*  P<0.05  

 

Duygusal bağlılık düzeyinin KiĢi Örgüt Uyumu Ve ĠĢ Ahlakı boyutlarından 

etkilenme durumunu test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak 

anlamlıdır (F=9,931; p=0,000<0,05). 

 

Etik iklim birim arttığında Duygusal bağlılık 0,341 birim 

artmaktadır.(ß=0,341; t=4,308; p=0,000<0,05). 

 

KiĢi örgüt uyumu,  Duygusal bağlılık düzeyini istatistiksel olarak 

etkilememektedir(t=-0,837; p=0,404>0,05). 

 

KiĢi örgüt uyumu ve Etik iklim, hemĢirelerin duygusal bağlılık düzeyinin 

%10,1 oranında açıklamaktadır(R
2
=0,101). 

 

Normatif bağlılık düzeyinin KiĢi Örgüt Uyumu Ve ĠĢ Ahlakı boyutlarından 

etkilenme durumunu test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak 

anlamlıdır (F=23,091; p=0,000<0,05). 

 

Etik iklim birim arttığında Normatif bağlılık 0,408 birim 

artmaktadır.(ß=0,408; t=5,488; p=0,000<0,05). 
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KiĢi örgüt uyumu,  Normatif bağlılık düzeyini istatistiksel olarak 

etkilememektedir(t=-1,237; p=0,218>0,05). 

 

KiĢi örgüt uyumu ve Etik iklim, hemĢirelerin normatif bağlılık düzeyinin 

%20,7 oranında açıklamaktadır(R
2
=0,207). 

 

Devam bağlılığı düzeyinin KiĢi Örgüt Uyumu Ve ĠĢ Ahlakı boyutlarından 

etkilenme durumunu test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak 

anlamlı değildir. (F=1,795; p=0,169>0,05). 

 

 

6.4. Analizler Sonrası AraĢtırma Modeli 

Yapılan analizler sonucunda hipotezlerin kabul red durumları Ģu Ģekilde 

olmuĢtur; 

Hipotez 7 : KiĢi Örgüt Uyumu, duygusal bağlılığı etkilemektedir.(red) 

 

Hipotez 8 : Etik Ġklim, duygusal bağlılığı etkilemektedir.(kabul) 

 

Hipotez 9 : KiĢi Örgüt Uyumu, normatif bağlılığı etkilemektedir. (red) 

 

Hipotez 10 : Etik Ġklim, normatif bağlılığı etkilemektedir.(kabul) 

 

Hipotez 11 : KiĢi Örgüt Uyumu, devam bağlılığını etkilemektedir. (red) 

 

Hipotez 12 : Etik Ġklim, devam bağlılığını etkilemektedir. (red) 
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ġekil 10. Analizler Sonrası AraĢtırma Modeli 

 

 

 

 Kabul 

 

 Ret 

 

 

  AraĢtırma sonrasındaki bulgulara göre bağımsız değiĢkenlerden etik iklimin 

duygusal bağlılık düzeyini ve normatif bağlılık düzeyini etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

 

 

 

 

 

 

Normatif Bağlılık 

 

Duygusal Bağlılık 

Örgütsel Bağlılık 

KiĢi Örgüt Uyumu 

ve ĠĢ Ahlakı 

Etik Ġklim 

KiĢi Örgüt Uyumu 

Devam Bağlılığı 

 

β= 0,341 

 

β= 0,408 
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7. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

  KiĢi örgüt uyumu ve iĢ etiğinin örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini D.r 

Lütfi Kırdar Kartal Eğitim ve AraĢtırma hastanesinde görev yapan hemĢireler 

üzerinde incelemek amacıyla gerçekleĢtirilen araĢtırmadan elde edilen sonuçlar 

aĢağıda sunulmuĢtur:  

 

  AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin kiĢi-örgüt uyum düzeyleri 5 üzerinden 

yapılan değerlendirmeye göre; 2,70’dir. Diğer bir ifade ile hemĢirelerin örgütlerine 

uyumları orta düzeydedir.  

 

  AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin etik iklim algılamaları 5 üzerinden yapılan 

değerlendirmeye göre; 3,16’dır. Diğer bir ifade ile hemĢirelerin hastanelerinin etik 

iklimlerine iliĢkin algıları  orta düzeydedir.  

 

  AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri ise 5 üzerinden 

yapılan değerlendirmeye göre;  devam bağlılıkları 3,34, normatif bağlılıkları 2,66 ve 

duygusal bağlılıkları 2,86 düzeyindedir.  Diğer bir ifade ile hemĢireler çalıĢtıkları 

hastaneye orta düzeyde bağlıdırlar, devam bağlılık düzeyleri, normatif ve duygusal 

bağlılık düzeylerinden yüksektir.  

 

  AraĢtırmada hemĢirelerin kiĢi-örgüt uyumu düzeyleri ile etik iklim 

algılamaları arasında  istatistiksel açıdan pozitif yönlü anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

saptanmıĢtır. Buna göre hemĢirelerin hastanelerine olan uyumları arttıkça, 

hastanelerine iliĢkin etik iklim algılamaları da yükselmektedir.  

 

  AraĢtırmada hemĢirelerin kiĢi-örgüt uyumları ile örgütsel bağlılığın devam ve 

duygusal bağlılık boyutları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki olmadığı 

normatif bağlılıkları ile istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢkinin olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Buna göre; hemĢirelerin hastanelerine olan uyum düzeyleri, duygusal ve 

devam bağlılıklarından bağımsızken, kiĢi örgüt uyumlarının artması normatif bağlılık 

düzeylerinin de artmasına neden olmaktadır.  
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  AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin hastanelerine iliĢkin etik iklim algılamaları 

ile devam bağlılık düzeyleri ile istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢkinin olmadığı, 

normatif ve duygusal bağlılık düzeyleri ile istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkilerin 

olduğu sonucuna varılmıĢtır. Buna göre;  hemĢirelerin hastanelerinin etik iklimlerine 

iliĢkin algılamaları devam bağlılık düzeylerinden bağımsız, etik iklim algılamalarının 

artması normatif ve duygusal bağlılık düzeylerinin de yükselmesini sağlamaktadır.  

 

  AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin normatif bağlılık düzeyleri ile devam 

bağlılık düzeyleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢkinin olmadığı, devam 

bağlılıkları ile duygusal bağlılıkları, duygusal bağlılıkları ile de normatif bağlılık 

düzeyleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı iliĢkilerin olduğu sonucuna varılmıĢtır.  

Buna göre hemĢirelerin normatif bağlılık düzeylerinden devam bağlılıkları bağımsız 

olup, devam bağlılıklarının artması duygusal bağlılık düzeylerinin de artmasına, 

duygusal bağlılık düzeylerinin artması da normatif bağlılık düzeylerinin artmasını 

sağlamaktadır. 

 

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin kiĢi-örgüt uyumlarının örgütsel bağlılık 

düzeylerini etkilemediği sonucuna varılmıĢtır. 

 

  AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin etik iklim algılamaları ile duygusal bağlılık 

düzeylerini etkilemediği, devam ve normatif bağlılık düzeylerini ise istatistiksel 

açıdan anlamlı olarak etkilediği sonucuna varılmıĢtır. Buna göre; hemĢirelerin 

hastanelerinin etik iklimine iliĢkin olumlu algılamaları 1 birim artığında duygusal 

bağlılık düzeyleri 0,341 birim, normatif bağlılık düzeyleri de 0,408 birim 

yükselmektedir.  

 

  AraĢtırmadan çıkan sonuçlar doğrultusunda aĢağıdaki öneriler getirilmiĢtir: 

 HemĢirelerin orta düzeyde örgütsel bağlılık düzeyleri ve kiĢi-örgüt uyumları 

olduğu düĢünüldüğünde; hemĢirelerin örgütleri ile daha iyi uyum 

sağlayabileceği ve örgütsel bağlılık düzeylerini yükseltici kurum içerisinde 

çalıĢmalar yapılmalıdır.  

 

 HemĢirelerin orta düzeyde etik iklim algılamaları hastanede etik olmayan 

uygulamaların olduğunu düĢündürmektedir. Hastanenin mevcut 
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uygulamalarını gözden geçirerek hemĢirelerin hastaneye iliĢkin etik iklim 

algılamalarını yükseltmeleri önerilmektedir. Yükselen etik iklim algısı 

hemĢirelerin bağlılık düzeylerine artı olarak yansıyacak ve hastanede 

verimlilik ve performans artacaktır. 

 

 AraĢtırmanın benzerleri baĢka hastanelerde yapılarak, çıkan sonuçların 

birbirleriyle örtüĢme durumu, sonuçlardan genelleme yapma imkanı 

sağlayabilir, örtüĢmeme durumu ise; sonuçların kurumla mı ilgili, yoksa 

hemĢirelerle mi ilgili olduğu konusunda fikir verebilir. Böylelikle ilgili 

iyileĢtirme çalıĢmaları kurum üzerinde veya çalıĢan hemĢireler üzerinde 

gerçekleĢtirilebilinir.  
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