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1. ÖZET

Bu araştırma, kurumsal imajın hemşirelerin örgütsel bağlılıkları üzerine etkisini

belirlemek amacı ile planlandı ve gerçekleştirildi. Araştırma, 03.02.2014- 25.03.2014

tarihleri arasında bir üniversite hastanesinde gerçekleştirildi. Araştırmanın evrenini, bir

üniversite hastanesinde çalışan 934 hemşire oluşturdu. Araştırmanın örneklemini ise,

araştırmaya katılmayı kabul eden 405 hemşire oluşturdu. Araştırmada örneklem

grubuna ait sosyo-demografik verilerin elde edilmesine yönelik bir “Sosyo- Demografik

Durum Anketi ”, ''Kurumsal İmaj Ölçeği'' ve ''Örgütsel Bağlılık Ölçeği'' kullanılmıştır.

Araştırmanın bağımsız değişkenlerini; cinsiyet, yaş, eğitim durumu, kurumda görev

süresi ve kurumda görevi oluştururken; bağımlı değişkenlerini kurumsal imaj ve

örgütsel bağlılık ölçek alt boyut puanları oluşturmaktadır. Örgütsel bağlılık ölçeği;

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılığı içeren üç boyutlu ve 18

maddeden oluşmaktadır. Veri analizleri sonucunda, kurumsal imajın duygusal bağlılık

ve normatif bağlılık ile arasında ilişki olmadığı bulgusuna ulaşıldı (r=-0,055, p>0,05).

Devam bağlılığı düzeyi yükseldikçe kurumsal imaj düzeyinin de yükseldiği veya

kurumsal imaj düzeyi yükseldikçe devam bağlılığının da yükseldiği görüldü (r=0,225,

p=.001).

ANAHTAR KELİMELER: Hemşire, Kurumsal İmaj, Örgütsel Bağlılık
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2. SUMMARY

Corporate İmage Effect on Organizational Commitment of Nurses

This study is made on nurses working at a university hospital to determine the

effect of the corporate image on organizational commitment.  This study was carried out

between 03.02.2014 and 25.03.2014 dates. Research population was created 934 nurses

who they are working at hospital. The sample of the study was created 405 nurses who

agreed to participate in the study.  “Questionnaire for socio-demographical state”, “scale

of corporate image” and “scale of organizational commitment” is used in order to obtain

the socio-demographical data of the sampling group.  Research the arguments are;

gender, age, education level, time of working in the institution and the task of creating

in the institutions; dependent variables, perceived organizational commitment scale

corporate image and create subscale scores. Scale of organizational commitment has 18

items and it is composed of 3 different aspects which are emotional commitment,

continuity commitment and normative commitment. As a result of the data analysis it is

observed that there is no correlation between corporate image, emotional commitment

and normative commitment (r=-0,055, p>0,05). The indication that “as the level of

continuity commitment increases the level of corporate image also increases” and “as

the level of corporate image increases the level of continuity commitment increases” is

determined (r=0,225, p=.001).

KEYWORDS: Nurse, Organizational Commitment, Corporate İmage
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3. GİRİŞ ve AMAÇ

Bir kuruluşun dışa yansıyan görüntüsü olan kurum imajı, işletmenin, çeşitli

kitlelerin zihninde yarattığı resim olarak tanımlanabilir. Hem kuruluş içinde hem de

dışında oluşturulacak imajın ise, tek ve inandırıcı olabilmesi için gerçekle uyumlu

olması gerekmektedir. Kurumsal imaj, iç ve dış hedef kitle üzerinde inandırıcılık ve

güven yaratmak ile bunu sürdürmek gibi önemli bir fonksiyonu yerine getirir

(Peltekoğlu, 2000; Aktaran: Budak ve Budak, 2010).

Örgütsel bağlılık, 1960’lardan bu yana çalışanların işyerlerindeki verimlilikleri

ve işyerlerinden ayrılma niyetlerini açıklaması sebebiyle örgüt araştırmaları alanında

önemli bir konu olmuştur. Örgütsel bağlılığın sonuçlarına bakıldığında kültürlerarası

bağlamda da en fazla incelenmiş olan değişkenin işten ayrılma niyetinde olanlarda

ortaya çıkmıştır (Wasti, 2012).

Olumlu bir kurumsal imaj, organizasyonların devamlılığı ve stratejik başarısı

için bir gerekliliktir. Olumlu kurumsal imaj sayesinde, kurum imajına uyanların

kurumda daha uzun süre çalışması sağlanabilir. Olumlu bir kurumsal imaj, kurumu

çalışanlar için daha çekici hale getirir ve çalışanlar işlerine daha kolay motive olur.

Çalışanların yaratıcılığı ve katılımı, istenilen kurum imajının oluşturulması için gerekli

ilk aşamadır. Her çalışan; müşterilere, topluma, ortaklara karşı kurumun elçisidir (Tuna

ve Tuna, 2007).

Çalışanların örgütlerine olan bağlılıkları, her üyenin örgütleri hakkında

edindikleri imajdan doğar. Bu imajlardan ilki, çalışanların örgüt hakkında inandıkları

kalıcı, farklı ve merkezi özelliklerle ilgilidir ve bu imaj türü algılanan kurumsal imaj

olarak tanımlanır. İkinci imaj ise, örgüt dışındakilerin örgütü nasıl gördüğüne dair

çalışanların zihinlerinde oluşandır ve bu imaj türü yapılanmış dışsal kurumsal imaj

olarak tanımlanır. Bu iki tür kurumsal imaj, üyelerin örgütü ile yarattığı bağlılığı ve

sergileyecekleri davranışları etkilemektedir (Topaloğlu, 2010).

İyi bir kurum imajına sahip olabilmek için çevresel ve sosyal sorumluluk

faaliyetlerine kurumlar eskisine oranla daha fazla ilgi göstermelidirler. Toplumun artan

talebi sonucunda kurumlar; geleneksel, finansal, yasal ve işle ilgili ölçümlerine ilave

olarak sosyal ve çevresel sonuçlarla da değerlendirilmeye başlanmışlardır. Sosyal ve

çevresel konularla oluşan iyi bir imaj hem içerde hem dışarıda bağlılığı arttıracaktır.

İçsel olarak çalışanlar, kendi kurumlarının çevreye nasıl davrandığı ve kurumun dışarıda
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nasıl yer aldığı (göründüğü) ile ve kurumun bu politikalarla insanları nasıl etkilediği ile

ilgilenmektedirler. Kurumun uyguladığı sosyal ve çevresel politikalar, kurumda

çalışanların dış algılama çerçevesinde kendilerini daha saygın ve iyi bir kurumda

çalışıyor olmaktan dolayı mutlu hissetmelerini sağlayacaktır (Gültekin ve Küçük, 2004).

Bu çalışmanın amacı, kurumların iç ve dış imajlarının ve bu yöndeki çabalarının

çalışanların örgütlerine olan bağlılıklarını hangi açılardan etkilediğini saptamaktır.

Kamu ya da özel her türlü işletmenin çalışanlarından en yüksek performansı elde etmek

istediği ve bunun için çalışanların örgütlerine bağlılıklarının gerektiği bilinmekte olup;

çalışanların örgüte bağlılıklarını geliştirmede kurum imajının etki düzeyini incelemenin

gerekli olduğundan dolayı bu çalışma yapılmıştır.

Hipotez 1:

H0: Hemşirelerin kurumsal imaj algıları, demografik özelliklerine göre farklılık

göstermemektedir.

H1: Hemşirelerin kurumsal imaj algıları, demografik özelliklerine göre farklılık

göstermektedir.

Hipotez 2:

H0: Hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyleri demografik özelliklerine göre

farklılık göstermemektedir.

H1: Hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyleri demografik özelliklerine göre

farklılık göstermektedir.

Hipotez 3:

H0: Hemşirelerin devam bağlılığı düzeyleri demografik özelliklerine göre

farklılık göstermemektedir.

H1: Hemşirelerin devam bağlılığı düzeyleri demografik özelliklerine göre

farklılık göstermektedir.

Hipotez 4:

H0: Hemşirelerin normatif bağlılık düzeyleri demografik özelliklerine göre

farklılık göstermemektedir.

H1: Hemşirelerin normatif bağlılık düzeyleri demografik özelliklerine göre

farklılık göstermektedir.

Hipotez 5:
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H0: Hemşirelerin kurumsal imaj algıları ile duygusal bağlılık düzeyleri arasında

ilişki yoktur.

H1: Hemşirelerin kurumsal imaj algıları ile duygusal bağlılık düzeyleri arasında

ilişki vardır.

Hipotez 6:

H0: Hemşirelerin kurumsal imaj algıları ile devam bağlılığı düzeyleri arasında

ilişki yoktur.

H1: Hemşirelerin kurumsal imaj algıları ile devam bağlılığı düzeyleri arasında

ilişki vardır.

Hipotez 7:

H0: Hemşirelerin kurumsal imaj algıları ile normatif bağlılık düzeyleri arasında

ilişki yoktur.

H1: Hemşirelerin kurumsal imaj algıları ile normatif bağlılık düzeyleri arasında

ilişki vardır.
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4. GENEL BİLGİLER

4.1. İmaj ve Kurumsal İmaj

4.1.1. İmajın Tanımı ve Önemi

İmaj kelimesini; İngilizce image kelimesinin karşılığı olarak kullanılmaktadır.

İmage kelimesi ise bir kişi veya nesnenin görüntüsel/ resimsel benzeri anlamında

kullanılmaktadır. Bu bağlamda zihinsel, sözel, algısal, optik, grafik imajlardan söz

edebiliriz (Davis, 2006). Bu noktada imaj en geniş anlamında kullanılmaktadır.

İmaj, reklam ve halkla ilişkilerin etkili bir jargonu olarak tanımlanabilir.

Kuşkusuz imaj, gerçeğin yaklaşık olarak görsel sunumudur. Bu sunum, fotoğraf ve

resimdeki gibi fiziksel veya edebiyat ve müzikteki gibi hayali de olabilir (Yazıcı, 1997;

Aktaran: Türk, 2007). Günümüzde insan, iletişim teknolojisinin ilerlemesi sonucunda

pek çok mesajla karşı karşıya kalmaktadır. Bu mesajların her biri insanın bilgilenme

sürecinin sadece küçük bir parçasını oluşturmaktadır. Böylelikle imaj, bir kez sahip

olunan ve ömür boyu sürdürülen bir kavram değildir. Bireylerin zihinlerinde yavaş

yavaş birikimsel olarak oluşan imgelerin bütünüdür (Türk, 2007).

İmaj, bir şeyin ya da kişinin hem zihinsel hem de duygusal yorumu,

algılamasıdır; eldeki hayali ve gerçek bütün kanıtlardan yola çıkarak akıl yürütme

yoluyla oluşturulmuş bir yapıdır ve var olan etkilerden, inançlardan, fikirlerden ve

duygulardan etkilenir (Davis, 2006).

İmaj, genellikle iyi, zayıf, pozitif veya negatif olarak nitelendirilen ve

uygulamaya geçiren kimseler tarafından grupların sahip olduğu organizasyonun etkisini

belirtmek için kullanılan terimdir (Meech, 1996; Aktaran: Özüpek, 2005).

İmaj, kişilerin bir obje, kurum veya başka bir kişi hakkındaki düşünceleridir ve

bu düşünceleri her zaman için gerçek olanla uyuşmayabilir. Bu durumda herkesin bir

imajı olabilir, ancak bu imajın olumlu olması için de imajı arttırıcı çeşitli faaliyetlerde

bulunulması gerekmektedir (Okay, 2013).

4.1.2. İmajın Öğeleri

Çeşitli kültürel etkinlikler, reklam ve tanıtım faaliyetleri, kitle iletişim araçları

aracılığıyla elde edilen bilgi ve veriler, bireyin bilgilenme düzeyini oluşturmaktadır. Bu

bilgiler, aynı zamanda bireyi belirli bir tutuma yönlendirmektedir. Bireylerin belirli

konu, kişi ya da nesneler hakkındaki değerlendirmelerinden oluşan yargılar ise bireyin
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algılama sürecinde belirleyici öğedir. İçinde bulunulan çevresel, ekonomik, yasal

koşullar; olanak ve hizmet öğesini oluşturmaktadır. Bu üç öğe (yargı, bilgilenme

düzeyi, olanaklar/hizmetler) algılama sürecinden geçer ve imajı oluşturur (Karpat, 1999;

Aktaran: Özüpek, 2005).

4.1.3. İmajın Fonksiyonları

Bireyler için imajlar, belli bilgilerin işlenebileceği şemalar/şablonlar

oluşturmaktadırlar. Ruhsal bir ön programlama anlamında imajlar, bir kuruluşun imaj

oluşturucu faktörler aracılığıyla iletmek istediği çok çeşitli bilgi ve teşviklerin

alınabilmesi ve işlenebilmesi için bir yardım sunarlar. Bu ruhi psikolojik işlemin türü,

literatürde bir dizi fonksiyon ile açıklanmaktadır. Bu fonksiyonlar karar fonksiyonu,

basitleştirme fonksiyonu, düzen fonksiyonu, oryantasyon fonksiyonu ve genelleştirme

fonksiyonudur. Bu fonksiyonların anlamları kısaca şöyle açıklanabilir (Merkle, 1992;

Aktaran: Okay, 2013).

- Karar fonksiyonu: Kişilerin sahip oldukları imajları onların o konuda

kararlarını etkileyecektir.

- Basitleştirme fonksiyonu: Bireylere bilgi sunulduğunda, kişi kendisi için

gereksiz olan bilgileri dikkate almayarak sahip olduğu imaj nedeniyle, bilgileri

basitleştirerek, kendisini ilgilendirenleri alacaktır.

- Düzen fonksiyonu: Kişinin basitleştirerek aldığı bilgileri, kendisinde mevcut

olan içerik anlamlarından birisine dahil etmesidir.

- Oryantasyon fonksiyonu: İmajı iletilen kişi/kurumun verdiği bilgilerin eksik

veya objektif olarak yetersiz olduğu durumlarda, kişi bunları yine de değerlendirerek bir

yön bulabilmektedir.

- Genelleştirme fonksiyonu: Oryantasyon fonksiyonunda anlattığımız bir durum

meydana geldiğinde, bireyler genellikle bir bilgi transferiyle bildikleri konuları

bilmediklerine aktarırlar ve böylece bir genelleme yaparlar.

4.1.4. İmajın Çeşitleri

Kişisel imaj yönetiminde belirleyici olan üç faktör vardır. Bunlar: Öz imaj,

algılanan imaj ve ideal imajdır. Öz imaj; insanın kendini nasıl gördüğü ile ilgili imajıdır.

Öz imaja, psikolojide “benlik algısı” da denilmektedir. Kişinin kendini, kendi iç

aynasında görme şekli, onun öz imajını oluşturur. Öz imaj, görüntü saptırıcı aynalar gibi

yanıltıcı olabilir. Kişiler kendilerini gerçekte olduğundan daha iyi veya daha kötü
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görebilirler. Kişinin öz imajı ile öz gerçeği arasındaki fark çok açık ise, kişi kendine

yönelik saygısını yitirir. Algılanan imaj, başkalarının bizi nasıl gördüğüdür.

Başkalarının bizim hakkımızdaki imajıdır. Bir kişinin algılanan imajı ile gerçek

karakteri arasındaki farkın büyük olması, o kişiye yönelik, tutarsızlık duygusundan,

sahtekârlık hissine kadar pek çok olumsuz duygular yaratır. İdeal imaj, insanın kendini

nasıl görmek ve başkalarına nasıl “göstermek” istediği ile ilgili olarak iki boyutu olan

imajdır. Bunların dışında bir de insanın kendi “kişisel gerçeği” vardır. Kişisel gerçek,

bazen öz imaja, bazen algılanan imaja, bazen de ideal imaja daha yakındır. Kişisel

tutarlılığın ölçüsü, kişisel imajın, kişisel gerçeğe yakınlık ve uygunluk derecesidir. İdeal

imajı tasarlarken, kişinin gerçek karakter özellikleri, işinin veya sosyal statüsünün

gerekleri ve ilişki kurulan kişi veya kitlenin beklentileri dikkate alınmalıdır (Genç,

2007).

Günümüzde önemi giderek artan imajın neden önemli olduğunu kanıtlarcasına

birçok türü olduğu görülmektedir. Literatürde en yaygın rastlanan imaj türleri aşağıdaki

gibi sıralanabilir (Peltekoğlu, 2001; Aktaran: Budak ve Budak, 2010).

Bu fonksiyonları bir arada incelediğimiz takdirde imajın kişinin hayatını ve

gerekli durumlarda karar vermesini kolaylaştırıcı ve düzen sağlayıcı bir etkisi olduğunu

söyleyebiliriz.

Ürün imajı: Bir ürünün sahip olduğu imajdır. Bu ürünün imajı onu üreten

kurumdan daha yaygın olabilir ve bazı durumlarda ürün imajı çok yüksek ve tanınmış

olduğu hallerde, onu üreten kurum hiç tanınmayabilir (Okay, 2013). Özellikle piyasaya

yeni girecek malların tanıtımında etkin olan ürün imajı, kamuoyunda pek fazla

tanınmayan bir kuruluşun da ürettiği ürünle faaliyet alanında oldukça iyi bir imaj

edinmesine katkıda bulunur. Ürünün imajını oluşturan şeyler ürün donanımı, satış

aktiviteleri ve reklamdır (Budak ve Budak, 2010).

Marka imajı: Gündelik ihtiyacın ürün ve markaları kadar, otomobil ve lüks

tüketim malları da bu imaja sahiptirler. Doyuma ulaşmış pazarlarda, diğerlerinden

ayrılan marka imajları tüketicilerin oryantasyonu ve bir farklılık için mutlaka

gereklidirler (Okay, 2013). En yaygın imaj türü olup, genellikle günlük gereksinimlerin

karşılandığı ürün ve markalardır. Aynı zamanda otomobil markaları, lüks mallar ve

yatırım malları da bir imaja sahiptir. Marka imajı, doyuma ulaşmış bir pazarda, ürün
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veya hizmetin diğerlerinden sıyrılması ve ön plana çıkmasına yardımcı olması açısından

çok önemlidir.

Kuruluşun kendi algıladığı imaj: Bir işverenin kendi kurumunu görme ve

değerlendirme tarzıdır, bu tıpkı bir mühendisin kendisinin gerçekleştirmiş olduğu

yenilikleri değerlendirme tarzı gibidir (Okay, 2013).

Yabancı imaj: Diğer kişinin zihnindeki görüş ve düşünceler olan yabancı imaj;

kuruluşun kendi algıladığı imajın tam tersi olarak düşünülmelidir. Ürün ve hizmetin

gerçekleştirilmesiyle doğrudan ilişkisi olmayanların sahip olduğu yabancı imaj, güçlü

markalarda kuruluşun kendini algılayış biçimiyle örtüşmektedir.

Mevcut imaj: Bu imajı, bugünkü görüntü olarak da adlandırabiliriz. İmajlar

dinamik yapılardır, değişiklik gösterirler ve zamana uymak durumundadırlar. Sürekli

genç bir görünümü korumak zorunda olduklarından dolayı, mevcut durumun

saptanması için bilimsel analizleri gerekli kılarlar (Okay, 2013).

İstenen imaj: Kuruluşun ulaşmayı hedeflediği imajdır. Kurumun sahip olmasını

istediği imajdır. Yapılmış olan mevcut durum analizinden sonra gerçekleştirilen

düzeltmelerle bu imaja ulaşılabilmektedir. İstenilen imaj, kurumun gelecekteki imajıdır,

yani bugünden itibaren sahip olunan imajdır. Burada dikkat edilmesi gereken nokta,

önemli olan imaj unsurlarının değiştirilmemesidir, çünkü imajlar yalnızca onları taşıyan

güçlü parçalar ağırlıklı olarak kaldıklarında yaşayabilmektedirler (Okay, 2013).

Pozitif imaj: İyi ve güçlü profillere sahip markaların, çevreye yansıyan ve

sempati uyandıran imajı olarak tanımlayabileceğimiz pozitif imaj; genellikle

muhatapların deneyimleri sonucu oluşmaktadır.

Negatif imaj: Kuruluşların agresif davranışları sonucunda oluşan negatif imaj,

genellikle kişilerin zihninde yer eden olumsuzluklarla ilgilidir.

İşletmelerin çeşitli kitlelerin zihninde yarattığı resim olarak tanımlanabilen

kurumsal imaj: İşletmenin görünüşte birbiriyle ilgisi olmayan parçalarının daha etkin ve

anlamlı biçimde bir araya getirilmesine yardımcı olur.

Şemsiye imajı: Bir kurumun belli bir temel tutumunun ifadesidir ve bir tür üst

imajdır. Bu imaj; kurumun tüm alan ve markalarının üzerine adeta bir şemsiye gibi

gerilmektedir. Pazarlara çok sayıda yeni ürünün girmesi, reklam bütçelerinin her ürün

için eşit olmasını engellemekte ve yapılmaya çalışılsa dahi, ortaya çok yüksek rakamlar
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çıkmaktadır. Bu nedenle kurumlar, kurum kimliği kampanyalarının sonucunda ortaya

çıkan kurumsal imaja sahip olmak zorunda kalmaktadırlar.

Kurumsal İmaj: Bu çalışma kapsamında yer alan kurumsal imaj veya kurum

imajı bu bölümden sonra ele alınacaktır.

4.1.5. Kurumsal İmaj

4.1.5.1. Kurumsal İmajın Tanımı ve Önemi

Kurum imajı kavramının ortaya çıkışı ile ilgili edinilen bilgiler bu kavramın

içeriğini oluşturan anlayışın oldukça eskiye dayandığını göstermektedir. Yüzyıllar önce

ordusunu yöneten bir kralın, kendisini tanıtmak için savaşta kullanılan kalkanların

üzerine St. George ve Lorraine haçı gibi bir işaret kullanmasıyla ortaya çıktığı

söylenmektedir. Fakat zaman içinde bütün ülkelerde şövalyelerin aynı işareti kullanması

adet haline gelince sıkıntı çıkmış, bu sefer her ülke kendisini tanıtan işaret ve amblemler

geliştirmeye başlamıştır. Daha sonra bu amblemler bayraklara uygulanmış, ayrıca her

ülke kendi örf ve adetlerine uygun dizayn edilmiş üniformalar giymeye başlamıştır.

Zaman içinde posta arabaları, buharlı gemiler, tramvaylar, otobüsler, uçaklar bağlı

oldukları şirketlere göre değişen renk ve amblemlerle boyanmaya başlamıştır.

Görüldüğü gibi, bu çabaların altında yatan neden kurumların rakiplerinden görsel açıdan

ayırt edilmelerini sağlamaktır (Güzelcik, 1999; Aktaran: Özüpek, 2005).

Kurumların örgütsel imaj, örgütsel kimlik ve örgüt kültürü konusunda endişeler

yaşadıkları ve bu endişeleri gidermek için örgütlerde değişikliklere gittikleri

görülmektedir. Bilgi çağında örgütlerin istemedikleri bilgilerin de paylaşıldığı, bilgi

kirliliği ve karışıklık olarak algıladıkları bu durumdan tüketiciler, paydaşlar ve örgüt

üyeleri etkilenmektedir. Yaşanan karışıklığı gidermede oryantasyon, bilgi toplama ve

bilgileri sıralamadan daha az önemlidir (Bouchet, www.busieco.ou.dk/~dom/priv/

research/corporateidentity.pdf. Erişim Tarihi: 25.11.2013).

Kurumların tüketicisi müşteridir. Örgütsel performans ve başarı, harcadığı

paraya karşılık kuruluşlardan tam hizmet almak isteyen ve memnun edilmesi gereken

müşterilere dayanmaktadır. Bu yüzden de kurum imajının taşıyıcısı olan vitrindeki satış

ve satış sonrası uzmanlar, müşterileriyle kurdukları diyalogda olumlu bir tutum

sergilemeli, etkili iletişim kurma becerisine sahip olmalı ve kişisel iletişimin yanı sıra

teknik olarak da satış ve satış sonrası hizmette kaliteyi yakalamalıdır. Sonuç olarak satış

ve satış sonrası hizmette müşterilerini hep bir adım önde tutan kuruluşların kazanımları
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motivasyon, yönetimsel gelişme, müşteri bağlılığı, kanıtlanmış kalite, önemli bir

rekabetçi fark avantajı, artan karlar, iyi bir imaj ve en önemlisi de güvenli bir gelecektir

(Vural, 2006).

Duyu organları tarafından dış uyarıcılar aracılığıyla algılanan nesnelerin bilinç

ve zihindeki karşılığı, benzeri ve görünümü şeklinde tanımlanabilecek olan imaj,

herhangi bir birey, kurum ya da durumun bireyde ve toplumda uyandırdığı etki ile

bütünleşen karşılığıdır. Bu karşılık, kişinin ve toplumun tavır alışının, görüş sahibi

oluşunun, tutum belirlemesinin bir ön şartıdır. Bu bağlamda örgütsel imaj, örgütün

logosu görüldüğünde veya ismi duyulduğunda akla gelen şey ya da örgüte ilişkin

zihinde oluşan bir resim olarak ifade edilmektedir (Bektaş, 2010).

Regenthal’e (1992) göre kurumsal imaj, kurum kimliği etkilerinin çalışanlar,

hedef grupları (müşterilere, ortaklar) ve kamuoyu üzerindeki neticesidir ve kurum

hakkındaki düşünce, kurumun tanınırlığı, kurumun prestiji ve kurumun diğerleriyle,

rakipleriyle karşılaştırılabilirliğini oluşturan dört ana noktayı kapsamaktadır: (Okay,

2013).

Kurumsal imaj; günümüzde bütün işletmeler için önemli bir varlık değeridir.

Kurumsal imaj işletmelerin var oluş sebebindeki gerçeğin yansıtılması için üzerinde

düşünülmesi ve çaba sarf edilmesi gereken bir olgudur. İşletmenin hissedarları, doğal

çevresi, rakipleri, tedarikçileri, çalışanları ve tüketicilerinin işletmenin kurumsal imajını

nasıl algıladıkları, o işletmenin başarılı olmasındaki önemli etkenlerden bir tanesidir.

İşletmeler kendi kurumlarının imajını yönetmek zorundadır. Aksi durumda kurum

imajını işletme dışı faktörler şekillendirir. Bu durumda işletmenin kendi iradesi dışında

oluşan kurumsal imajına müdahalesi söz konusu olamaz. Çevresel koşulların

şekillendirdiği kurum imajının olumsuz olması durumunda işletme telafisi güç zararlara

katlanmak durumunda kalabilir. İşletmelerin kurum imajlarını yönetebilmeleri için

bulundukları sektör, zaman ve mekânda kurumsal imajı belirleyen ya da oluşturan ana

konuları saptamaları gerekir. Çünkü, kurumsal imajı belirleyen faktörler zaman, mekan

ve sektör bazında farklılıklar gösterebilir (Aksoy ve Bayramoğlu, 2008).

Kurumsal imaj konseptinin geliştirilmesinde en iyi görüş, oldukça karışmış bu

durumu çözme çalışmalarının sonucunda oluşmuştur. Abrat ve Shee, yönetim sürecinde

kurumsal imajın geliştirilmesinin merkezinde üç temel eleman üzerinde durmuştur.
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Bunlar, kurumsal kişilik, kurum kimliği ve kurum imajıdır. Bireyler ve şirketler

kimlikleri doğrultusunda kişiliklerini yansıtırlar (Fill, 1985; Aktaran: Türk, 2007).

Kurumsal imaj, pazarlama araştırmacıları tarafından daha çok dış müşteriler

açısından ele alınmıştır. Örgütsel açıdan ise, kurumsal imajın daha çok örgütün iç

müşterileri, özellikle de örgüt üyeleri açısından önem kazanmakta olduğu

görülmektedir. Bu bağlamda, Dutton ve Dukerich (1991) kurumsal imajı, örgüt

üyelerinin örgüt dışındakilerin örgütü nasıl gördüğüne olan inançları şeklinde

tanımlarken; Lewis ve Michel (1992) kurumsal imajı daha çok pazarlama bakış açısı ile

ele alarak örgütsel elitin, örgüt dışındakilerin örgütü nasıl görmelerini istediği ile ilgili

olduğunu belirtmişlerdir. Abrat (1989) ise, bir örgütün ne olduğuna dair olan inancından

çok; örgüt üyelerinin zihninde var olan örgüte ilişkin inanç ve hisler olduğunu

vurgulamıştır. Dowling (1993), kurumsal imajı insanların zihinlerinde var olan örgütle

ilgili izlenimlerinin toplamı olarak tanımlamıştır. Bu tanımlardan hareketle, pazarlama

araştırmacılarının kurumsal imajı daha çok dış müşteriler açısından ele aldığını

söyleyebiliriz. Sonuç olarak hem örgüt üyeleri açısından, hem de örgüt dışındakiler

açısından kurumsal imaj önem kazanmakta ve her iki çevrenin etkileşimleri ile ilişkilidir

(Gürbüz, 2010).

Her kurumun bir imajı vardır, kurumlar bilinçli çaba göstererek ya da

göstermeyerek, hedef kitlelerinin kişiliklerine ve kurumla olan ilişkilerine bağlı olarak

olumlu ya da olumsuz bir imaja sahip olmaktadır. Kurumlar, farklı hedef kitleleri

tarafından nasıl değerlendirildiklerini anlamaya yönelik araştırmalar yaparak, bu

grupların tepki ve beklentileri doğrultusunda imajlarını geliştirebilirler. Olumlu imaj,

işletme ya da markaları her türlü zorluklara karşı korumakta aynı zamanda da sorunlarla

karşılaştıklarında çözüm bulmalarına yardımcı olmaktadır. Kurumsal imaj, kurumlar

hakkında hem iç hedef kitlelerin, hem de dış hedef kitlelerin bir izlenim sahibi

olmasında ve güvenlerinin kazanılmasında önemli rol üstlenmektedir. Kurumsal imaj bu

rolü sayesinde, kurumların tanınmasına, benimsenmesine, beğenilmesine ve varlığını

devam ettirmesine katkı sağlamaktadır (Alkibay ve Ayar, 2013).

21. yüzyılda işletmeler artık kurum imajı kavramının önemini kavramış ve yeni

imaj kavramıyla ilgili şu gerçekleri kabullenmişlerdir (Howard, 1998; Aktaran: Özüpek,

2005):
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- Kurum imajı, işletmenin diğer pazarlama ve yönetim çabaları doğrultusunda

elde ettiği başarı seviyesi üzerinde doğrudan etkisi olan, çok önemli stratejik bir

kavramdır.

- Tutarlı bir kurum imajının işletmenin bütün bölümlerine entegre edilmesine

ihtiyaç vardır.

Halk nezdinde dürüst ve güvenilir bir kurumsal imaj oluşturan firmalar, ürettiği

mal ve hizmetleri kolayca pazara sokabilir. Örneğin sağlam bir kurum kimliği olduğu

benimsenen bir kurumun üreteceği her türlü mal ve hizmete, gerek ilgi gerekse güven

kolaylıkla sağlanır. Bunun da ötesinde, kurum ürettiği mal veya hizmetin fiyatını rakip

firmalara nazaran biraz daha yüksek tutsa bile pazar payını büyütebilir (Sabuncuoğlu,

1998). Ayrıca imaj, insanların satın alma kararlarını zorlaştıran, zaman darlığı, çevresel

etmenler gibi durumlarda alıcıların kararlarını etkilemekte oldukça önemlidir. Benzer

kalite, fiyat ve fonksiyona sahip ürünler olumlu imajları sayesinde daha kolay satılırlar.

Olumlu bir kurumsal imaja sahip kurumlar; piyasaya yeni bir ürün sunduklarında

tutundurma aşamasında büyük kolaylık yaşarlar. Özellikle teknoloji alanındaki yeni

ürünlerde tüketicinin satın alma kararını vermesinde etkili olur kriz döneminde ise

kurumun o ana kadarki olumlu imajı, karşılaştığı olumsuzluklara karşı kurumu korur

(Tuna ve Tuna, 2007).

Örgüt kültürünün kurumsal imajın şekillenmesinde önemli bir faktör olduğu

(örgütsel süreçler, personel davranışları, değerler, inançlar varsayımlarıyla) iddia

edilmektedir. Kurumsal imaj “bireylerin zihnindeki toplam izlenim” olarak

tanımlanmaktadır. Diğer bir tanımda “bir şirketin kurucusu tarafından hayal ettiği dışsal

algıdır”. Dichter’e göre ise kurumsal imaj “pazarlama, reklam ve iletişim çabaları ile

insanların zihninde oluşturulan veya değiştirilen algıyı ifade eden önemli bir

kavramdır”. Dowling, imajın insanların belirli bir şirkete nasıl tepki vereceği konusunda

önemli bir faktör olacağı görüşündedir. Kurumsal imaj, bireyin örgüte, ürün ve

hizmetlerine karşı pozitif veya negatif davranışlar sergilemesi açısından önemli sonuçlar

doğurabilir (Macintosh ve Doherty, 2007).

4.1.5.2. Kurumsal İmajın Öğeleri

Kurumsal imaj denildiğinde bir organizasyon hakkında dış alemde izlenimler

oluşturacak her türlü özellik ve durum akla gelir. İşletmenin vizyonu, misyonu,

politikaları, çalışanların davranışları ve giyim tarzları, müşteri ilişkileri, çalışan
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ilişkileri, prosedürler, devletle ilişkileri vs. işletmeye ait bütün somut ve soyut

unsurlarla ilgili algılamalar işletme imajını oluşturur. Kurumsal imaj bir çok alt

bileşenden oluşur. Genel sınıflandırmalar içinde değerlendirildiğinde kurumsal imajın

unsurları, kurum felsefesi, kurumsal dizayn, kurumsal iletişim, kurumsal davranış ve

kurumsal kültürden oluşur (İbicioğlu, 2005).

Walters, tüketicilerin ihtiyaçlarını dikkatli ve kurumsal imajı analiz edildiğinde,

birbiriyle ilişkili üç kategoriden bahseder (Chiu ve Hsu, 2010):

I.  Kurumsal imaj: Tüketiciler şirkete topluluğun üyesi olarak bakar.

1. Kurum imajı: Kurum toplumun bir parçası olarak kabul edilir ve kurum

hakkındaki izlenimler ve sosyal imaj tüm kurumsal sosyal faaliyetleri ile özetlenmiştir.

2. Pazar imajı: Tüketicilerin ürün ve hizmetlerden elde edilen deneyimlere

dayanarak kurumun imajı hakkında kararlara varırlar.

II. Fonksiyonel imaj: İmaj kurumsal yönetimin operasyonel faaliyetleri ile

oluşur.

1. Hizmet imajı: Kurumlar tarafından sunulan hizmetlerin verimliliği ve

uygulanabilirliği ile tüketicilerin algılarında oluşan imaj.

2. Fiyat imajı: Fiyat veya indirim ile ürün ve hizmet kalitesi vb. yollarla

tüketicilerde oluşan imaj.

3. Promosyon imajı: Şirketin promosyon yöntemleri ile oluşan imaj

III. Ticari imaj: Kurum ürünlerine ilişkin tüketici algıları:

1.  Ürün imajı: Ürün yelpazesi, uygulanabilirlik ve kaliteye ilişkin tüketicilerin

algıları.

2. Marka imajı: Kurumsal markaya ilişkin tüketicilerin algıları.

3. Marka-Tasarım İmajı: Kurumun marka tasarımı, ambalaj ve ürün özelliklerine

ilişkin tüketicilerin algıları.

Kurum imajının üç unsuru vardır. Kurumsal görünüm, kurumsal iletişim ve

kurumsal davranış toplamında ifadesini bulan kurumsal imaj, iç ve dış hedef kitle

üzerinde inandırıcılık ve güven yaratmak ve sürdürmek gibi önemli bir işlevi yerine

getirmektedir. Hem kuruluş içinde hem de dışında oluşturulacak imajın ise tek ve

inandırıcı olabilmesi için gerçekle uyum içinde olması gerekmektedir (Şekil 1) . Bu üç

unsurun toplamından oluşan kurum imajı ise; iletişim karmasının özel bir aracı olarak
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değil, üst düzeyde tüm iletişim politikası için önemli rol oynamaktadır (Peltekoğlu,

1997; Aktaran: Özüpek, 2005).

Şekil 1. Kurum İmajının Unsurları

4.1.5.2.1. Kurumsal Görünüm

Kurumsal görsel ifadeler ve görüntüler sayesinde kendilerine rakiplerinden farklı

ve görüldüğünde kendilerini hatırlatacak bir kimlik oluşturmaya çalışırlar. Bir kurum

için üç çeşit görüntüden söz edilebilir (Özüpek, 2005):

Ürünün görünümü: Günümüzde birçok firma aynı veya benzer ürünü

üretmektedir. Tüketici de aynı özelliklere sahip çok sayıda ürünle karşı karşıya

kalmaktadır. Bu nedenle firmalar tüketicinin kendilerini tercih etmesi için farklı yollar

denemektedirler. Bu da genellikle ürüne farklı ve dikkat çekici bir görsel özellik

kazandırmakla mümkün olmaktadır.

İletişimde kullanılan araçların görünümü: İletişim araçlarının görünümü bir

işletmenin tüm iletişim gereçlerinin görünümüdür. Bunlar kurumun logosundan

renklerine, yazı karakterinden levhalarına kadar geniş bir yelpazeyi kapsamaktadır.

İletişim araçlarının tümünün bir uyum içinde olması da tüketicinin algılamasını ve

hatırlamasını kolaylaştıracaktır.

Çevrenin görünümü: Çevrenin görünümünün bir işletme çalışanları açısından

motivasyonu arttırıcı etkisi vardır. İnsanlar girdikleri ortamdan ne kadar etkilenirlerse o

kurumun imajı da kişilerin gözünde o kadar yükselmiş olur.

Kurum kimliği ile kurum imajı arasındaki ilişki basit bir biçimde açıklanacak

olursa, kurum kimliği faaliyetlerinin amacının başarılı bir kurum imajı oluşturmak

olduğu söylenebilir. Kurum kimliği somut faaliyetleri tanımlarken, kurum imajı olması

istenen durumu ifade emektedir. Kurumlar arzuladıkları imaja ulaşabilmek için, ifade

Kurumsal
Görüntü

Kurumsal
Davranış

Kurumsal
İletişim
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edilmiş bir felsefeye dayanan kurumsal dizayn, iletişim ve davranışı uyumlu ve uygun

bir biçimde kullanmalıdırlar. Başarılı bir imaj oluşturulduğunda ise, kurum kimliği

çabaları onu koruyarak, geliştirmek için yeniden devreye girmelidir (Okay, 2013).

4.1.5.2.2. Kurumsal İletişim

Kiessling ve Spannagl kurumsal iletişimi şöyle tanımlamaktadırlar: “Kurumsal

iletişim kuruluşa, derneği, kuruma veya organizasyona karşı, kamuoyunu ve işletme

iklimini etkileme hedefi olan tüm iletişim tedbirlerinin sistematik bir biçimde kombine

edilerek uygulanmasıdır. Kurumsal iletişim uzun vadeli uygulanan bir iletişimdir ve

hedefi de bir imaj oluşturmak, korumak ya da değiştirmektir” (Zorlu, 2000; Aktaran:

Özüpek, 2005). Kurumsal iletişim kurumun tüm iletişimsel faaliyetlerini kapsamaktadır.

Bu bakımdan reklam, halkla ilişkiler, promosyon gibi iç ve dış hedef kitleye yönelik

faaliyetlerin tümü kurumsal iletişim çerçevesinde yer almaktadır (Özüpek, 2005).

Kurumsal iletişimin her yönüyle dengeli bir iletişim olması gerekirken, kurumlar

kendi tutumları nedeniyle bunu her zaman için gerçekleştirememektedirler. Kiessling ve

Spannagl (1996) kurumsal iletişimi kuruluşa, derneğe, kuruma veya organizasyona

karşı, kamuoyunu ve işletme iklimini etkileme hedefi olan, tüm iletişim tedbirlerinin

sistematik bir biçimde kombine edilerek uygulanması şeklinde tanımlamaktadır.

Kurumsal iletişim uzun vadeli uygulanan bir iletişimdir ve hedefi de bir imaj

oluşturmak, korumak veya değiştirmektir (Okay, 2013).

Bir kurumun hitap ettiği farklı tüketici kesimlerinin farklı beklentileri vardır. Bir

kişinin sosyal ve ekonomik statüsü, etnik kökeni ve kişiliği, kişinin kurumla olan

ilişkisi, ona olan bağlılığı ve ürünlerini ne sıklıkla kullandığı, kişinin o kurum için

düşündüklerini, dolayısıyla da kurum imajını etkiler (Lee, 1991; Aktaran: Özdemirci,

2012).

4.1.5.2.3. Kurumsal Davranış

Kurumsal davranış kurum kimliğinin unsurlarındandır ve kurumun faaliyette

bulunduğu ve sorumlu olduğu alanlardaki genel davranışını kapsamaktadır. Bu alanlar

ekonomik, toplumsal, siyasi, bilgilendirme ve kalite alanlarıdır. Kurum bu alanlarda

ortak bir davranış tarzı sergilemeli ve kurum kimliği anlayışını vurgulayabilmelidir.

Kurum felsefesi, kurumsal dizayn, kurumsal iletişimin yanı sıra, kurumun ekonomik

alanda sergilediği kurumsal davranışlar, kurum kimliğini en fazla etkileyen

davranışlardır. Temel kurumsal davranışlar olarak da adlandırabileceğimiz bu
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davranışlar, pazarlama, üretim, yatırım, dağıtım, finans, personel, faaliyet yeri ve

işbirliği alanında gerçekleşmektedir. Bunlardan özellikle personel alanındaki kurumsal

davranış, çalışanların kurum ile bütünleşebilmeleri ve dolayısıyla kurum kimliğini

benimseyerek uygulamaları ve bu anlayışın birer temsilcisi olmaları bakımından ayrı bir

önem taşımaktadır (Okay, 2013).

4.1.5.3. Kurumsal İmajı Etkileyen Faktörler

Bir örgüt kimliğinin ortaya çıkması, örgüt üyelerinin geçmişi, bugünü ve

geleceği yorumlamasına ve örgütsel yaşam hakkındaki gerçekleri ve hikayeleri

algılamasına paralel olarak gerçekleşir. Gerçekler ve hikayeler tema olarak, örgütün

geleceğe yönelik gelişimine, grup çabasının güçlenmesine yardım eder. Örgütsel kimlik,

örgütsel kültürün benimsenmesi ve yaşanmasıyla kazanılır (Türk, 2007).

İmajın oluşmasında rol oynayan birçok faktör vardır. Bu faktörler ise kurumun

iç davranışları, medya tarafından dış dünyaya aktarılan resim, kişisel deneyimler ve

iletişimdir. Kurum dışındaki grupların imaj yargıları oluşurken; ürünler, fiyatlar ve

kalite, hizmet, çalışanların tutumları, reklamlar gibi faktörler dayanak noktası

olmaktadır. En önemli faktörler ise, kurumun medya aracılığı ile insanlarla kurduğu

iletişim, insanların ürünlerle alakalı geçmişte edindiği tecrübeler, insanlar arası iletişim

ve dağıtım sektörü çalışanlarının o kuruma verdiği destek sayılabilir (Erdoğan,

Gönüllüoğlu, Özkaya, 2004).

Kurumun sahip olduğu veya olmadığı bazı özellikler kurum imajını

etkileyebilmektedir. Bunlar şu şekilde sıralanabilir:

Satış sonrası hizmet: Müşterinin satın aldığı mal veya hizmetten memnun

olması, garanti koşullarına ve müşterinin üründen en iyi şekilde yararlanabilmesine

bağlıdır. Bu nedenle kurumlar satış sırasında müşterileri bilgilendirerek, satış sonrası ise

meydana gelebilecek aksaklıkları gidermesine yardımcı olarak imaj oluşturmaya

katkıda bulunabilirler.

Reklamlar: Reklam kampanyalarının satışın yanı sıra kurum imajı oluşumuna da

büyük katkısı vardır. Ancak yapılacak reklamların satılacak olan ürüne ve satın alacak

tüketiciye uygun olması gerekmektedir.

Endüstriyel ilişkiler: Genel olarak kurumun çevresini ve ilişkide bulunduğu

kitleleri ifade eden endüstriyel ilişkiler ağı kurum imajı oluşumunda oldukça etkilidir.

İlişkide bulunduğu kitlenin kurumla ilişkileri ve karşılaştığı sorunlara yapılan yaklaşım
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ve çözümler ne kadar iyi olursa; o kitlelerin gözünde kurum imajı da o kadar iyi

olacaktır.

Tanınırlık: Ürünün veya kurumun tanınırlık derecesi imajı etkileyen çok önemli

bir faktördür. Ürünün arkasındaki kurum ne kadar iyi bilinirse ürüne duyulan güven de

o oranda artacaktır.

Ürünün kalitesi: Kurumun sattığı ürünün kalitesi,  tüketici için önemli bir

özelliktir. Bir ürünün kaliteli olması kullanım süresini arttıracağından, üretici kurum

müşterinin gözünde iyi bir yere oturacaktır.

Tasarım özellikleri (dış görünüm, fonksiyonellik vb.): Ürünün dizaynı

denildiğinde akla ilk gelenler ürünün kendisinin dizaynı, ambalajının dizaynı ve

markasıdır. Ürünün kendisi, onu kullanacak olan kişilerin ihtiyacına cevap verebilmeli

ve kullanışlı olmalıdır (Okay, 2013). Kurumun ve ürettiği malların genel görüntüsü ve

yarattığı izlenim kurum imajını etkilemektedir. Kurum kimliğinin imaj yaratmadaki

önemini vurgulayan bu faktör kurum imajı oluşumunda çok önemli yere sahiptir.

4.1.5.4. Kurumsal İmaj Oluşturulması

Kişisel imaj kadar, örgüt imajı da önemlidir. İmaj yönetimine önem veren iş

görenler, kendi güçlü ve zayıf yönlerini iyi bilirler ve davranışlarını iyi izlenim

bırakacak şekilde ayarlarlar. Özellikle sosyal davranışları kendi yararlarına olacak

şekilde duruma ve ortama uydururlar. Yerine göre hangi davranışın gerekli olduğunu

anlamakta ve uygulamakta başarılıdırlar. Başkaları üzerinde bırakacağı izlenimi, iş

gören kendini yöneterek belirleyebilir. Örgütsel imajı, daha çok örgütü temsil eden

yöneticiler yansıtmakla birlikte, iş görenler konuşma, tutum ve davranışlarıyla örgütsel

imajın oluşmasında önemli rol oynarlar. Örgütsel imaj oluşturmanın ilk temel kuralı,

tutarlı olmaktır. Nitekim yöneticilere göre en kötü iş gören tipi, tutarsız olanlardır.

Tutarsız bir iş görenin yönetilmesi zordur. Tutarlı iş gören, kendi kendini kontrol

edebilen ve kendini iyi yöneten kişidir. İzlenim yaratmada bir başka kural uyumlu

olmaktır. Uyumlu kişi olumlu ve geçimli kişidir. Bu yüzden herkes uyumlu ve geçimli

kişilerle çalışmak ister (Genç, 2007).

Etkili bir kurumsal imaj geliştirmek için strateji belirlemede örgütlerin, çeşitli

paydaş gruplarının görüşlerini ve örgütün farklı özelliklerini dikkate alması gerekir. Bu

durum, kurumsal imaj geliştirmek için en az dört olası stratejinin göz önüne alınmasına

yol açar (Zinkhan, Ganesh, Jaju, Hayes, 2001):
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- Tüm paydaşlar için önemli bir nitelik taşıyan kurumsal imaja odaklanılır.

- En önemli paydaşın üzerinde durduğu kurumsal imaja odaklanılır.

- İki veya daha fazla özelliklerin birleştirildiği kurumsal imaja odaklanılır.

- Farklı paydaş gruplarına yönelik birden fazla kurumsal imaj üzerinde durulur.

Zinkhan, Ganesh, Jaju, Hayes (2001) çalışmalarında paydaşların çeşitli

faktörlere dayalı olarak şirket imajı oluşturamayacağı ve bu faktörlerin kurum

tarafından kontrol edilebileceği sonucuna varmışlardır. Kurumsal imaj için bir stratejik

plan oluşturulurken, kurumsal imajın oluşumunda kurum içindeki faktörlerin doğru

kullanımı ile kurumsal imaj yönetilebilir. Sözü edilen faktörler; kurumsal reklam,

kurumsal kimlik, marka imajı, halkla ilişkiler ve çalışanlara davranıştır. Bir imaj

kampanyası uygulanmadan önce bir örgüt kendi paydaş gruplarının projeye katkıları

için imaj beklentilerini tespit etmelidir. Çeşitli paydaş gruplarının katılımı imaj

kampanyasının tasarımında yardımcı olacaktır (Zinkhan, Ganesh, Jaju, Hayes, 2001).

Hedef kitlelerde, kurumun ne olduğuna ve neyi temsil ettiğine ilişkin imaj

yaratmak, sürdürmek ve geliştirmek için temelde yapılması gerekenler şu şekilde

listelenebilir (Bakan, 2005; Aktaran: Tuna ve Tuna, 2007):

- Mevcut tutum ve farkındalık araştırmasının yapılması,

- Samimi olunması,

- Sahip olunması arzulanan imajın açıkça belirlenmesi,

- Sağlanılan menfaatlerin ve eşsizliğin vurgulanması,

- Hedef kitlenin belirlenmesi,

- Enformasyonun düzenli akışının sağlanması ve sürdürülmesi,

- Diğer insanların zamanlarına saygı gösterilmesi,

- Abartmalardan kaçınılması,

- Hoşgörünün kaybedilmemesi,

- Güzel olanın yapılması,

- Bir olaya yapılacak destekle sahip olunan imajın uyumlu hale getirilmesi,

- Dürüst olunması,

- Medya tercihlerinde imaja göre hareket edilmesi,

- Duruşun, görünümün yansıtılması,

- İyi niyet oluşturulmasıdır.
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Arzu edilen kurum imajı hazır bir elbise gibi satın alınamaz. Kuruluş imajı

insanların bilgilenmeleri, kuruluşla veya ürünleriyle olan deneyimleri sonucu ortaya

çıkar. Bireyler açısından olduğu gibi, işletmeler açısından da başarıyı yakalamak

konusunda etkin bir rolü olan imajın, çaba gösterilsin ya da gösterilmesin, bir işletmeyi

ilgilendiren ürün, bina, çalışan, logo gibi kuruluşu çağrıştıracak herhangi bir şeyle

karşılaşıldığında oluşması söz konusudur (Şekil 2) (Peltekoğlu, 2001; Aktaran: Özüpek,

2005).

Şekil 2. İmaj Yaratma Süreci
(Peltekoğlu, 2001; Aktaran: Özüpek, 2005)

4.1.5.5. Kurum İmajı Oluşturmanın Unsurları

İmaj çalışmasında ilk adım, firmayı halk tarafından tanınır hale getirmektir ama

bazı durumlarda firmaların belirli bir konuda uzmanlaşması ve sadece o alanda iyi bir

imaja sahip olması, genel bir imaja sahip olması ve çok tanınmasından daha önemlidir

(Özdemirci, 2012).

Regenthal’e göre iyi bir imaj oluşturmak yaklaşık olarak iki ile beş yıl arasındaki

bir süreye denk gelmektedir ve bir imaj oluşturmak için adım adım hareket etmek

gerekmektedir. Regenthal’in önerdiği safhalar şunlardır (Regenthal, 1992; Aktaran:

Okay, 2013):

İletişim Süreci

İletişim Kanal Araçları

Bilgi Toplama Alışkanlıkları

Mevcut İmaj

Olanak ve Hizmetler

Güdüler

Tanıtma Süreci

Araçlar Sunum Biçimi Planlama

DENEY

Mesajın
Oluşturulması

1. ARAŞTIRMA

2. KARAR ALMA

3. UYGULAMA
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1. Mevcut durumun analizi: Burada araştırılacak olanlar yerel, ürün ve faaliyet

gösterilen alanın imajı ve müşteri ile çalışanların sahip oldukları imajdır.

2. Ulaşmak istenilen durumun analizi: Burada kurum kimliği yönelimleri ve

kurumsal felsefeye göre bir vizyon tarifinde bulunularak, gelecekteki imajın ne şekilde

olması isteniliyorsa tarifi yapılır.

Güçlü bir kurum imajı yaratmak için dört unsurun gerçekleşmesi gerekmektedir.

Bunlar (Özüpek, 2005):

4.1.5.5.1. Alt Yapı Kurmak

Bir kurum imajı oluşturmanın ilk aşaması, işletmede gerekli olan değişimleri

gerçekleştirmek ve bu yolla, oluşturulacak imajı sağlam bir altyapı üstüne kurmaktır.

Kurum imajının uzun vadeli sonuçlar getirebilmesi için imajın kurumun aynadaki

görüntüsü olması, yani kurum ne ise imajın onu yansıtması gerekmektedir. Sonuçta

unutmamak gerekir ki iyi bir kurum imajı yaratmak için hayali bir şeyin değil, kurumun

gerçek özelliklerinin yansıtılması gerekmektedir. Bunun için de en iyi yaklaşım, imaj

oluşturulmadan önce esas özün bulunmasıdır (Howard, 1998; Aktaran: Özüpek, 2005).

Pazardaki rakipler, ürün fiyatını azaltma, reklam harcamalarını artırma, çeşitli

promosyonlar yapma gibi pazara yönelik çeşitli hareketleri rahatlıkla taklit edebilirler

ama kısa vadede taklit edemeyecekleri bir şey vardır ki o da kurum imajıdır. Kurum

imajının değiştirilmesi, organizasyonun her safhasını etkileyecek uzun bir süreçtir. Bu

yüzden güçlü kurum imajına yapılan yatırım, pazara girecek potansiyel rakiplerin

karşısına konulacak ciddi bir engel olarak geri döner (Özdemirci, 2012).

4.1.5.5.2. Dış İmaj Oluşturmak

Günümüzde güçlü bir kurum imajı oluşturmanın ikinci unsuru, işletme için bir

dış imaj oluşturmaktır. Dış imaj; işletme dışındaki hedef kitlelerin işletme hakkındaki

fikirleri ve algılarıdır (Gee, 1995; Aktaran: Özüpek, 2005):

Halkla ilişkiler kurumsal kimliği biçimlendiren önemli araçlardan birisidir.

Kökeni çok eski dönemlere dayanan halkla ilişkilerin çok sayıda tanımı yapılmıştır.

Tüm bu tanımlarda özet olarak halkla ilişkilerin örgütlerin hedef gruplarıyla iki yönlü

simetrik iletişime dayandığı, anlayış ve güven ortamının yaratılması ve bunun

sürdürülmesi, kamuoyunda kuruluş hakkında olumlu bir imajın oluşturulması gibi temel

amaçlar ifade edilmiştir (Okay, 2013).
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Bernt’e (1993) göre kurumsal reklamcılığın görevi bir imaj iyileştirmesini

etkilemektir. Örneğin çok uluslu alanda faaliyet gösteren bir kuruluşun imajı değişik

ülkelerde değişim biçimdeyse, ortak bir imaj oluşturmak bir kurumsal reklamcılık

kampanyasından yararlanılabilmektedir (Okay, 2013).

İmaj oluştururken temel hedeflerden birisi, konuyu bilen insanların sayısını

artırmak ve pozitif bilgileri yayan görüş önderlerini kazanmaktır (Peltekoğlu, 1998;

Aktaran: Gültekin, 2006). Fakat bu noktada iletişim uzmanının, bu imajın olumlu yönde

olması için imaj arttırıcı faaliyetlerde bulunması gerekmektedir. Bunun en önemli

nedeni ise etkinlik imajının, kurumsal itibara giden yolda önemli bir mihenk taşı olarak

dikkat çekmesidir. Ayrıca etkinlikler kurumun kişiliğini ve kimliğini tanımlar. Kurum

düzenlediği etkinlikler ile kendi kimliğini hedef kitlelere tanıtırken, aynı zamanda da

kurumunda çevresi hakkında detaylı bilgi edinmesi sağlanır. Etkinlik imajına uzanan

yolda önemli aşamalar şöyle sıralanabilir: Etkinlik fikrinin oluşturulması, hangi tür

etkinliklerin düzenleneceğine karar verilmesi, etkinlik için konsept oluşturma, etkinlik

tarzı geliştirme, etkinlik ekibinin kurulması, etkinlik konularının belirlenmesi, sosyal

duruşu resmetmesi, etkinlik modelleri belirlenmesi, etkinlik için stratejilerin

belirlenmesi (Gültekin, 2006).

Sergi ve fuarlar iletişim karması içerisinde yer alan ve bunları izlemeye

gelenlerle yüz yüze ilişkilerin kurulduğu önemli iletişim araçlarındandırlar. Diğer

pazarlama ve iletişim araçlarına karşı sergi ve fuarların en büyük avantajı, doğrudan

kişisel karşılaşmanın söz konusu olmasında yatar. Üreticiler, ürünleriyle tüketicilerle

ilişki kurarlar; müşterinin üreticiye gelmesi gerçeği de, satın alma ihtimalini olumlu

yönde etkilemektedir (Okay, 2013).

Kurumsal imajın tanımında genel olarak bir karışıklık yoktur. Kurumsal imaj bir

kurumun izleyicileri tarafından algılanışıdır. Bu algı şirketin eylemleri ile

belirlenecektir. Şirketin farklı kitlelere farklı mesajlar yollaması farklı yorumlara ve

sorunlara neden olacaktır. Kurumsal imaj yönetimi bu algının yönetimiyle ilgili bir

görevdir (Kempsey Shire Council, 2006).

4.1.5.5.3. İç İmaj Oluşturmak

Güçlü bir iç imaj yaratabilmek için; çalışanların gerekli olan ihtiyaçlarının

karşılanması gerekmektedir. Bu ihtiyaçlar şu şekilde sıralayabiliriz (Gee, 1995;

Aktaran: Özüpek, 2005):
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- Vizyon yaratmak: Çalışanların, bir vizyona ve çalıştıkları işyerinden gurur

duymaya ihtiyaçları vardır.

- Çalışanlara saygı göstermek: Yönetimin, kendilerine saygı göstermesine ve

patronlarıyla reklam yönü olmayan eşit ilişkiler kurmaya ihtiyaçları vardır.

- Çalışanlarla etkili iletişim kurmak: Yönetimle açık, dürüst ve iki yönlü işleyen

iletişime ihtiyaçları vardır.

- Çalışanlara yaratıcılıklarını kullanabilecekleri ortam yaratmak: Çalışanların

yaratıcılıklarını göstermeleri için, kendilerine fırsat tanınmasına ihtiyaçları vardır.

- Çalışanları ödüllendirmek: Yaptıkları iyi işlerin sonunda takdir edilmeye

ihtiyaçları vardır.

- Çalışanların gelişmesine ve ilerlemesine imkan tanımak: Terfi için fırsat

tanınmasına ihtiyaçları vardır.

- Çalışanlara birey olarak değer vermek: Sadece bir üretim parçası olarak değil,

aynı zamanda bir insan olarak da değer görmeye ihtiyaçları vardır.

4.1.5.5.4. Soyut İmaj Oluşturmak

Soyut veya manevi imaj, duygularla ilişkisi olan her şeydir. Soyut imaj,

müşterilerin ve halkın duygusal boyutu ve egosuyla ilişki kurmadaki başarısıyla ilgilidir

(Gee, 1995; Aktaran: Özüpek, 2005). Eğer gerçekten güçlü bir soyut imaj yaratılması ve

müşterilerin kuruma duygusal olarak bağlanması isteniyorsa; yönetimin ve çalışanların,

müşterilere nasıl nazik ve kibar davranılacağı konusunda eğitilmeleri, müşteriyle

yapılan iş ilişkilerinde müşterilerin takdir edilme ve kendini önemli hissetme ihtiyacına

cevap vermeleri gerekmektedir. Küreselleşmeyle birlikte bilgi bombardımanına uğrayan

tüketiciler, çok sayıda ve birbirinden çok da farklı olmayan ürünler arasında karar

verirken daha çok deneyim ve duygularına göre hareket etmeye başlamışlardır. Bu

durumda hedef kitlenin duygusal ihtiyaçlarına önem vermek, kurum imajı oluşturmada

çok önemli hale gelmiştir. Böylece hedef kitlelerin duygu ve tecrübeleriyle oluşan ve

soyut imaj adı verilen bir imaj türü daha ortaya çıkmaktadır. Günümüzde güçlü bir

kurum imajı iç imaj, dış imaj ve soyut imaj kavramlarının toplamında kendisini

bulmaktadır (Özüpek, 2005). Soyut imaj; müşteri tatmini ve sadakati yoluyla ve

kurumun sosyal sorumluluk sahibi bir kurum olduğunun hedef kitleler tarafından

algılanmasıyla oluşturulmaktadır (Güzelcik, 1999; Aktaran: Özüpek, 2005).
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Literatürde sosyal sorumluluk ve kurumsal imaj arasında pozitif bir ilişki olduğu

görülmektedir. Kurum, sosyal sorumluluklarını yerine getirir ve tüketicilere uygun

mesajlar sunma konusunda başarılı olursa, tüketici davranışlarını ve kararlarını

etkileyen “algılanan kurumsal imajı” geliştirmiş olacaktır. Ancak tüketicilerin kurumsal

imaj algıları tamamen şirket tarafından sunulan ve toplum içinde şirket tarafından

oluşturulan imajdan oluşmaz. Aksine, tüketici şirket tarafından sunulan mesajları süzer.

Tüketiciler bağlantı kurarken riskleri kontrol eder ve risk algılarsa kurumsal sosyal

sorumluluk ve kurumsal imaj arasındaki ilişki zayıflar. Özet olarak kurumsal sosyal

sorumluluk faaliyetleri tek başına kurumsal imaj üzerinde etkili olmayabilir (Chiu ve

Hsu, 2010).

4.1.5.6. Güçlü Bir Kurumsal İmajın Faydaları

Yönetim kalitesi, kurum kültürünü oluşturan ortak değerler, insan kaynakları

uygulamaları, kurumun sosyal sorumluluğu ve tüm paydaşları ile kurduğu ilişkileri

itibarını etkileyen kritik faktörler arasında yer almaktadır. İmaj yönetimini başarılı

olarak uygulayan kurumlar yönetim kaliteleri ile farklılaşmaktadırlar. Yönetici etkin

yönetim tarzı ile kuruma vizyon sunarak çalışanların örgüt misyonuna olan heyecan,

heves ve bağlılıklarını artırmalıdır (Genç, 2007).

İşletmenin kurumsal imajında, üretilen mal ve hizmetin müşterilerde oluşturduğu

duygusal ve estetik etkinin yanında, işletmenin profesyonel imajı ve işletme

çalışanlarının sözlü ve sözsüz iletişimleri ile tutum ve davranışları etkinin olumlu ya da

olumsuz oluşmasında büyük bir rol oynamaktadır. Kurum imajının sadakatin

geliştirilmesinde ve sürdürülmesinde etkisi önemli olduğuna göre ve çalışanlarında

kurum imajında önemli unsurlar olduğu kabul edildiğine göre, çalışanların müşteri

sadakatinin geliştirilmesi ve sürdürülmesinde doğrudan ve önemli ölçüde etkileri vardır

(Bayuk ve Küçük, 2008).

Kurumsal imaj algılanan kaliteyi etkiler ve müşteri memnuniyeti üzerinde ciddi

bir etkileme gücü oluşturur. Karmaşık ve çok sık satın alınmayan mal ve hizmetler için

müşteri bağlılığı yaratmada önemi daha fazladır. İyi planlanmış bir kurumsal imaj

programı, kuruma yüksek derecede fark edilirlik ve sevilen bir itibar kazandırır. İyi bir

imaj ile itibar arasındaki etkileşim ise müşteri bağlılığının gelişmesine yol açar.

Özellikle sınırların hızla ortadan kalktığı küresel iş dünyasında, rekabetin acımasız bir

hal almış olması nedeniyle kurumsal imaj ve ilişkili pazarlama süreçleri, çok iyi
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yönetilmesi gereken kavramlar olarak tepe yönetimlerin görevleri arasında yer

almaktadırlar (Erdoğan ve Gönüllüoğlu, 2006; Aktaran: Aksoy ve Bayramoğlu, 2008).

Kurumsal imaj, tüketiciler ve diğer toplum bireyleri arasında tanınma ve bağ

kurulmasının bir yolu olabilir ve çalışanların örgütün bir parçası gibi hissetmesine

neden olabilir (Kempsey Shire Council, 2006).

Güçlü bir kurum imajı, pazarlama araçlarının etkinliğini arttırır. Böyle

kurumların yeni ürünleri ya da hizmetleri denenmeye daha yatkındır, reklamları ve

promosyonları daha yüksek ilgiyi çeker, daha çok ciddiye alınır ve tüketicilerin fiyat

değişimlerine duyarlılığı daha düşüktür (Özdemirci, 2012).

İç ve dış hedef kitle üzerinde inandırıcılık ve güven yaratmak ile bunu

sürdürmek gibi önemli bir fonksiyonu yerine getiren kurumsal imaj, işlevsel açıdan

aşağıda sıralanmaya çalışılan sonuçlara ulaşmayı sağlamaktadır (Peltekoğlu, 2001;

Aktaran: Budak ve Budak, 2010):

- İşletmenin daha geniş ve tanımlanabilir hedeflere ulaşabilmesi için işletmeye

yol gösterir, güç verir.

- İşletmenin kendisi ile müşterileri arasında çelişkili ve bazen çakışan

ihtiyaçların dengelenmesini sağlar.

- Çok kültürlü takım çalışmasını ve eleman farklılığını değerlendirir.

- Bilgi ve yeteneklerin sürekli olarak geliştirildiği bir ortam yaratır.

- İşletmenin marka, ürün ve hizmetlerine değer katar.

- Değişimin cesaretlendirildiği ve bu sayede karşılaşılan sorunlarla daha büyük

bir güçle başa çıkıldığı esnek bir ortam yaratır.

4.2. Örgütsel Bağlılık

4.2.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı

Örgütsel bağlılık yeni bir kavram değildir. Literatürde çok sayıda örgütsel

bağlılık tanımı vardır. Bu tanımlardan birinde örgütsel bağlılık, “kişinin belirli bir örgüt

ile girdiği kimlik birliği ve bağlılığın birleşik gücüdür” şeklinde ifade edilmiştir. Davis

ve Newstrom (1989) ise örgütsel bağlılığı, çalışanın örgütü ile girdiği kimlik birliğinin

derecesi ve örgütün aktif bir üyesi olmaya devam etmeye istekli olması şeklinde

tanımlamışlardır (Özdevecioğlu ve Aktaş, 2007).

Özellikle 1970’lerden sonra üzerinde oldukça fazla durulan ve iş görenlerin işle

ilgili tutumlarından biri olan örgüte bağlılık kavramının tanımı üzerinde henüz bir fikir
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birliğine varılamamıştır. Bunun en önemli nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji

ve örgütsel davranış gibi farklı disiplinlerden gelen araştırmacıların konuyu kendi

uzmanlık alanları temelinde ele almalarıdır. Bu nedenle örgüte bağlılık literatürü

incelendiğinde birbirinden farklı birçok bağlılık tanımına rastlamak mümkündür.

Bağlılığa ilişkin tanımlar oldukça çok olmasına rağmen bu tanımların hemen hemen

hepsi davranışsal ve tutumsal olmak üzere iki temel yaklaşım altında toplanmaktadır

(Oliver, 1990; Aktaran: Çöl ve Ardıç, 2008).

Örgüt-çalışan ilişkisi sonucunda oluşan örgütsel bağlılık, çalışanın örgüte karşı

hissettiği bağın gücünü ifade etmektedir. Örgütsel bağlılık, çalışanın örgüte olan

psikolojik yaklaşımını ifade etmektedir ve çalışan ile örgüt arasındaki ilişkiyi yansıtan,

örgüt üyeliğini devam ettirme kararına yol açan psikolojik bir durumdur (Meyer ve

Allen, 1997; Aktaran: Vural ve Coşkun: 2007). Bağlılık, bireyler örgütle

özdeşleştiklerinde ve de örgütsel amaç ve değerler yönünde çaba sarf ettiklerinde ortaya

çıkmaktadır (Vandenberg ve Scarpello, 1994; Aktaran: Vural ve Coşkun, 2007).

Örgütsel bağlılık, örgüte pasif itaatten fazlasını ifade etmektedir. Örgüt ile birey

arasındaki bağ aktiftir, çünkü bireyler örgütün daha iyiye gidebilmesi için kendileriyle

ilgili fedakârlıklar yapmaya razıdırlar (Pierce ve Dunham, 1987; Aktaran: Vural ve

Coşkun, 2007). Örgütsel bağlılık, örgütle özdeşleşme, o örgüte ait olduğunu hissetmeyi

içerir. Kurumda kalmaya devam etme isteği, o kuruma vazgeçemeyeceği kadar emek

vermiş olmak, ayrılmanın yüksek maliyeti veya başka alternatiflerin olmaması şeklinde

açıklanabilir (Baysal ve Paksoy, 1999).

Literatür incelendiğinde, örgütsel bağlık tanımı üzerinde fikir birliğine

varılmadığı görülmektedir. Örgütsel bağlılık, çalışanların çalıştığı örgüte yönelik hisleri

ve tutumlarıdır. Tutum olarak örgütsel bağlılık, iş doyumuna göre daha geneldir. Çünkü

örgütsel bağlılık hem işe hem de örgüte odaklıdır. Daha durağan olup günlük olaylardan

etkilenmez. İş gören devrinin önemli bir belirleyicisidir (Güney, 2011).

Becker (1960) örgütsel bağlılığı, iş görenin örgütte çalıştığı süre içinde sarf ettiği

emek, zaman, çaba ve edindiği statü ve para gibi değerleri örgütten ayrıldığı zaman

kaybedeceği ve bütün yaptıklarının boşa gideceği korkusu sonucu oluşan bağlılık olarak

tanımlamaktadır. Becker’e göre kişi, örgüte karşı duygusal olarak bir bağlılık hissetmez,

bağlanmadığı takdirde kaybedeceklerini düşündüğü için örgüte bağlanır (İnce ve Gül,

2005).
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Yoğun rekabet içerisinde olan günümüz örgütleri çalışanların bağlılığının,

örgütsel başarıya ulaşmada en önemli üretim faktörü olduğuna artık inanmaktadırlar. Bu

nedenle örgüt üyelerinin örgütsel bağlılığını artırmak istemekte ve bu yönde faaliyetler

yürütmektedirler. Eğitim ve tecrübesiyle yeterli donanıma sahip nitelikli insan

kaynakları profiline sahip olmak ve bu çalışanları örgütün amaç ve hedefleri

doğrultusunda harekete geçirecek uygun liderlik arzı ile yönetmek örgütlerin öncelikleri

arasındadır. Örgütler başarılı ve kalıcı olmak istiyorlarsa mutlaka üyelerinin

bağlılıklarını sağlamalıdırlar (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Yapılan tanımlar ışığında örgütsel bağlılık kavramını iş görenlerin örgütte

kalmak istemeleri, örgütün tüm etkinliği, çıkarı ve başarısı ve kimlikleşme, iş görenin

örgüte karşı olan sadakat tutumu ve çalıştığı örgütün başarılı olabilmesi için gösterdiği

ilgi şeklinde özetlemek mümkün olabilmektedir (Bayram, 2005).

Tüm tanımlamalardan yola çıkıldığında kurumsal bağlılık kavramı; çalışanın

işyerine karşı gösterdiği sadakat, duygusal bir bağ; çalışanın, örgütün amaç ve

değerlerine yönelik taraflı ve etkili bağlılığı olarak değerlendirilebilir. Ayrıca bu

bağlılık, araçsal bir değerden öte, kişinin, rolünü salt kurumun iyiliği için yapması,

kurumun amaç ve değerleriyle ilişkili olması anlamına gelmektedir. Bu nedenle,

kurumsal bağlılık kavramı örgüt-çalışan ilişkisinin en kilit noktası olma özelliğini

taşımaktadır. Örgütle çalışan arasındaki sürekli bir iletişimi ve etkileşimi ifade

etmektedir (Güllüoğlu, 2011).

Örgütsel bağlılık ile ilgili yapılan tanımlamaların ortak noktaları; örgüte

bağlanan bireylerin örgüt başarısı için ellerinden gelen katkıları sağlama doğrultusunda

davranış gösterecekleri beklentisidir. Aynı zamanda bağlılıkları güçlü olan iş görenlerin

performans düzeylerinin bağlılık duymayan çalışanlara nazaran daha yüksek olacağı

düşüncesi örgütsel bağlılık kavramının tanımlanmasında temel alınan en önemli unsur

olmaktadır (Ersoy ve Bayraktaroğlu, 2012).

Örgütsel bağlılığın temelinde iki önemli kavram bulunmaktadır. Bunlar, sadakat

ve örgütte kalma eğilimidir. Sadakat, görev ve sorumluluk duygusuna dayanan, bir

örgütle özdeşleşme ve duygusal sorumluluk duyma anlamına gelir. İş görenin değer ve

beklentileri ile örgütte kalma ya da ayrılma kararları arasındaki ilişki de önemli bir

faktör olarak ortaya çıkar. Buna göre sadakat, örgütten ayrılma ile azalma gösterirken,

olumlu ve ödüllendirici bir ortamda artma gösterir. Örgütte kalma eğilimi ise, duygusal
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bir yakınlık ve iş görenin örgütün bir üyesi olarak kalma niyeti olarak açıklanabilir. İş

gören örgütte kalmanın algılanan yararını hesaplayarak örgütte kalma ya da ayrılma

kararına varır (Mueller, Wallace, Price, 1992; Aktaran: Uygur, 2009).

Günümüzde örgütlerin iş güvenliği sağlayamaması, çalışanların örgüte

bağlılığını sağlamak için güven yaratılmasının bir zorunluluk olarak ortaya çıkmasına

neden olmaktadır. Maxvell ve Steele’in (2003) de belirttiği gibi, yöneticilerine, çalışma

arkadaşlarına ve örgütlerine güven duyan çalışanların zor dönemlerde bile yüksek

bağlılık düzeyine sahip olacakları ve örgütsel hedeflere ulaşmak için çaba sarf

edecekleri düşünülmektedir. Daha yüksek güvenilirlik deneyiminin, bağlılığa daha fazla

pozitif etki yapacağı açıktır (Gümüş ve Sezgin, 2012).

Örgütsel bağlılık, çalışanlarla örgütün amaçlarının uyum içinde birbirini

tamamlar şekilde olmasına bağlıdır. Bu “olmaz ise olmaz kuralı” olarak karşımıza

çıkmaktadır. Çünkü çalışanların örgütleriyle ve onun amaçları ile özdeşleşerek kendi

amaç, çıkar ve yararlarını gerçekleştirmeleri söz konusudur ki, bu çalışanın söz konusu

örgütte kalma ve örgüt üyeliğini yürekten devam ettirme arzusunu ortaya koyar. Bu

durum bireyin örgüt ile özdeşleşmesi ve kimlik birliği kurması anlamına gelmektedir (S.

Robmins, 1998; Aktaran: Eren, 2012).

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

organizasyon adına yüksek düzeylerde çaba sarf etme isteği ya da organizasyonun amaç

ve değerlerine kesin bir inanç ve kabulü ifade eder. Bir iş görenin çalıştığı

organizasyonun amaç ve değerlerine kesin bir inanç ve kabulü ifade eder. Bir  iş görenin

çalıştığı organizasyonun amaç ve değerlerine inancını ve mevcut  çalışmakta olduğu

organizasyonda çalışmaya devam etme isteğini belirtmek  için de kullanılan örgütsel

bağlılık kavramı, çalışanın örgütle özdeşleşme ve  örgütte faal olarak yer almayı devam

ettirme isteğinin derecesi olarak da  tanımlanır. Organizasyonlarda, bireylerin

organizasyona bağlılık duyabilmeleri için organizasyondaki uygulamaların, değerler

hiyerarşisinin ve organizasyonun faaliyetlerinin felsefi altyapısının birey

paradigmalarıyla uyumlu olması gerekir. Bireylerin çalıştıkları organizasyona

duydukları bağlılığı açıklamada kullanılan kriterler ise; organizasyonun amaç ve

değerlerini kabul ve inanma, organizasyon için önemli eforlar sarf edebilme,

organizasyonel üyeliği devam ettirmeyle ilgili güçlü bir istek, organizasyon kimliği ile

kimlikleşme ve içselleştirmedir.
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Örgütsel bağlılık alanında birçok araştırmacı ve yazar tarafından çalışılmış ve bu

çalışmalar insan kaynakları yönetimi alanındaki çok sayıda değişkenle ilgili olmuştur.

Alan yazındaki en önemli çalışmalardan biri (örgütsel bağlılığın ölçülmesini sağlayan

anket çalışması) Modway, Steers ve Porter’e aittir. Geliştirilen 15 soruluk ölçek,

örgütsel bağlılık ile kariyer ve işe bağlılık arasındaki farklılıkları da ortaya koyması

bakımından da önemlidir. Bu ölçeği kullanan Colarelli ve Bishop bu üç değişken

arasındaki farklılığı net bir şekilde açıklamışlardır. Colarelli ve Bishop’un elde ettikleri

sonuçlara göre örgütsel bağlılık örgütün amaçlarına bağlılık; mesleki bağlılık görevin

veya işin gereksinimlerine objektif olarak yaklaşımı; kariyer bağlılığı ise mesleki

bağlılığa göre daha uzun bir perspektiften ve daha öznel yaklaşım içeren düşünceyi

içermektedir (Riveros ve Tsai, 2011).

4.2.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi

Küreselleşen ekonomik süreç ve rekabet örgütlerin çalışanların bağlılıklarına

daha fazla gereksinim duydukları bir ortam yaratmıştır. Çalışanların hedef ve değerleri

ile örgütün hedef ve değerleri arasında uyum sağlanması, çalışanların örgütle

özdeşleşerek amaçların gerçekleştirilmesi yönünde fedakârlıkta bulunabilmesi, örgüt

üyeliğini devam ettirmeye istekli olmaları, örgütlerin varlıklarını koruyabilmeleri ve de

özellikle kriz dönemleri dâhil olmak üzere karşılaştıkları sorunları çözümleyebilmeleri

açısından hayati önem taşımaktadır. Bu bağlamda vefalı çalışan, örgütün eksiklerini

görüp bunları kendi imkânlarıyla giderebilecek kadar çalıştığı yeri ekmek kapısı olarak

benimsemiş çalışandır. Yani vefalı çalışan, “örgüte bağlılığını başarılı günlerde, her şey

yolunda giderken değil, işlerin sarsıntıda olduğu ve başka yerlerden kendisine teklifler

geldiği zamanlarda bile sürdüren kişidir” (Köroğlu, 2006; Aktaran: Vural ve Coşkun,

2007).

Çalışanların herhangi bir üretim faktörü olmadığının ve kısa dönemde gözden

çıkarılmalarının örgüte yarardan çok zarar getireceğinin anlaşılması, ayrıca son yıllarda

ortaya çıkan rekabet koşullarıyla başa çıkabilmek için daha nitelikli çalışanlarla birlikte

olma fikri, daha nitelikli işgücü talebi yaratmıştır. Nitelikli işgücüyle çalışmak ise yeni

sorunları ortaya çıkarmıştır. Çünkü çalışanların profilinde değişiklikler olmuştur. Farklı

kültürden gelen çalışanların sayıları artmaktadır. Bunlar örgütlere yeni sorunlarla

gelmekte ve çözüm için yeni yöntemlere ihtiyaç duyulmaktadır. Ayrıca çalışanların

örgüte bağlılığını arttırmak zorlaşmaya başlamıştır. Daha önce çalıştıkları işyerini
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ekmek kapısı olarak gören ve işyerine bağlılığı yüksek olan çalışanlar, yerlerini

profesyonellere bırakmaktadırlar. Profesyonel kişiler ise, çalıştıkları kurumdan çok

yaptıkları işe bağlıdırlar. Onlar için işyerinde kalmak; isteklerinin karşılanması ve

doyum almalarıyla orantılıdır. Bu nedenlerle çalışanların örgüte bağlılığını arttırmak ve

onları güdülemek için birtakım yolların uygulanması gerekmektedir (Türk, 2007).

Örgütsel bağlılık, beş nedenden dolayı örgütler için yaşamsal bir konu  haline

gelmiştir. Bu kavram; ilk olarak işi bırakma, devamsızlık, geri çekilme ve iş arama

faaliyetleri ile ikinci olarak iş doyumu, işe sarılma, moral ve performans gibi tutumsal,

duygusal ve bilişsel yapılarla; üçüncü olarak özerklik, sorumluluk, katılım, görev

anlayışı gibi çalışanın işi ve rolüne ilişkin özelliklerle; dördüncü olarak yaş, cinsiyet,

hizmet süresi ve eğitim gibi çalışanların kişisel özellikleriyle ve son olarak bireylerin

sahip olduğu bağlılık kestiricilerini bilmeyle yakından ilişkilidir (Çetin, 2004; Aktaran:

Vural ve Coşkun, 2007).

Örgütler, bugün dünya ekonomisinde başarıyla rekabet edebilmek için dengeye

sokmak zorunda oldukları pek çok karışık problemle karşı karşıya bulunmaktadır. Onlar

sürekli olarak maliyetleri düşürerek performanslarını artırmalı, süreç ve ürünleri

iyileştirmeli, kalite ve verimliliği artırmalıdır. Bu bağlamda örgütsel bağlılık işletmeler

için daha fazla önem kazanmaktadır (İnce ve Gül, 2005).

Beck ve Wilson’a (1997) göre örgütsel bağlılık, örgütsel etki ve çıktılar üzerinde

çok önemli bir değişken olarak görülmektedir (İnce ve Gül, 2005). Araştırmalar örgütsel

bağlılığı yüksek olan çalışanların görev ve hedefleri gerçekleştirmede daha fazla, diğer

bir ifadeyle ekstra çaba harcadığını göstermektedir. Bu tür çalışanların örgütte daha

uzun süre kaldıkları ve örgüt ile olumlu bir ilişki yürüttükleri ifade edilmektedir. Daha

da önemlisi çalışanlar örgütlerine “benim örgütüm” diye sarılabilmektedirler. Düşük

bağlılığı olan çalışanlar ise yeterince başarılı olamamaktadırlar. Bu tür çalışanlar

işlerine kendilerini yürekten verememekte ve kendilerini örgüt misyonuna

adayamamaktadırlar (İnce ve Gül, 2005).

Örgütsel bağlılık davranışının örgütler için en önemli özelliği, örgüt

devamlılığının sağlanmasında ihtiyaç duyulan insan kaynağından en üst seviyede

yararlanılabilmesine imkan tanımasıdır. Bağlılıkları yüksek olan çalışanların

performanslarının, motivasyonlarının ve iş tatminlerinin yüksek olacağı düşüncesi

örgütsel bağlılığa örgüt tarafından verilen değerin nedenini açıklamaktadır. Bunun
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yanında örgütsel faaliyetlerin aksamasına neden olan çalışan devamsızlığı, işten ayrılma

niyeti ve performans düşüklüğü ile örgütsel bağlılık arasında negatif yönde ilişki

olduğunu gösteren çalışmaların bulguları çalışan bağlılığının önemini daha çok

artırmaktadır (Ersoy ve Bayraktaroğlu, 2012).

Örgütsel bağlılık, hem örgütün varlığını devam ettirebilmesi, hem de personelin

daha uyumlu ve üretken olabilmesi bakımından önemlidir. Yaşamlarını yüksek tatmin

duygusu ile sürdüren çalışanlar, olumlu iş tutumları geliştirecek ve kurumlarına daha

faydalı olacaklardır. Öyle ki, örgüt ile birey arasında kurulan bağlar, kurumun en değerli

varlığı olan çalışanların ortak değer, amaç ve kültür etrafında toplanmalarını

sağlayacağı gibi, bireylerin aidiyet duygusunun gelişmesine de yardımcı olacaktır

(Sığrı, 2007; Aktaran: Güllüoğlu, 2011).

Örgütsel bağlılıkları artan bireyler, örgüt amaçlarına sıkı sıkıya bağlı kalacak,

örgütü için çalışmada istekli ve gönüllü olacak ve örgüt üyeliğini devam ettirme

konusunda istekli davranacaktır. Ayrıca, bireysel performansları artacak, işe geç kalma

ve devamsızlıkları azalacak, moral ve motivasyonları yükselecektir. Bunlar da örgütsel

hayata etkinlik ve verimlilik olarak yansıyacaktır (Özdevecioğlu, 2003).

Örgütsel bağlılık, olumlu iş davranışları üzerinde çok önemli bir değişken olarak

görülmektedir. Literatürde örgütsel bağlılık düzeyleri düşük olan bireylerin, olumlu iş

davranışları göstermekten kaçınacakları,  kendilerini örgütün bir parçası olarak

görmemelerinin bir sonucu olarak devamsızlık, işe geç kalma gibi olumsuz iş

davranışlarına yönelecekleri ve işten ayrılma eğilimlerinin yüksek olacağı

belirtilmektedir. Örgütsel bağlılık, çalışanların kendilerini örgütün bir parçası olarak

görmelerini sağlayarak devamsızlık, geç kalma ya da işten ayrılma gibi olumsuz çalışan

davranışlarının azalmasını sağlamaktadır. Kendilerini örgütün bir parçası olarak gören

çalışanların performanslarının da daha yüksek olacağı bir gerçektir. Bu bağlamda

örgütsel bağlılık davranışı, bireylerin kendilerini örgütün bir parçası olarak görmelerini

sağlayarak insan faktörünün örgütsel çıktılar üzerindeki etkinliğini arttırmaktadır

(Gümüş ve Sezgin, 2012).

Son dönemlerde birçok yararının olmasına rağmen hızla değişen çevre

şartlarında örgütsel bağlılığın uygunluğu ve sürekliliğine bazı araştırmacılar şüpheyle

yaklaşmaya başlamışlardır. Yapılan bazı çalışmalarda çalışanların küçülerek büyüme,

yeniden yapılanma ve şirket evlilikleri gibi uygulamalar karşısında örgütsel bağlılık ile
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uzun süre mücadele edemeyecekleri ileri sürülmektedir. Bu gelişmeler ışığında

bağlılığın gelecek dönemlerde değişime uğrayacağı ve kariyer odaklı bir yapıya

kayacağı söylenebilir (Suliman ve Iles, 2000; Aktaran: Ersoy ve Bayraktaroğlu, 2012).

Örgütler, hayatta kalabilmek ve amaçlarını gerçekleştirmek için çalışanlarının

bağlılıklarına ihtiyaçları vardır. Örgütler, amaçlarını gerçekleştirmek için insan

kaynağına sürekli yatırım yapmak ve yatırım yaptıkları bu çalışanları işletme

bünyesinde tutmak zorundadır. Yapılan araştırmalarda örgütsel bağlılığı yüksek olan

çalışanların, bağlılığı düşük olan çalışanlara göre işletme amaçlarına ulaşmada daha

fazla performans gösterdikleri ve iş memnuniyetlerinin daha yüksek olduğu;

devamsızlık ve personel devir oranlarının ise düşük seviyede olduğu görülmüştür

(Bateman, Strasser, 1984; Suliman, 2002; Aktaran: Emhan, Kula ve Töngür; 2013).

4.2.3. Örgütsel Bağlılık Yaklaşımları

Örgütsel bağlılık kavramının tanımlanmasında yaşanılan karışıklık, kavramın

sınıflandırılmasında da ortaya çıkmaktadır. Çeşitli araştırmacılar, farklı yaklaşımların

ele alınabileceği sınıflandırmalar önermişlerdir. Örneğin Huang (2000) bağlılıkla ilgili

olarak geliştirilen farklı teorileri dört grupta sınıflandırmıştır ( İnce ve Gül, 2005).

Bunlar; davranışsal, sosyolojik, moral ve tutumsal bağlılık türleridir. Bağlılıkla ilgili

birbirinden değişik sınıflandırmalar yapmak mümkünse de literatürde özellikle üç

sınıflandırma türü (Tablo 1) ön plana çıkmaktadır. Bu üç önemli sınıflandırma; tutumsal

bağlılık, davranışsal bağlılık ve çoklu bağlılık şeklinde ortaya konulabilir (İnce ve Gül,

2005).
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Tablo 1. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması (İnce ve Gül, 2005)

Örgütsel Bağlılık Yaklaşımları

Tutumsal Bağlılık Yaklaşımları Davranışsal Bağlılık
Yaklaşımları

Çoklu Bağlılık
Yaklaşımları

- Kanter’in Yaklaşımı - Becker’in Yaklaşımı
- Etzioni’nin Yaklaşımı - Salancik’in Yaklaşımı

- O’Reilly ve Chatman’ın Yaklaşımı

- Penley ve Gould’un Yaklaşımı
- Allen ve Meyer’in Yaklaşımı

4.2.3.1. Tutumsal Bağlılık Yaklaşımları

Genel olarak tutum, bireyin çevresindeki canlı veya cansız herhangi bir konuya

karşı sahip olduğu bir tepkisini, ön eğilimini ifade etmektedir. Sosyal psikologlar

yaşamda her şeyin insanların tutumlarına bağlı olduğunu ileri sürmektedirler.

Tutumların bireylerin çevrelerine uyumlarını kolaylaştıran bir sistem oluşturmaları yanı

sıra, bireylerin davranışlarını da yönlendirici “gizli bir güce” sahip oldukları

düşünülmektedir. Kısaca tutumlar, davranışların gerisindeki gizli yönlendirici güçlerdir

(Baysal ve Tekarslan, 1996; Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Şekil 3. Örgütsel Bağlılıkta Tutumsal Bakış Açısı

Tutumsal bağlılık, bireyin kimliğinin örgütle özdeşleşmesi ya da örgütün

amaçları ile kişisel amaçların zamanla aynı doğrultuya yönelip bütünleşmeleri halinde

ortaya çıkmaktadır. Tutumsal bağlılık bireyin belirli bir örgütle ve o örgütün hedef,

Koşullar Psikolojik Durum Davranış
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değer ve amaçlarıyla kendi değer ve amaçlarını özdeşleştirip, bu amaçları

gerçekleştirmek amacıyla örgüt üyeliğini sürdürmeyi istemesi durumunda ortaya

çıkmaktadır. Dolayısıyla bu tür bir bağlılık, bireylerin bazı manevi ödül ve menfaatler

karşılığı kendilerini örgüte bağladıkları bir alışveriş ilişkisidir (Mowday, Steers, Porter,

1979; Aktaran: İnce ve Gül, 2005).

Tutumsal bağlılık kişinin kimliği örgüte bağlandığında veya örgütün hedefleri ile

bireyin hedefleri artan bir şekilde bütünleşmiş veya tutarlı olduğunda gerçekleşir (Hall,

Schneider ve Nygren, 1970; Aktaran: Güney, 2011).

Tutumsal bağlılık yaklaşımları, bireyin kendi amaç ve değerlerini örgütün amaç

ve değerleriyle uyumlaştırması üzerinde önemle durması nedeniyle duygusal bir nitelik

taşımaktadır. Aynı zamanda bireyin örgütle alışveriş ilişkisi içine girmesi, örgütü belirli

ödül ve yararlar elde etmek için bir araç olarak görmesi ve örgütten ayrılmanın

getireceği maliyetin farkına vararak örgütte kalmayı tercih etmesi gibi bireylerin

rasyonel davranışları da tutumsal bağlılık yaklaşımları tarafından değerlendirilmektedir

(Gümüş ve Sezgin, 2012).

Örgütsel davranış araştırmacılarının şekillendirdiği tutumsal yaklaşıma göre

bağlılık, bireyin çalışma ortamını değerlendirmesi sonucu oluşan ve iş göreni örgüte

bağlayan duygusal bir tepkidir. Tutumsal bağlılık, iş görenlerin örgütleriyle olan

ilişkilerine odaklanmaktadır. Bu bağlılık türünde çalışanın kendi değer ve hedeflerinin,

örgütün değer ve hedefleriyle uyum göstermesi gerekmektedir (Meyer ve Allen, 1991;

Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

4.2.3.1.1. Kanter’in Yaklaşımı

Kurumsal bağlılığı tanımlamaya yönelik geliştirilen yaklaşımlardan tutumsal

bağlılıkla ilgili en önemli sınıflandırmalardan biri Kanter’e aittir. Kanter (1968), kurum

tarafından üyelere empoze edilen davranışsal taleplerin farklı bağlılık türlerinin ortaya

çıkmasına sebep olduğunu savunmuş ve kurumsal bağlılığa yönelik 3 farklı

sınıflandırmaya gitmiştir. Kanter’in bağlılık sınıflandırması devam bağlılığı, kenetlenme

bağlılığı ve kontrol bağlılığı olarak ifade edilmiştir (Güllüoğlu, 2011):

Devam Bağlılığı: Bu sınıflandırma doğrultusunda Kanter kurumlardaki devam

bağlılığını, üyenin kurumun kalıcılığını sağlamaya kendini adaması olarak

tanımlamıştır.
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Kenetlenme Bağlılığı: Çalışanın kurumdaki diğer grup üyeleriyle arasında

oluşturduğu bağı; kişinin bir gruba ve bu gruptaki ilişkilere yönelik beslediği aidiyeti

ifade etmektedir.

Kontrol Bağlılığı: Son olarak Kanter kontrol bağlılığını, çalışanın kişisel

davranışlarının kurumun isteği doğrultusunda şekillendiği ve üyenin kurum normlarına

sadık olduğu bağlılık türü olarak tanımlamıştır.

Kanter’in bu yaklaşımı, örgütsel bağlılığın sınıflandırılması yönünde yapılan

çalışmaların öncüllerindendir. Kanter’e göre (1968) örgütsel bağlılık, bireylerin

enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme vermeye istekli olmaları, istek ve

ihtiyaçlarını karşılayacak sosyal ilişkilerle kişiliklerini birleştirmeleridir. Bir sosyal

sistem olarak örgütlerin belirli istek, ihtiyaç ve beklentileri bulunmaktadır. Çalışanlar

örgütlerinin bu beklentilerini, örgüte olumlu duygular besleyerek ve kendilerini

örgütlerine adayarak gerçekleştirebilirler (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Her ne kadar Kanter (1968) bu üç bağlılık türü birbirleriyle ilişkili olduğunu ileri

sürse de her bir bağlılık türünün sonuçları birbirinden farklılık arz etmektedir. Devama

yönelik bağlılığın yüksek olduğu örgütlerde örgüt üyelerinin örgütte kalma ihtimalleri

yüksektir. Ancak devama yönelik bağlılık maliyetlere dayandığından kenetlenme

bağlılığının yüksek olduğu örgütlerdeki gibi örgütün dışarıdan gelebilecek tehdit ve

tehlikelere karşı kendisini savunma gücü yüksek olmayacaktır. Kontrol bağlılığının

bulunduğu örgütlerde ise örgüt üyeleri kendi değer ve normlarıyla örgütün değer ve

normlarını uyum içerisinde bulmaktadır (Gümüş ve Sezgin, 2012).

4.2.3.1.2. Etzioni’nin Yaklaşımı

Etzioni (Penley ve Gould, 1988), kurumsal bağlılığa yönelik kurum üyelerinin

kurumun direktiflerine uyma düşüncesine dayalı bir açıklama getirmiş ve kurumun

çalışanlar üzerindeki gücünün çalışanlarda kurumsal bağlılığın temel nedeni olduğunu

ileri sürmüştür. Etzioni, bu tipolojinin kurum direktiflerine geniş bir üye uyumu ile

sağlanacağını belirtmiş ve kurumların bireyler üstünde kullandığı güç veya otoritenin,

bireylerin kuruma katılma biçimlerince şekillendiğini ifade etmiştir. Etzioni kurumun

üyeler üzerindeki güç veya yetkilerinin, üyenin kuruma yakınlaşmasından

kaynaklandığını ileri sürerek örgütsel bağlılığı üçe ayırmaktadır (Güllüoğlu, 2011):

Ahlaki (moral) bağlılık: Ahlaki açıdan yakınlaşma, standartlar ve değerler

içselleştirildiğinde ve kuruma bağlılık göreceli olarak ödüldeki değişimlerden
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etkilenmediği zaman ortaya çıkmaktadır. Burada çalışan, kurumun amacını ve

kurumdaki işini değerli saymakta ve işi, her şeyden önce ona değer verdiği için

yapmaktadır (Balay, 2000; Aktaran: Güllüoğlu, 2011). Örgütün amaçları, değerleri,

normlarını içselleştirme ile otoriteyle özdeşleşme temeline dayanmaktadır. Bireyler,

toplum için faydalı amaçları takip ettiklerinde örgütlerine daha çok bağlanmaktadırlar

(Schein, 1978; Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Çıkara dayalı bağlılık: Bu bağlılık türü ahlaki açıdan yakınlaşmaya nazaran

kurumla daha az yoğunlukta bir ilişkiyi yansıtmaktadır. Bu bağlılık türünde bireyler

bağlılık düzeylerini, güdülerini karşılayacak şekilde ayarlamaktadırlar (Balay, 2000;

Aktaran: Güllüoğlu, 2011). Örgüt ile üyeleri arasındaki alış-veriş ilişkisini temel

almaktadır. Üyeler, örgütlerine katkıları karşılığında elde edecekleri ödüllerden dolayı

bağlılık duymaktadırlar. Kişi kendisine verilen ücrete karşılık olarak bir günde

çıkarılması gereken iş normuna uygun ölçüde bir bağlılık göstermektedir (Gül, 2002;

Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Yabancılaştırıcı bağlılık: Bireysel davranışın ciddi şekilde sınırlandırıldığı

durumlarda ortaya çıkan, kuruma olumsuz bir yönelişi temsil etmektedir. Çalışanın

kurumun amaçlarına ulaşması için uyum sistemine yönelmiş olması gerekir (Balay,

2000; Aktaran: Güllüoğlu, 2011). Bu bağlılık türünde, psikolojik olarak örgüte karşı bir

bağlılık hissetmemesine rağmen örgütte kalmaya zorlanan birey örgüt faaliyetlerine

kendi seçimiyle değil, örgütteki toplumsal eylemin bir sonucu olarak katılır. Bireysel

davranış önemli düzeyde sınırlandırılmıştır ve örgüt üyeleri örgüte doğru olumsuz bir

yönelim içindedirler (Gümüş ve Sezgin, 2012).

4.2.3.1.3. Mowday, Porter Steers’in Yaklaşımı

Mowday, Steers ve Porter örgütsel bağlılığı, bireyin belirli bir örgütle

özdeşleşmesinin ve o örgüte ilgisinin göreli gücü olarak tanımlamıştır. Kavram,

birbirleriyle ilişkili en az üç faktörle karakterize edilebilir: Örgütün hedeflerine ve

değerlerine güçlü bir inanç duyma ve bunları kabul etme, örgütün lehine kayda değer

bir çaba harcamaya istekli olma ve örgüt üyeliğini sürdürmeye dair güçlü bir arzu

duyma. Bu anlamıyla örgütsel bağlılık, örgüte duyulan salt pasif bir sadakatin ötesinde

bir şeyleri temsil eder. Örgütle aktif bir ilişkiyi içerir; öyle ki, bireyler, örgütün refahına

katkıda bulunmak için kendilerinden bir şeyler vermeye isteklidirler. Bu nedenle, bir

gözlemci için bağlılık, yalnızca bireyin inançlarını ve fikirlerini ifade edişinden değil,
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aynı zamanda hareketlerinden de çıkarılabilir (Mowday, Porter ve Steers, 1983;

Aktaran: Güney, 2011).

4.2.3.1.4. Wiener Yaklaşımı

Wiener (1982) araçsal güdüleme (araçsal bağlılık) ve normatif güdüleme (moral

bağlılık) ayrımına dayanan örgütsel bağlılık modelinin kurucusudur (Güllüoğlu, 2011):

Araçsal güdüleme: Wiener’e göre araçsal güdüleme, hesapçı, yararcı, kendi ilgi

ve çıkarlarına dönük olmayı ifade etmektedir. Bu tür bağlılığı oluşturan inançlar,

içselleşmiş baskılar yaratmak suretiyle kişinin, kurumun amaç ve çıkarlarını

karşılayacak şekilde davranmasını sağlamaktadır.

Normatif güdüleme: Wiener, kurumlarda normatif değerlerin önemine

değinmiş ve personelin normatif değerlere bağlı olduğu için kurumu terk etmediğini

belirtmiştir. Normatif bağlılıkta personel, kuruma ahlaki değerlerinden dolayı bağlıdır

ve bu sebeple kurumun etkinliği için çaba harcamaktadır.

İş gören ile örgüt arasında değişimsel bağlılık olarak da adlandırılan bu bağlılık

türünde örgüt, iş görenin bazı güdülerini doyururken; dönüşte iş görenden örgüte katkı

yapmasını beklemektedir. Değişim ilişkisi, bir dereceye kadar dengede veya iş görenin

lehine olduğu sürece iş gören, örgütten ayrılmayı istemeyerek ona bağlılık duyacaktır

(Balay, 2000; Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

4.2.3.1.5. Penley ve Gould’un Yaklaşımı

Penley ve Gould’un yaklaşımı temelde Etzioni’nin kuruma katılım modeline

dayanmaktadır. Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin ahlaki, çıkarcı ve yabancılaştırıcı

bağlılık modelinin kurumsal bağlılığı açıklamak bakımından oldukça uygun olduğunu,

ancak bu modelin bazı nedenlerle literatürde yeteri kadar ilgi görmediğini

belirtmişlerdir. Bunun sebebini ise, hem modelin karmaşık olmasına hem de Etzioni’nin

kuruma katılım için hem araçsal hem de duygusal bağlılık biçimlerini kullanmış

olmasına bağlamışlardır. Kurumlarda biden fazla uyum sisteminin ve bağlılık türünün

bir arada görülebileceğini ileri sürerek Etzioni’nin çıkarcı, ahlaki ve yabancılaştırıcı

bağlılık sınıflandırmasını genişletmiş; bağlılığın hem araçsal hem de duygusal köklerin

karışımından ortaya çıkabileceğini ve bireyde genellikle ahlaki ve çıkarcı bağlılık

çeşitlerinin bir arada bulunduğunu saptamışlardır (Güllüoğlu, 2011).

Penley ve Gould’un bağlılık yaklaşımları, Etzioni’nin çalışmasındaki eksikleri

kendisine temel almıştır. Bu nedenle Etzioni’nin çalışmasının tersine üç bağlılık türünün
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örgütlerde bir arada bulunabileceğini iddia etmektedirler. Literatürde genellikle, örgütün

bir araç olarak kabul edildiği örgütsel bağlılık türü ile duygusal bağlılık türünün

birbirinden bağımsız ele alındığını ve ikisinin bir arada gerçekleşemeyeceği kabul

edilmektedir. Penley ve Gould ise bu iki bağlılık türünün bir arada ortaya çıkabileceğini

savunmaktadırlar (Penley ve Gould, 1988; Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel,

2011).

4.2.3.1.6. Meyer ve Allen’in Yaklaşımı

Allen ve Meyer örgütsel bağlılık kavramının tanımlanmasına, ölçülmesine ve

belirleyicilerinin saptanmasına yönelik olarak bütüncül bir yaklaşım geliştirmişlerdir

(Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Örgütsel bağlılık tanımları ve modelleri arasında en popüleri Allen ve Meyer’in

(1991) modeli olmuştur. Bu modeli temel alarak yapılan meta-analitik çalışmalar

duygusal bağlılığın özerklik, adalet ve örgütsel destek gibi olumlu iş deneyimleri

sonucunda geliştiğini ve duygusal bağlılık hisseden çalışanların işyerindeki verimliliğe

katkıda bulunduklarını gösterirken, devamlılık bağlılığının kıdem ve iş alternatiflerinin

azlığı sebebiyle oluştuğunu, fakat iş yerindeki verimliliği olumlu şekilde etkilemediğini

ortaya koymuştur. Normatif bağlılık en az araştırılmış bağlılık tipi olup, çalışanların

kültürel veya aile yetiştirilişi sayesinde benimsedikleri kişisel sadakat normları ile

ilişkili olduğu saptanmıştır (Wasti, 2012).

Allen ve Meyer 1990 yılında örgütsel bağlılığın daha tanınmış ölçümünü

geliştirdi. Geliştirilen ölçek ile örgütsel bağlılık üç boyutta değerlendirildi. Bu görüşe

göre örgütsel bağlılık duygusal bağlanma, algılanan maliyet ve organizasyona karşı

hissedilen yükümlülük kategorileri halinde tespit edildi. Bu bakış açısı örgütsel

bağlılığın üç farklı noktadan analiz edilmesi gerektiği sonucuna ulaştırdı. Bunlar;

duygulanım (duygusal bağlılık), süreklilik (devam bağlılığı) ve normatif bağlılık olarak

literatüre geçti. Modelin önerisine göre örgütsel bağlılığın duygusal bileşenindeki

duygusal bağlılık özdeşleşme ve organizasyona katılım anlamına gelir. Süreklilik

bileşeni çalışanların örgütten ayrılmayı maliyet ile ilişkilendirmesine dayanır. Normatif

bileşen ise örgütte kalma zorunluluğu duygusu ile ifade edilir (Riveros ve Tsai, 2011).

Allen ve Meyer (1990), örgütsel bağlılığı üçe ayırarak incelemişlerdir. Bunlar;

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılıktır (Güney, 2011).
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Duygusal Bağlılık: Duygusal bağlılık, çalışanın kuruma karşı hissettiği

duygusal yakınlığı; kurumla özdeşleşmesini ve bütünleşmesini kapsamaktadır. Güçlü

bir duygusal bağlılıkla kurumda kalan çalışan, buna gereksinim duyduğundan değil,

kendisi istediği için kurumda kalmaya devam eder (Allen ve Meyer, 1990; Aktaran:

Güllüoğlu, 2011).

Çalışanların örgütün değerlerini, hedeflerini ve amaçlarını benimsedikleri oranda

hissettikleri bağlılıktır. Bu durumda çalışan, örgütün değerlerini güçlü bir şekilde kabul

eder ve örgütün bir parçası olarak kalmayı ister. Bu durum, çalışanın örgüte bağlılığının

en iyi şeklidir. Böyle çalışanlar, işe karşı olumlu tutum sergilerler ve gerektiğinde ek

çaba göstermeye hazırdırlar. Güçlü duygusal bağlılıkla örgütte kalan çalışanlar, buna

gereksinim duyduklarından değil, bunu istedikleri için örgütte kalmaya devam

etmektedirler (Vural ve Coşkun, 2007).

Çalışanların örgüte duygusal bağlılıklarını yani örgütle özdeşleşmelerini ifade

eden bir bağlılıktır. Kısaca örgüte içten katılımları içermektedir (Güney, 2011).

Örgüt açısından duygusal bağlı çalışanlar çok değerlidir. Bağlılığın örgütçe en

çok arzu edilen şekli duygusal bağlılıktır. Çünkü örgüte duygusal yönden bağlanan

çalışanların örgüt başarısına katkıda bulunmak için yüksek performans gösterecekleri

düşünülmektedir (Ersoy ve Bayraktaroğlu, 2012).

Görüldüğü üzere duygusal bağlılık, örgütsel bağlılık türlerinin en güçlüsü ve

arzu edilen çeşididir. Örgütü içten benimseme, onun amaçlarından, norm ve değerlerine

kadar sadık bir destekleyicisi olma duygusunun çalışanlarda oluşturulması, yöneticilerin

yaratmak istedikleri en önemli davranış biçimidir. Bu bağlılıkta çalışan, gerektiğinde

menfaatlerini bir kenara bırakarak, içsel güdülerle kendinden ve çıkarlarından fedakarlık

edebilme erdemini göstererek örgüte ve yöneticilerine hizmet etmekten haz

duyabilmektedir (Eren, 2012).

Devamlılık Bağlılığı: Allen ve Meyer (1990) Becker’in (1960) “Yan Bahis

Teorisinden yola çıkarak devam bağlılığını geliştirmişlerdir. Literatürde bu bağlılık türü

rasyonel bağlılık olarak da ifade edilmektedir. Allen ve Meyer, devam bağlılığını

kurumda kalma ya da ayrılmanın getireceği maliyetin meydana getirdiği bağlılık türü

olarak tanımlamışladır (Güllüoğlu, 2011).

Örgütsel bağlılığın bu boyutu, çalışanların örgütlerine yaptıkları yatırımlar

sonucunda gelişen bir bağlılık olarak ele alınmaktadır. Buna göre bağlılık, bir çalışanın
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örgütte çalıştığı süre içerisinde harcadığı emek, zaman ve çaba ile edindiği statü, para

gibi kazanımlarını örgütten ayrılmasıyla birlikte kaybedeceği düşüncesiyle oluşan

bağlılıktır. Devam bağlılığında esas olan örgütte kalma ihtiyacıdır. Devam bağlılığında

algılanan maliyet öğesi temel olarak ele alınmakta ve bu tür yaklaşımlarda örgüte

bağlanmada duyguların çok az bir etkiye sahip olduğu düşünülmektedir. Rasyonel

bağlılık olarak da adlandırılan bu tür bağlılıkta, örgütten ayrılmanın maliyetinin yüksek

olacağı düşüncesiyle örgüt üyeliğinin sürdürülmesi söz konusu olmaktadır (Vural ve

Coşkun, 2007).

Çalışanların örgütten ayrılmanın maliyetinin yüksek olacağını düşünüp örgüt

üyeliğine devam etmelerini ifade eden bir bağlılıktır. Ayrıca maliyete göre çalışan

yüksek ödül alıyorsa örgüte bağlılığı da o oranda yüksek olur. Devam bağlılığında iki

temel faktör önemlidir: Örgüte yapılan yatırımların boyut ve sayısı ile başka

alternatiflerin algılanan azlığıdır. Eğer çalışan örgüte fazla yatırım yapmışsa pek

ayrılmak istemez (Güney, 2011).

Bu bağlılık, çalışanın yapmış olduğu kişisel yatırımlar nedeniyle çalıştığı örgütte

kalma isteğinden kaynaklanmaktadır. Bu yatırımlar; mesai arkadaşlarıyla yakın sosyal

ilişkiler, emeklilik hakları, kıdem, kariyer ve bir örgütte uzun yıllar çalışmaktan dolayı

elde edilen özel bilgi, tecrübe ve yetenekler şeklinde sıralanabilir (Durna ve Eren,

2005).

Örgüte karşı devamlılık bağlılığıyla bağlanan çalışanların, maliyet-kar ilişkisinin

denge noktasına ulaştığı durumda örgütü terk etmeleri kolaylaşacaktır. Diğer bir

ifadeyle çalışanlar ayrılmanın kalmaktan daha faydalı olacağını düşüneceklerdir ve

örgüt üyeliklerini sona erdirebileceklerdir (Ersoy ve Bayraktaroğlu, 2012).

Normatif Bağlılık: Allen ve Meyer (1991)’e göre normatif bağlılık çalışanın

kurumda kalmaya yönelik kendince hissettiği bir zorunluluk hissidir. Bağlılığın bu

bileşeni aynı zamanda “ahlaki” bağlılık olarak da ifade edilmekte ve bireyin kabul

edilebilir gördüğü norm ve davranış algısını yansıtmaktadır (Güllüoğlu, 2011).

Çalışanların örgütte kalmalarıyla ilgili yükümlülük duygularını ifade eden

normatif bağlılıkta esas olan zorunluluktur. Bu doğrultuda, bireylerin örgüte bağlılık

duymalarında, yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna inanmaları etkili olmaktadır.

Normatif bağlılık, kişinin çalıştığı örgüte karşı sorumluluğu ve yükümlülüğü olduğuna
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inanması ve bu yüzden kendini örgütte kalmaya zorunlu görmesine dayanan bir

bağlılıktır (Vural ve Coşkun, 2007).

Çalışanlar, örgüte karşı yükümlülükleri ve sorumlulukları olduğuna inanarak

örgütte kalmaya kendilerini zorunlu hissederler. Bu tür bağlılık normatif bağlılık olarak

adlandırılmaktadır. Bu tür bağlılıkta çalışanlar kişisel yararlardan çok ahlaki değerlere

önem vererek hareket ederler. Normatif bağlılık, bireyin önceki deneyimlerinden

etkilenmektedir (Allen ve Meyer, 1990; Aktaran: Güney, 2011).

Meyer ve arkadaşlarına göre (2002), bir çalışanın örgütüyle olan ilişkisinin daha

iyi anlaşılabilmesi için her üç bağlılık boyutunun birlikte ele alınması gerekmektedir

(Şekil 4). Bu durum, çalışanların bağlılık türlerinin her birini, aynı anda ve farklı

derecelerde yaşayabilecek olmalarından kaynaklanmaktadır (Meyer, Stanley,

Herscovitch, Topolnytsky, 2002; Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Şekil 4. Üç Bileşenli Örgütsel Bağlılık Modeli
(Meyer, Stanley, Herscovitch, Topolnytsky, 2002; Aktaran: Çakınberk, Derin ve

Demirel, 2011)

Duygusal Bağlılığın
Öncelikleri

* Kişisel özellikler

* İş deneyimleri

Duygusal Bağlılığın
Öncelikleri

* Kişisel özellikler

* Alternatifler

* Yatırımlar

Duygusal Bağlılığın
Öncelikleri

* Kişisel özellikler

* Sosyalleşme deneyimleri

* Örgütsel yatırımlar

Duygusal
Bağlılık

Devam
Bağlılığı

Normatif
Bağlılık

İşten Ayrılma Niyeti ve
İşgücü Devri

İş Davranışları

* Devamsızlık

* Örgütsel Vatandaşlık
Davranışları

Çalışanların Sağlığı ve
Refahı
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Özet olarak normatif bağlılık çalışanların, iş ve meslek ahlakı, ya da etik

değerler nedeniyle görev ve sorumluluklarını gerektirdiği gibi yerine getirme

eğiliminden doğan bir bağlılıktır. Örgütte çalışmayı kabul eden bir kimse, örgütsel

amaç, kural vb. hususları içten benimsemese de, etik değerler açısından onlara bağlı

olduğunu göstermek ve buna uygun davranışlarda bulunmak zorundadır. Normatif

bağlılığı yüksek olan çalışanlar, örgütte çalışmayı bir sorumluluk ve görev bilincinin bir

parçası olarak görürler. Bu nedenle, örgütte kalma ve ona bağlılık gösterme iş ve meslek

ahlakının gereğidir (Eren, 2012).

Meyer ve Allen, üç önemli faktör grubunun örgütsel bağlılık ile güçlü ve tutarlı

bağlantı gösterdiğini belirtmektedir (örgüt, çalışanların kişisel yetkinlik ve öz

değerlerine katkıda bulunduğunu hissetmesi için çalışmalıdır). Örgütsel bağlılık ile

ilişkili diğer faktörler iş karakteristiği ve iş deneyimi gibi değişkenlerdir. Ayrıca

performansa dayalı ödüllendirme politikaları ve çalışanların karar alma süreçlerine

katılımı örgütsel adalet algılarına katkıda bulunabilecektir. İç terfi politikaları, iş

güvenliği algısının yerleşmesi, yaptığı işte özerklik sağlanması, kişisel yetkinlik

algısının güçlendirilmesi bu değişkenlere örnek olarak verilebilir (Chugtai ve Zafar,

2006).

Toplulukçu kültürlerde gözlenen normatif bağlılığın bir nedeni de işe bağlılık

olabilir. Çünkü işe bağlılık çalışanların, genel olarak, işe ve/veya çalışmaya karşı değer

ve tutumlarını ifade etmekte ve toplum kültürünü yansıtmaktadır. Özellikle, Türkiye

gibi toplulukçu kültürlerde iş ve çalışmaya çok değer verilir. “İşe öncelik vermek, işi

sevmek, işi benimsemek, işi ciddiye almak, çalışkan olmak, işletmeye bağlılık

göstermek, özverili çalışmak” işletmelerimizin toplulukçu kültür özelliğini gösteren ve

çalışanlarda yükümlülük oluşturan işe yönelik davranışsal normlar ve değerlerdir

(Uyguç ve Çımrın, 2004).

4.2.3.2. Davranışsal Bağlılık Yaklaşımları

Davranışsal yaklaşımda birey belirli bir faaliyette bulunmak üzere kendini

bağımlı hisseder ve o faaliyetin yerine getirilmesi yönünde davranış sergiler.

Dolayısıyla, bireyin sergilediği davranış, faaliyete olan bağlılığın bir sonucudur (Bakan,

2011).

Davranışsal bağlılık, çalışanın biçimsel, normatif beklentileri aşan davranışları

gibi, bağlılığın açıkça davranışlarda kendini belli etmesi durumudur (Salancik, 1977;
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Aktaran: Güney, 2011).  Örgütsel davranış araştırmacılarının tutumsal bağlılık

kavramına karşılık, sosyal psikologlar davranışsal bağlılık kavramını kullanmışlardır.

Sosyo-psikolojik perspektif üzerine kurulu olan bu yaklaşım, bireylerin geçmiş

deneyimleri ve kuruma uyum sağlama durumlarına göre bağlılık geliştirdiklerine işaret

etmektedir (Mowday, Steers, Porter, 1979; Aktaran: Güllüoğlu, 2011).

Davranışsal bağlılık yaklaşımına göre bireylerin belli bir örgütte çok uzun süre

kalmaları sorunu ve bu sorunla nasıl başa çıktıklarıyla ilgili bir kavramdır. Davranışsal

bağlılık gösteren çalışanlar, örgütün kendisinden ziyade yaptıkları belli bir faaliyete

bağlanmaktadır (Meyer ve Allen, 1997; Aktaran: Vural ve Coşkun, 2007).

Bu alandaki yazın incelendiğinde örgütsel bağlılığı davranışsal olarak

sınıflandıran iki temel yaklaşımın olduğunu görmek mümkündür (Şekil 5). Bunlar;

Becker’in yan Bahis Yaklaşımı ve Staw ve Salancik’in yaklaşımıdır (Meyer ve Allen,

1991; Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Şekil 5. Örgütsel Bağlılıkta Davranışsal Bakış Açısı
(Meyer ve Allen, 1991; Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011)

4.2.3.2.1. Becker’in Yan Bahis Yaklaşımı

Davranışsal bağlılık üzerine ilk çalışmalar Becker tarafından yapılmıştır. Becker,

bağlılığı, çalışanların örgütle “yan-bahis”ler (side-bets) yaptığı bir süreç olarak

tanımlamıştır. Yan bahis fikri, önceki konu dışı hareketlerin ve ödüllerin, bireyin

gelecek davranışlarındaki özgürlüğünü bir derece kaybetmesine neden olacak şekilde

belli bir davranış biçimine bağlanması sürecini temsil etmektedir. Şöyle ki; kendisine

daha iyi bir maaş ve daha iyi çalışma koşulları sunan yeni bir iş teklifini geri çeviren

kişinin bu kararı, şimdiki işindeki, gelir ve çalışma koşulları dışındaki diğer bir takım

ödüllere olan bağlılığının sonucudur. Örneğin, kendisini bekleyen büyük emekli

maaşından mahrum kalmaktan, yeni arkadaşlar edinmenin ve çalışma arkadaşlarıyla

Koşullar

Psikolojik DurumDavranış

Davranış
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geçinmeyi öğrenmenin maliyetinden veya dönek, değişken, kararsız gibi kötü isimlerle

anılmaktan korkuyor olabilir. Böylece, önceden konu dışı olan birtakım çıkarlar, mevcut

iş ile ilişkilendirilmiş olur (Becker, 1960; Aktaran: Güney, 2011).

Yaklaşımda çalışanların kurumlarına belirli yatırımlar yaptıkları, bu yatırımların

önem derecesinin çalışanın kuruma olan tutumunu şekillendirdiği ve olumlu-olumsuz

yönlerin karşılaştırılması sonucunda çalışanın kurumda kalma ya da ayrılma kararı

verdiği ifade edilmektedir (Rylander, 2003; Aktaran: Güllüoğlu, 2011).

Becker’e (1960) göre yan bahis birçok sebepten dolayı ortaya çıkabilir. Bu

sebepler arasında; kültürel beklentileri genelleme (örneğin; “ihlaller ceza gerektirir”

gibi), kişisel olmayan bürokratik düzenlemeler (örneğin; emeklilik ve yaşlılık

hazırlıkları), sosyal rollere kendini hazırlama (örneğin; kişi yeni iş veya örgüte kendisini

uygun görmeyebilir), kendini ifade etme veya bir sosyal imaja erişme kaygısı, iş dışı

kaygılar (örneğin aile) sayılabilir (Shore,Tetrick, Shore, Barksdale, 2000; Aktaran:

Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Becker’e göre çalışanların bağlılık göstermesine neden olan yan bahis kaynakları

dört tanedir (İlsev, 1997; Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011):

Toplumsal beklentiler: Kişi ait olduğu toplumun beklentilerinin sosyal ve

manevi yaptırımları nedeniyle davranışlarını sınırlayan bazı yan bahislere görebilir.

Bürokratik düzenlemeler: Yan bahislerin ikinci kaynağı, bürokratik

düzenlemelerdir. Örneğin, emeklilik aylığı için her ay aylığından belli bir miktar kesinti

yapılan bir kişi işten ayrılmak isteyince, hizmet süresi boyunca aylığından kesilen

miktarın büyük bir tutara ulaşmış olduğunu görecek ve örgütten ayrıldığı takdirde

yıllardır aylığından kesilen ve hakkı olan bu parayı kaybedecektir.

Sosyal etkileşimler: Kişi diğerleriyle ilişki içerisindeyken kendisiyle ilgili bir

kanaatin yerleşmesini sağlamıştır. Bu kanaatin bozulmaması için ona uygun davranışlar

sergilemek zorundadır.

Sosyal roller: Yan bahisler kişinin içinde bulunduğu sosyal duruma alışmış ve

uyum sağlamış olmasından da kaynaklanabilir. Böyle bir durumda kişi, içinde

bulunduğu sosyal rolün gereklerini yerine getirmeye o kadar alışmıştır ki, artık başka bir

role uyum sağlayamayacaktır.

Becker (1960), bireyin davranışlarına bağlılık göstermesinin sebebinin tutarlı

davranışlarda bulunması ile ilgili olduğunu kabul etmektedir. Tutarlı davranışlar, uzun
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zamandan beri süregelen ve farklı faaliyetler içerseler bile aynı amacı sağlamaya

yönelik davranışlardır (Gümüş ve Sezgin, 2012).

4.2.3.2.2. Staw ve Salancik Yaklaşımı

Örgütsel bağlılık literatüründe önemli gelişmelerden biri Staw ve Salancik’in

örgütsel davranış araştırmacıları açısından bağlılık ile sosyal psikologlar açısından

bağlılık arasında ayrım yapmanın gerekliliğine işaret etmiş olmalarıdır. Buna göre

bağlılık, birbirinden oldukça farklı iki olguyu tanımlamaktadır. Örgütsel davranışçılar

kavramı, iş görenlerin, örgütün hedefleri ve değerleriyle özdeşleşme sürecini ve örgüt

üyeliğini sürdürme istekliliğini ifade etmek için kullanmaktadırlar. Staw, bu yaklaşımın

pek çok yönden problemli olduğunu öne sürmüştür. Öncelikle, tutumsal bağlılık,

yalnızca örgütün iş görenin bağlılığına dair görüş açısını yansıtmakta ve bireyin kendi

bağlı olma algısına konu olan psikolojik süreçleri içermemektedir. Staw ve Salancik,

tutumsal bağlılığa karşı, davranışsal bağlılık kavramını önermişlerdir. Daha çok sosyal

psikolojik bir yaklaşım olan davranışsal bağlılık, bireyin geçmiş davranışının, onu

örgüte bağlaması sürecine odaklanmaktadır (Güney, 2011).

Staw ve Salancik’in geliştirdikleri kurumsal bağlılık yaklaşımı Becker’in aksine

bireyin kurumda kalma kararını maddi kayıptan ziyade psikolojik kaybın hesaba

katılarak, çalışan tarafından karara bağlandığı bir süreç olarak değerlendirmiştir. Bu

yaklaşımda, Becker’in yaklaşımına benzer olarak, kişinin bağlılık sürecinde, önceki

davranışlarına bağlanarak, bunlarla tutarlı davranışlar sergilediği ifade edilmektedir

(Güllüoğlu, 2011).

Bu yaklaşımda örgütsel bağlılık, kişinin davranışlarına bağlanması olarak ele

alınmaktadır. Burada bahsedilen bağlılık, bireyin belli bir davranışla özdeşleşmesi

şeklindedir. Üç farklı karakter, bireyi davranışlarına bağlı kılar. Bunlar, davranışın

görünürlük, değişmezlik ve isteğe bağlı oluş özelliğidir. Üç karakteri kullanarak birey,

davranışlarına daha çok veya daha az bağımlı olabilir. Davranış, doğru tutumların

gelişmesine neden olurken; tutumlar da davranışın devamlılığını beraberinde getirir.

Sonuçta da birey örgüte hem davranışsal hem de psikolojik olarak bağlılığını yavaş

yavaş geliştirir (Mowday, Steers ve Porter, 1979; Aktaran: Çakınberk, Derin ve

Demirel, 2011).

Salancik’in davranışsal bağlılığa olan yaklaşımı, insanların, tutum ve

davranışları arasındaki tutarlılığı koruma eğiliminde oldukları görüşüne dayanmaktadır.
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Kişinin tutumları ile davranışları arasında tutarsızlık olduğu zaman kişi gerilim

hissedecektir. Çelişen tutum ve davranışlar, kişi için ne kadar önemliyse, gerilimin de o

derece yüksek olması beklenmektedir. Bu durumda kişi, gerilimi azaltmak için, çelişen

tutum ve davranışlarından birini diğerleriyle uyumlu hale getirecek şekilde

değiştirecektir (Çakinberk, Derin ve Demirel, 2011).

Her davranışa aynı şekilde bağlanılması mümkün olmayıp, davranışa olan

bağlılığı etkileyen özellikler şunlardır. Kamuya açıklama (davranışın başkaları önünde

gerçekleştirilmesi), dışavurum (davranışın açıklık ve kesinliği), vazgeçilebilirlik

(davranışın geri dönülmez olması), irade (davranışın istenerek yapılması) (O’Reilly ve

Caldwell, 1981; Aktaran: Bakan, 2011).

4.2.3.3. Çoklu Bağlılık Yaklaşımı

Reichers (1985) tarafından, kurumsal bağlılıkla ilgili yaklaşımlara “çoklu

bağlılık” yaklaşımı eklenmiştir. Reichers’in (1985), tutumsal bağlılığı biraz daha

genişletmesiyle ortaya çıkmıştır. Reichers’e göre, mevcut evrensel tanımlar, kurumsal

bağlılığı açıklamada yetersiz kalmaktadır. Kurum yapısına ilişkin makro yaklaşımların

yanı sıra, referans grupları ve rol teorisi üzerine gerçekleşecek araştırmalar daha anlamlı

ve daha uygun olacaktır. Bu bağlamda çoklu bağlılık yaklaşımı, kurum içinde bulunan

farklı unsurların, farklı düzeylerde bağlılık türlerinin ortaya çıkmasına sebep

olabileceğini ileri sürdüğünden diğer iki bağlılık türünden ayrı olarak ele alınmaktadır.

Söz konusu yaklaşım içerisinde bağlılık, kurumun çeşitli bileşenlerinin çalışan

amaçlarıyla özdeşleşmesi sürecine tekabül etmektedir. Bu bileşenler, üst yönetim,

müşteriler, sendikalar ve kamuoyu gibi faktörler olabilir (Şekil 6). Çoklu bağlılık

yaklaşımında, kurum amaç ve değerleri ile ilgili olan bir bağlılık tanımından ziyade

daha spesifik bir düzenleme getirilerek, kurum amaç ve değerlerinin kurumsal bağlılık

için temel oluşturduğu üzerinde durulur (Balay, 2000, Reichers, 1985; Aktaran:

Güllüoğlu, 2011).
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Şekil 6. Çoklu kurumsal Bağlılık Modeli

Örgütün doğası, örgütteki belirli gruplar ve onların amaçları, bireylerin çoklu

bağlılıklarının merkezini oluşturmaktadır. Çoklu bağlılık yaklaşımı bireylerin

örgütlerine, mesleklerine, müşterilerine, yöneticilerine ve iş arkadaşlarına farklı bağlılık

göstereceklerini kabul etmektedir. Bireyin örgüte karşı duyduğu toplam bağlılık ise,

örgütün farklı boyutlarına karşı duyulan bağlılığın toplamıdır (Gümüş ve Sezgin, 2012).

Çoklu bağlılıklar yaklaşımı, bireyin gerçekte bağlı olduğu unsur veya unsurları

bulmaya çalışır. Örgüt tek başına bireyin bağlılık taşıdığı şey olmaz. Örgütü oluşturan

takımlar, hissedarlar, kamuoyu birçok grup bağlılığın kaynağını oluşturabilir. Örgütsel

bağlılıkla ilgili yaklaşımlar ister tutumsal ister davranışsal olsun her biri kendi koşulları

içinde kabul görmektedir. Bağlılıkla ilgili çalışmalarda her yaklaşımı göz önünde

bulundurmak faydalı olacaktır (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

4.2.4. Örgüte Bağlılığı Etkileyen Faktörler

Örgütsel bağlılık dinamik bir yapıya sahiptir. Çalışanların örgüte karşı

duydukları bağlılık düzeyi değişik faktörlerden farklı düzeylerde etkilenmekte ve

bireyler sürekli bu faktörlerin etkilerini değerlendirerek bağlılık düzeylerini

belirlemektedirler. Örgütsel bağlılığı etkileyen bu faktörlerin ortak noktası, bireylerin

Kurumsal
Bağlılık

İlgili
Topluluklar

İlgili
Topluluklar

Meslek
OdalarıMüşteriler

Toplum Sendika
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örgütte kalma kararlarını vermelerinde belirleyici bir rol üstlenmeleridir. Bağlılık

düzeyini etkileyen faktörler bireylerin özelliklerinden, çalıştıkları örgütten veya daha

genel olarak örgüt dışı nedenlerden kaynaklanır. Örgütsel bağlılığı belirleyen bu

faktörlerin bağlılığı nasıl ve ne yönde etkilediği soruları birçok araştırmaya konu olmuş

ve olmaya devam etmektedir. Genel olarak örgütsel bağlılığı cinsiyet, medeni durum,

eğitim düzeyi, kurumda çalışma süresi, işin niteliği ve önemi, ücret düzeyi, yönetim

şekli, örgüt kültürü, örgütsel adalet, profesyonellik ve alternatif iş imkanları gibi

faktörlerin etkilediği düşünülmektedir (Ersoy ve Bayraktaroğlu, 2012).

Reichers’in (1995) kuramsal çalışmasının ardından bağlılığın sadece örgüte

odaklı olmadığı anlayışı kabul görmüştür. Nitekim amir, çalışma veya takım

arkadaşları, üst yönetim, sendika, müşteriler, hatta meslek, kariyer, örgütsel hedefler

gibi odaklara bağlılığın da örgütsel ve bireysel sonuçları oluşturmada önemli olduğu

bulguları artmaktadır. Şüphesiz, örgüt dışındaki odakları hesaba katmak çalışan

bağlılığını anlamak adına daha gerçekçi bir bakıştır. Ayrıca, işten çıkarmaların, şirket

satın almaların güncel olduğu bu devirde örgüte bağlılığın artık anlamlı bir konu olup

olmadığı sorgulanmakta olup mesleğe, kariyere, hedeflere bağlılığın daha belirleyici

değişkenler olduğu önerilmektedir (Wasti, 2012).

Örgüt imajını yapılandıran faktörler arasında; örgütün yönetim tarzı, finansal

gücü, yenilik yapma becerileri, nitelikli personeli kuruma çekme ve onları elde tutma

becerileri, sosyal sorumluluk bilinci, insan kaynakları politikalar, kültür yapısı, vizyonu,

misyonu, değerleri ve kurum dışında oluşan imajı; örgütün ismi, mimarisi, mal/hizmet

çeşitleri, geleneği, kültürü, iletişim stratejileri, örgütsel dizaynı, felsefesi gibi fiziksel ve

davranışsal unsurlar, mesleki imaj, görsel imaj ve davranışsal imaj yer alır (Bakan,

2011).

4.2.4.1. Kişisel Faktörler

Farklı ortamlarda demografik özelliklerin veya değerlerin bağlılığa etkisi

üzerinde araştırmacıların çalışmaları olmuştur. İlk gruptaki çalışmalar demografik

değişkenlerin örgütsel bağlılık ile ilişkilerinin ülkenin ekonomik koşulları ile

şekillendiğine işaret etmektedir. Örneğin, Batı yazınında yaş, bağlılık ile pozitif ilişki

gösterirken Ürdün’deki bir araştırma negatif bir ilişki bulmuş, araştırmacılar bunu

ülkedeki işsizlik oranının yüksekliği ile açıklamışlardır (Wasti, 2012).
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4.2.4.1.1. Yaş

Bireylerin içinde bulundukları yaş dönemleri işlerine ilişkin tutumlarını,

algılarını, istek ve beklentilerini etkileyebilir. Çalışanları genç, orta yaş ve ileri yaş

olarak sınıflandırırsak; gençler, çalışma yaşamının başlangıcında olan bireylerdir. İlk

defa iş aramanın ve işe yerleşmenin sıkıntılarını yaşayacak; eğitimine ve özelliklerine

uygun bir işte çalışma arzuları yüksek olacaktır. Orta yaşlılar; işlerini, iş ortamlarını

tanımış ve işe belli oranda alışmış kimselerdir. Orta yaşlı bazı kimseler, kökleşmiş bazı

çalışma alışkanlıklarına sahip oldukları için işlerine daha çok bağlanabilirler. İleri yaş

düzeyindeki çalışanlar ise yaşları ilerledikçe değişime daha fazla direnç

göstermektedirler. Yeni teknolojileri kullanmaya daha az isteklidirler, daha az hırslı,

sağlıksız ve stresli ortamlara daha az dayanıklıdırlar. Dolayısıyla, bireylerin içinde

bulundukları yaş dönemleri işlerine ilişkin tutumlarını, algılarını, istek ve beklentilerini

etkileyebilir (Izgar, 2008; Aktaran: Güllüoğlu, 2011).

Bireyin, yaş dönemleri işlerine ilişkin tutumlarını, algılarını, isteklerini ve

beklentilerini etkilemektedir. Yaş ve örgütte çalışılan süre, zaman ile ilişkili faktörlerdir.

Bu nedenle yaş ve örgütte bulunulan süre, bir çalışanın örgüte bağlılığının önemli

göstergelerinden birisidir (Cohen, 1993; Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Yaş, bireyi örgütüne daha çok bağlayan bir faktördür. Çünkü yaş, meslek ile

ilgili planları tasarlayarak ve uygulayarak ilerler. Ayrıca örgüt dışı başka alternatifleri

değerlendirmek için mevcut olan seçeneklerin ya da fırsatların daha ayrıntılı olarak

değerlendirilmesine yol açar. Diğer taraftan genç iş görenlerin deneyimlerinin az

olmasına bağlı olarak iş olanaklarının az olması, örgütsel bağlılıklarının daha yüksek

olmasına da neden olabilir (Luthans, Baack, Taylor, 1987; Aktaran: Uygur, 2009).

Gündoğan (2009) çalışmasında duygusal bağlılık düzeyinin yaşla birlikte arttığı;

devam bağlılık düzeyinin ise yaş arttıkça azaldığı normatif bağlılığın ise yaşla ilgili

olmadığı bulgularını elde etmiştir.

Bazı çalışmalarda ise yaş ile örgütsel bağlılık arasında ilişki olmadığı bulguları

elde edilmiştir (Özkaya, Kocakoç ve Kara, 2006 ).

4.2.4.1.2. Cinsiyet

Günümüz modern iş yaşamının getirdiği toplumsal ve kültürel yapıdaki yeni

anlayış biçimleri, kadınların iş yaşamındaki konumlarını değiştirmeye başlamıştır. Her

geçen gün artan oranda kadınlar çalışma hayatına dahil olurken kadınların örgüte,
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mesleğe ve kariyerine olan bağlılıkları da araştırılmaya değer bulunmaya başlanmıştır.

Başka bir ifadeyle; çalışan kadın sayısındaki artışla beraber örgütsel bağlılık ve cinsiyet

arasındaki ilişkiyi inceleyen araştırmaların sayısı da artmıştır. Bu çalışmalar

incelendiğinde, farklı modellerin farklı sonuçlara götürdüğü sonucuna varılmakta ve bu

durum kesin yargılarda bulunmamızı etkilemektedir. Bireyin cinsiyetinin örgütsel

bağlılığını etkilediği görüşü ağır basmakla birlikte örgütsel bağlılık literatüründe,

erkeklerin mi yoksa kadınların mı örgütlerine daha çok bağlılık gösterdikleri konusunda

görüş ayrılıkları bulunmaktadır. Araştırmacılar farklı gerekçe ve nedenler ileri sürerek

erkeklerin veya kadınların örgütsel bağlılık düzeylerinin daha yüksek olduğunu iddia

etmektedirler (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Cinsiyet ile örgütsel bağlılık ilişkisi üzerine yapılan araştırmalarda bir fikir

birliği olmadığı görülmektedir. Kadınların örgütlerini daha az değiştirme eğilimi

taşıdıkları, çünkü kadınların örgütlerini değiştirmekten çok fazla hoşlanmadıkları

yönündeki araştırma sonuçlarına karşın erkeklerin kadınlardan daha fazla örgütsel

bağlılık gösterdiklerine ilişkin araştırma sonuçları da bulunmaktadır. Bu araştırmalara

göre erkeklerin kadınlardan daha yüksek pozisyonlarda çalışması ve kadınların aileye

ve eve verdikleri önemin kariyer ve örgüt amaçlarından daha fazla olması bu sonucun

çıkmasına neden olmaktadır (Uygur, 2009).

Gündoğan (2009) çalışmasında erkek iş görenlerin normatif ve devam

bağlılığının daha yüksek olduğu; duygusal bağlılık bakımından kadın ve erkek iş

görenler arasında farklılık olmadığını ifade etmektedir (Gündoğan, 2009).

Özkaya, Kocakoç ve Kara (2006) çalışmalarında kadın ve erkek çalışanların

örgütsel bağlılık düzeylerinin farklılık göstermediği sonuçlarını elde etmiştir.

4.2.4.1.3. Eğitim Düzeyi

Örgütsel bağlılık için bireylerin eğitimlerine yapılan yatırımın ve harcanan

zamanın bir karşılığı olarak, çalışanların ücret ve diğer çalışma şartlarındaki talepleri de

yükselmektedir. Çalışma yaşamı sadece para kazanılan bir yer olmaktan çok, toplumda

yüksek statü sahibi, prestijli bir iş sahibi olma ve sosyal ilişkileri geliştirme

imkânlarının sağlandığı bir ortam anlamına da gelmektedir. Dolayısıyla, eğitim düzeyi

yükseldikçe çalışma yaşamına ve işe yüklenen anlam ve beklentiler de çeşitlenmektedir

(Çakır, 2001; Aktaran: Güllüoğlu, 2011).
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İş görenlerin eğitim düzeyleri, iş hayatına bakışı, iş hayatından beklentileri

etkileyen önemli değişkenlerden biridir. Eğitim düzeyi yükseldikçe iş hayatına ve işe

yüklenen anlam ile beklentiler çeşitlenmektedir. Sosyal ve ekonomik koşulları elverdiği

ölçüde eğitimini sürdürmüş ve yüksek eğitim almış kişilerin, eğitim düzeyi düşük

kalmış kişilere göre işe bakış açıları çok farklı olmaktadır. İş hayatına küçük yaşlarda

girmektense, daha uzun eğitim almanın maliyetine katlanıp, gelir elde etmekten bir süre

daha fedakârlık gösteren kişiler, eğitimleri sonunda nitelikli iş gücü olarak çalışma

yaşamında yer almaktadırlar. Eğitime yapılan yatırımın, harcanan zamanın bir karşılığı

olarak, ücret ve diğer çalışma koşullarındaki talepleri de yükselmektedir (Çakınberk,

Derin ve Demirel, 2011).

Eğitim ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir ilişki vardır. İşiyle ilgili yeterli

düzeyde bir eğitim alan iş gören, çalıştığı örgüt dışında mevcut olan çeşitli alternatiflere

de hitap edebileceğini ve uyum sağlayabileceğini düşünür. Bu iş görenler, çalıştıkları

örgütten daha çok yaptıkları işe bağlanmaktadır. Çünkü yaptıkları iş bilgi, beceri ve

deneyimi geliştirme, kendilerini kanıtlama ve daha iyi olanaklar sağlayan başka bir

örgüte geçme aracı olarak görülmektedir. Buna göre daha az eğitimli olan iş görenler

daha yüksek düzeyde bir örgütsel bağlılık içinde olacaklardır. Çünkü bu iş görenler iş

güvenliğini öncelikle düşündüğü ve dikkate aldığı için örgütte kalmayı ve örgütsel

bağlılığı temel amaç olarak düşünmektedir (Hrebiniak ve Alutto, 1972; Glisson ve

Durick, 1988; Aktaran: Uygur, 2009).

Gündoğan (2009) eğitim düzeyi yükseldikçe duygusal bağlılığın düştüğü, devam

bağlılığı ve normatif bağlılığın ise farklılaşmadığını ifade etmektedir.

Özkaya, Kocakoç ve Kara (2006) ise çalışmalarında devam bağlılığı ve normatif

bağlılık düzeylerinin eğitim düzeyi ile ilişkili olduğu; eğitim düzeyi arttıkça normatif

bağlılık ve devam bağlılığı düzeylerinin düşük göründüğü sonuçlarını elde etmişlerdir.

Örgütsel bağlılık ile eğitim düzeyi arasında ilişki bulunmadığını gösteren

çalışmalar da bulunmaktadır. Ancak bu çalışmalarda aynı meslek grubunda bulunan iş

görenlerin eğitim düzeylerinin farklılık göstermemesi örgütsel bağlılığın farklı

çıkmamasına neden olduğu söylenebilir.
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4.2.4.1.4. Çalışma Süresi ve Kıdem

Kıdem, bir işte ne kadar süredir çalışıldığını ifade eden bir kavramdır ve

çalışanların kuruma yapmış olduğu yatırımların bir göstergesi niteliğindedir (Izgar,

2008; Aktaran: Güllüoğlu, 2011).

Örgütsel bağlılıkla kıdem arasında doğrusal bir ilişki mevcuttur. Araştırmacılar

örgütte çalışılan süre arttıkça iş gören örgütsel bağlılığının da artacağını

savunmaktadırlar. Yapılan bir araştırmada on yıl ve üzeri hizmet süresi olan çalışanların

örgütsel bağlılıklarının özellikle duygusal bağlılıklarının daha yüksek olduğu

gözlenmiştir (Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).

Kendine özgü tutum ve davranışlar geliştiren ve belirli bir iş değerine sahip olan

iş görenlerin yeni bir örgütte uyum sorunu yaşayabileceği düşünülmelidir. Zeffane

(1994), işe yeni başlayan bir iş görenin çalıştığı örgütte yabancılık çektiğini ve hizmet

süresi 13 yıldan fazla olan iş görenlerin örgütsel bağlılıklarının daha yüksek düzeyde

olduğunu ifade etmiştir (Uygur, 2009).

Gündoğan (2009) çalışmasında duygusal bağlılık ve devam bağlılığının hizmet

süresi ile ilişkili olduğu; hizmet süresi çok olan iş görenlerin duygusal bağlılıklarının da

arttığı, ancak devam bağlılığı düzeylerinin düştüğü; normatif bağlılık düzeyinde ise

anlamlı farklılaşma olmadığı bulgularını elde etmiştir.

Özkaya, Kocakoç ve Kara (2006) çalışmalarında mesleki çalışma süresinin

sadece duygusal bağlılık ile ilişkili olduğu; devam bağlılığı ve normatif bağlılıkla ilişkili

olmadığı bulgularını elde etmişlerdir.

Bazı çalışmalar hizmet süresi ile örgütsel bağlılık arasında ilişki olmadığını da

ortaya koymaktadır.

4.2.4.2. Örgütsel Faktörler

4.2.4.2.1. Yönetim Biçimi

Yönetim tarzı, başkaları aracılığı ile amaçlara ulaşmaya çalışan yöneticinin iş

yapma tarzı olarak ifade edilebilir. Yönetim tarzı, yöneticinin çalışanlar ile ilişki kurma

ve onları amaçları doğrultusunda harekete geçirmede kullandığı yöntemdir (Çakınberk,

Derin ve Demirel, 2011).

Örgütlerde yöneticilerin sergiledikleri yönetim ve liderlik tarzları örgütsel hedef

ve değerlere olan bağlılığı artırmaktadır (Abraham, 1997; Aktaran: Gül ve İnce, 2005).
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Eğer tepe yönetim örgütsel kültüre ve değerlere önem veriyorsa bu örgütlerde verimlilik

ve yenilikçi düşünceler artış gösterecektir. Bu nedenlerle bir çok araştırmacı liderlik

tarzına ve örgüt kültürüne önem vermiştir (Zefaane, 1994; Aktaran: İnce ve Gül, 2005).

Genellikle, iş ortamında kişiye yüklenilen sorumlulukları azaltıcı herhangi bir etmen

onun bağlılığını da azaltmaktadır. Özellikle üst düzey pozisyonlar daha fazla

sorumluluk gerektirdiğinden daha fazla bağlılık meydana getirme ihtimali vardır. Aynı

şekilde bazı yöneticiler çalışanlara işlerini nasıl yapacakları konusunda daha fazla

serbestlik ve kendi başına karar alma yetkisi vermektedir. Bu tür çalışanlarda daha

olumlu tutumların, bu arada örgütsel bağlılığın gelişmesi beklenebilir (İnce ve Gül,

2005).

Örgüt yöneticileri örgütsel yaşamla ilgili çözümler üretmeye çalışırken,

bireylerle ilgili düzenlemelere giderken, insan kaynakları politikaları geliştirirken,

alınan kararların bireyleri destekleyip desteklemediğine bakmalıdır. Desteklenmeyen

birey işletmede sorun kaynaklarından biri haline gelebilecektir (Özdevecioğlu, 2003).

Kaya (2010) çalışması kapsamında hemşirelerin örgütsel bağlılıklarının farklı

düzeylerde gerçekleştiğini; bu farklılığın giderilmesinde yöneticilere büyük görevler

düştüğünü belirtmiştir. İş görenlerin mesleki faaliyetlerini, bireysel yeteneklerini, bilgi

ve becerilerini geliştirebilmeleri için çalıştıkları kurum içinde meydana gelebilecek

olumsuzlukların giderilmesine yönelik politikalara değil, sosyal sorumluluk kapsamında

çalışanların kişisel problemlerini kolaylaştırıcı faaliyetlerde de bulunulması gerektiğini;

çünkü bu tür uygulamaların iş görenlerin kurumlarına karşı geliştirecekleri tutumlarda

da olumlu roller olarak yansıyacağını ifade etmiştir (Kaya, 2010).

Örgüte bağlılık duygusunun gelişimi ve yapılan işe yönelik hissedilen heyecan

(övünç, gurur) iş görenlerin yetenek ve enerjilerini örgütsel amaçlar doğrultusunda

kullanmalarını ve örgüte bağlılık duymalarını sağlayacaktır. Eğer iş görenler yönetime

güvenmiyor ve saygı duymuyorlarsa, beklenilen sonuçlar elde edilemeyebilir. Yönetim,

otoritesini iş görenler üzerinde baskı oluşturacak, korku yaratacak şekilde değil, iş

görenlere yaptıkları işi severek, isteyerek yapmayı sağlayacak şekilde kullanmalıdır.

Yönetimin etkin ve başarılı uygulamaları verimlilik ve rekabet edebilirliği artıracaktır.

Dolayısıyla, geleneksel yönetim yaklaşım ve uygulamalarını bir tarafa bırakarak insanı

merkez alan ve insana insanca yaklaşım sergileyen yönetim anlayışları uygulamaya

konulmalıdır (Bakan, 2011).
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4.2.4.2.2. Örgütsel Adalet

Örgütsel bağlılığı etkileyen bir değişken olarak örgütsel adalet, örgüt

yönetiminin karar ve uygulamalarının çalışanlar tarafından nasıl algılandığı ile ilgilidir.

Çalışanların, görev dağılımı, mesaiye riayet, yetki verilmesi, ücret düzeyi, ödül dağıtımı

gibi parametrelere yönelik yönetsel kararları değerlendirme sürecidir. Örneğin, yeni işe

başlayan, aynı özelliklere sahip ve benzer görevleri ifa eden iki kişiye farklı ücretlerin

verilmesi, düşük ücret alan kişinin örgütsel bağlılığını olumsuz yönde

etkileyebilmektedir (İnce ve Gül, 2005).

Kazanımların dağıtılması, dağıtım kararlarının alınmasında kullanılan

prosedürler ve bireyler arasındaki etkileşimin gerektirdikleri ile ilgili geliştirilen kurallar

ve sosyal normlarla açıklanan örgütsel adalet, dağıtım adaleti (kazanımların hakça

dağıtılıp dağıtılmadığına ilişkin algılar) ve prosedür (yöntemsel) adaleti (kazanımların

belirlenmesinde kullanılan kriterlerin uygunluğu) olmak üzere iki gruba ayrılmaktadır.

Örgütsel adalet, adil ve ahlaki uygulama ve işlemlerin örgüt içerisinde egemen

kılınmasını ve teşvik edilmesini içerir. Başka bir ifade ile adaletli bir örgütte, çalışanlar

yöneticilerin davranışını adil, ahlaki ve rasyonel olarak değerlendirirler (İşcan ve

Naktiyok, 2004; Aktaran: Gümüş ve Sezgin, 2012).

Bağlılık gösteren iş gücü oluşturmak için en önemli unsur, olumlu ve eşit olarak

iş deneyiminin sağlanmasıdır. Özellikle işe yeni girenler, örgütün yükümlülüklerini

yerine getireceğine inanmalıdır. Yöneticilerin kar payı ve ikramiye kazançları aldıkları

örgütlerde iş görenler bu olanaklardan yararlanamıyorlarsa ve artan iş yükü ile

karşılaşıyorlarsa, örgütsel bağlılık istenilen seviyede sağlanamayabilir (Uygur, 2009).

4.2.4.2.3. Örgütsel Ödüller

Çalışma yaşamında iş görenler işlerini başarıyla tamamlayınca kendilerine

sunulan maddi ve manevi imkânlar istenilen düzeyde ise örgütlerine olan bağlılık da o

oranda yüksek olur. Başka bir deyişle ortak kazanımlar ne kadar fazla ise örgüte olan

bağlılık da ona göre güçlü olur. İş görenler başardıklarının karşılığını tam olarak

alırlarsa mutlu olurlar ve kendirline verilecek olan zor işleri bile severek yaparlar

(Güney, 2011).

Örgütsel ödüller, bağlılığı etkileyen çok önemli bir örgütsel faktördür. Çünkü

örgütsel bağlılık bir çalışan için geleceğe yönelik beklentilerin bugün ile değiştirilmesi,

bir işveren için ise bugün gösterilen çaba ve bağlılık karşılığında ödenen ücrettir. Bu
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değişimi belirleyen faktörlerden birisi de işin nasıl ödüllendirildiğidir. Örgütsel ödüller

bu nedenle örgütsel bağlılıkla doğrudan ilişkilidir (Kalleberg ve Reve, 1992; Aktaran:

İnce ve Gül, 2005).

Çalışanı ödüllendirme, örgütler için çalışana değer verdiğini ve çalışanın yaptığı

işi takdir ettiğini göstermenin bir yoludur. Ödüller, ücret dışı yan gelirler gibi maddi

olabileceği gibi, takdir, teşvik, tanınma, övgü, güç, aidiyet, güvenlik, statü gibi içsel de

olabilir (Gümüş ve Sezgin, 2012).

4.2.4.2.4. İşin Niteliği

Bireyin çalışma amacı; ihtiyaç ve hedeflerini gerçekleştirmektir ve yapacağı işin

bu ihtiyaç ve hedefleri gerçekleştirmede bir araç olup olmayacağı konusunda

beklentileri bulunmaktadır. İş gücü ve Pazar şartları içinde çalışan ile örgüt arasında

imzalanan sözleşme örgütsel bağlılık ile ilişkilidir. Bu ilişkide örgütler, çoğu zaman

bireyler açısından kişisel amaçlara ulaşmada kullanılan bir araç niteliğindedir.

Dolayısıyla örgütlerin bu amaçları karşılayabilme veya bu amaçlara hizmet edebilme

yetenek ve kapasitesi örgütsel bağlılığa etki etmektedir. Uzun süreli bir sözleşme, iyi

tanımlanmış bir görevin başlangıçta kabul edilmesi anlamını taşımaktadır ve bu da

örgütün değerlerini paylaşmak ve örgütün üyesi olarak kalmak gibi davranışları

beraberinde getirmektedir (Zaccaro ve Dobbins, 1989; Aktaran. Çakınberk, Derin ve

Demirel, 2011).

İşin niteliği ve önemi örgütsel bağlılığı etkileyen önemli bir faktördür. Tekin’e

(2002) göre işin motive etme potansiyeli, içerdiği bakış açısı, zorluk derecesi gibi genel

özelliklerinin yanı sıra iş konusuyla özdeşleşme, geri bildirim, sorumluluk ve yetki

sahibi olma gibi unsurları örgütsel bağlılığı etkilemektedir (Gümüş ve Sezgin, 2012).

4.2.4.2.5. Örgüt Kültürü

Örgüt kültürü ile yakın ilişkisi olan örgütsel bağlılığın sağlanabilmesi için

öncelikle örgüt kültürünün arzu edilen örgütsel bağlılık düzeyine göre bilinçli bir

şekilde yönetilmesi, bu yönetim sürecinde kültürün yansıması olan insan kaynağına

yönelik politika ve uygulamalarda (seçim, oryantasyon ve sosyalizasyon, eğitim ve

geliştirme, kariyer vb.) buna göre düzenlemeler yapılması, temel değerler, hikaye ve

efsaneler, lider ve kahramanlar, tören ve örgüt sembolleriyle birlikte çalışanlar arasında

güçlü bir kültür yaratılması, hatta yüksek bağlılık sağlamak üzere personel alımında

örgüt kültürüne en fazla uyum sağlayacak nitelikteki insan kaynağının tercih edilmesi
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önemlidir. Neticede çalışanlar tarafından paylaşılan güçlü değer ve kültürler, yaratılan

“biz” duygusu, örgütsel bağlılığı pekiştirecek, gelişen örgütsel bağlılık da örgüt

kültürüne daha çok uyum sağlayan ve birbirini destekleyen davranış kalıplarını

pekiştirecektir. Yaratılan güçlü bir kültür ile ılımlı bağlılık düzeyinden yüksek bağlılık

düzeyine geçmiş çalışanlara sahip örgütler, sahip olduğu düşünce ve davranış birliği

içerisinde her türlü zorluğu aşarak taklit edilemeyen fark avantajı yaratma fırsatına

sahiptir. Çünkü örgüte bağlılığı yüksek olan çalışanların, örgüte ve üretime katılımları

daha yüksek olduğu gibi örgüt yararına daha yaratıcı ve yenilikçi düşünceler üretmeleri

de söz konusudur (Vural ve Coşkun, 2007).

Örgüt, kültürel yapısını tamamlamışsa ve kültürel yapının gereklerini de düzenli

bir şekilde yerine getirirse, örgüte olan bağlılık da buna göre yüksek olur. Örneğin,

kutlamalar, eğlenceler, ödüllerin verilmesi yerine ve zamanına göre yapılırsa çalışanlar

mutlu ve huzurlu olur. Bu da hem verimliliği, iş tatminini ve örgütsel başarıyı getirir.

Bunların gerçekleştiği örgütsel yapıya olan bağlılık da o derece yüksek olur (Güney,

2011).

Çalışanların çoğunluğu tarafından paylaşılan, içinde hareket edilen değerler

bütünü olan örgüt kültürü sayesinde, örgüt içinde farklı kültür veya eğitim seviyelerine

rağmen çalışanlar olaylara benzer bakış açıları geliştirmektedir. “Örgüt kültürü ayrıca,

örgütsel amaçlara katılım yoluyla örgütsel bağlılık oluşturmaya yardım eder.

Çalışanlara, olayları değerlendirebilecekleri bir ilgi çerçevesi sağlamaya; bakış açıları

ve algılarını etkileyerek örgüt ortamında kişilerarası ilişkilerin dengede tutulmasına

yardım eder (Balay, 2000; Aktaran: Vural ve Coşkun, 2007).

Örgütler, çalışanlarının kararlara katılımlarını sağlamak için onları

cesaretlendirmeli, ortam hazırlamalı ve ödüllendirmelidir. Katılım için bir altyapı

oluşturmalıdır. Aksi takdirde toplam kalite yönetiminin (TKY) işletmede

benimsenmesinde son derece önemli rol oynayan katılım fonksiyonu giderek

zayıflayacak ve işgücünün tatminsizliğine yol açacaktır (Chevalier, 1991; Aktaran:

Kitapçı, 2006).

Örgüt kültürü, değerler olarak bilinen inançlar, liderler tarafından yönetilen ve

çalışanlar tarafından paylaşılan temel varsayımları içeren “burada işler nasıl yürütülür”

sorusunun cevabını teşkil eder. Örgüt kültürü öncelikle personeli davranışı ve tutumları

üzerinde etkili olan bir iç olgu olarak incelendi ve daha sonra örgütsel performansı
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etkilediği düşüncesi gelişti. Ancak yakın zamana kadar sadece bir şirketin imajını

şekillendiren bir faktör olarak görülmekteydi (Macintosh ve Doherty, 2007).

Örgüt kültürü, örgütün iç çevresi ve dış çevre ile uyumu için gerekli eylemler,

çevrenin gelenek, görenek ve inanışlarına göre de oluşmaktadır. Yönetim

basamaklarında bulunan yöneticilerin, örgütü kuranların ve hissedarlarının değer, tutum,

inanç, gelenek ve görenekleri örgüt kültürünü oluşturan önemli değişkenler arasında

bulunmaktadır. Örgüt kültürünün özellikleri doğal olarak, toplum kültürünün

özelliklerinden pek farklı değildir. Burada önemli olan genel bir kavram olarak örgüt

kültürünün taşıdığı özelliklerdir. Örgüt kültürü, örgüt ve iş gören amaçları arasında bir

bütünlük sağlamaktadır. Örgüt amaçları için gösterilecek eylemlerin belirginleşmesi ve

başarısı, örgüt kültürü ile bireyler arasında kurulacak bir uyuma bağlıdır (Kara, 2011).

4.2.4.2.6. Takım Çalışması

Çalışma yaşamında ekipler oluşturup işleri yapmak da örgütsel bağlılığı artırma

yollarından biri olarak kabul edilmektedir. Ekip çalışmasında birlik, beraberlik ve

dayanışma düzeyi yüksek olursa buna bağlı olarak örgütsel bağlılık da yüksek olur.

Ekip çalışmasında bir sorun çıkarsa çok kısa sürede çözüm yolu bulunur. Bu durum

ekip içi dayanışmayı sağlar ve sonuçta çalışanların örgüte olan bağlılığını da artırır

(Güney, 2011).

İnsan sosyal bir varlıktır, yalnız çalışmaktan çok bir takım içinde çalıştığında

daha mutlu ve verimli olmaktadır. Takım ortak bir amaca kilitlenmiş sorumlu olduğu

konularda ortak bir yaklaşımı olan birbirini tamamlayan özelliklere sahip bireylerin

oluşturduğu küçük gruplar olarak ifade edilebilir (Strauab, 2002; Aktaran: Çakınberk,

Derin ve Demirel, 2011). Takım çalışması, bir örgüt içerisinde çalışanlar arasında

bağımsızlığı ve iletişimi geliştirip, oları ortak hedefler için bir araya getiren, güven

ortamının oluşmasına zemin hazırlayan ve bu ortamın kalıcı olmasını sağlayan,

üretkenliği ve verimliliği artıran çağdaş bir çalışma sistemidir (Çakınberk, Derin ve

Demirel, 2011).

4.2.4.3. Örgüt Dışı Faktörler

Bireysel ve örgütsel özelliklerin haricinde örgüt dışındaki faktörler de örgütsel

bağlılık üzerinde etkili olmaktadır. Örgütsel bağlılık üzerinde etkili olan örgüt dışı

faktörlerden en önemlisi alternatif iş imkânları ve çalışanların işinde profesyonel

olmalarıdır (Gümüş ve Sezgin, 2012).
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4.2.4.3.1. Alternatif İş İmkânları

Bir kişinin işe başladıktan sonra bağlılığını etkileyen en önemli örgüt dışı faktör,

yeni iş bulma olanaklarıdır. Özellikle ülkemiz gibi gelişmekte olan ülkelerde işsizlik

oranlarının yüksekliği bu faktörü daha da önemli kılmaktadır. Şüphesiz istihdam

meselesi veya alternatif iş imkânları sadece çalışanların kişisel yetenekleri ile değil,

örgütün bağlı bulunduğu sektör, globalleşme ve ülkenin sosyo-ekonomik durumu gibi

ulusal ve uluslararası değişkenlerle de ilişkilidir (İnce ve Gül, 2005).

Yeni iş bulma olanaklarına rağmen örgüte kalmaya devam eden ve örgütle

kimlik birliği geliştirmiş bir çalışanın, yeni iş bulma olanağına sahip olmadığı için

örgütteki konumunu kaybetmemeye çalışan bir kişiden daha fazla örgütsel bağlılık

göstermesi beklenmektedir. İşsizlik oranının düşük olduğu ve yine iş alternatiflerinin

fazla olduğu ülkelerde ve sektörlerde yöneticiler çalışanların örgütsel bağlılıklarını

artırmak için ekstra çaba sarf etmektedir. Bu şartlarda örgütsel bağlılığı yükseltmek için

iyi bir örgütsel ödül sistemi geliştirilerek, çalışan beklentilerine ve ihtiyaçlarına uygun

içsel ve dışsal ödüller ile örgütsel bağlılığı artırmak gerekmektedir (Çakınberk, Derin ve

Demirel, 2011).

4.2.4.3.2. Profesyonellik

Profesyonelleri kendi kurallarını koyan ve bunların geçerliliğine inanan, sosyal

sorumluluk sahibi olan, bağımsız hareket etme temayülü taşıyan ve genellikle kendi

alanları ile çeşitli teşekküllerin çatısı altında birleşen bireylerdir şeklinde tanımlamak

mümkündür (İnce ve Gül, 2005).

Örgütsel bağlılıkla, mesleki bağlılık arasında bir çatışmanın varlığı söz konusu

olabilmektedir. Çünkü profesyonel çalışanlar örgütlerinden ziyade mesleklerine

bağlıdırlar. Mesleki ve örgütsel bağlılık çatışmasını gidermek amacıyla profesyonel

kariyer fırsatları, otonomi gibi uygulamalarla, meslekle çatışmayan örgütsel değerlerin

benimsenmesi sağlanarak iş tatmini ve örgütsel bağlılık istenilen seviyelere

yükseltilebilmektedir. Profesyonellerin çalıştıkları örgütler, mesleki gelişime destek

oluyorsa, bu durumda çalışanların mesleki bağlılıkları bundan olumsuz etkilenirken

örgütsel bağlılıkları olumlu yönde etkilenecektir (Gunz ve Gunz, 1994: Aktaran:

Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).
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4.2.5. Örgütsel Bağlılık Düzeyleri

Örgütsel bağlılığın bireye ve örgüte yönelik olumlu ve olumsuz sonuçları söz

konusudur. Bu bağlamda düşük, ılımlı ve yüksek örgütsel bağlılık (Tablo 2) ile bunların

olumlu ve olumsuz sonuçlarından söz edilebilir (Balay, 2000; Aktaran: Vural ve

Coşkun, 2007).

4.2.5.1. Düşük Örgütsel Bağlılık

Düşük örgütsel bağlılıkta bireyin yaratıcılığı ve gelişmeye açıklığı ortaya

çıkabilir. Ayrıca birey örgüte düşük düzeyde bağlılık duyduğu için alternatif iş

olanaklarını araştıracağından bu durum, insan kaynaklarının daha etkin kullanımını

sağlayabilir. Düşük örgütsel bağlılık uzun dönemde örgüte olumlu sonuçlar

sağlayabilecek itiraz, şikâyet ve söylenmelerle sonuçlanır. Örgüte düşük düzeyde

örgütsel bağlılık gösteren çalışanlar, bireysel görevle ilgili çabalarda geri oldukları gibi,

grup bağlılığının sağlanmasında da az çaba gösterirler. Düşük örgütsel bağlılık gösteren

bireylerin mesleki durumları bundan olumsuz etkilenmektedir. Düşük bağlılık genellikle

yüksek düzeyde çalışan devri, yüksek devamsızlık, işe geç kalma, örgütte kalma

isteğinin yok olması, düşük iş kalitesi, örgüte sadakatsizlik, çalışan hırsızlığı, yetersiz

çaba, ikamet yerinin değiştirilmesi ve benzeri sonuçlarla ilişkili bulunmuştur (Vural ve

Coşkun, 2007).

4.2.5.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık

Ilımlı bağlılık, bireyin örgütüne sınırsız sadakat duymadığı bağlılık düzeyidir.

Bu düzeydeki çalışanlar örgütün bütün değil, ancak bazı değerlerini kabul etme

yeterliliğine sahip olmakta, örgütün beklentilerini karşılarken bir yanda örgütle

bütünleşmeyi bir yandan da kişisel değerlerini korumayı sürdürmektedirler. Üst yönetim

ve işverenlerine yeterince önem vermeyen bu bireyler, örgütün üst kademelerine

geldiklerinde kısmi bağlılıkları kapsamında kendilerini kolaylıkla başaramayacakları bir

uzlaşma zorunluluğu içinde bulurlar. Bu düzeydeki çalışanlar topluma sorumluluk ile

örgüte sadakat arasında bir bocalama ya da çatışma yaşarlar. Bu da kararsızlığa ve

örgütün verimsiz işleyişine yol açabilir (Vural ve Coşkun, 2007).
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4.2.5.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık

Yüksek düzeyde bağlılık gösteren bireyler aynı zamanda yüksek derecede

işlerine de bağlıysalar örgütün en değerli üyeleri olurlar. Bu gibi çalışanlar örgüt içinde

“kurumsal yıldızlar” olarak adlandırılır. Bu çalışanların işin kendisinden, örgütteki

geleceklerinden, denetimden, iş arkadaşlarından, ödemedeki eşitliğin bir yansıması

olarak da ücretlerinden doyumları yüksektir. Yüksek düzeyde bağlılık örgüt içinde

olumlu sonuçlar doğurmaktadır. Her şeyden önce çalışanın yüksek düzeyde bağlılığı,

örgüte güven veren kararlı işgücünün oluşmasını sağlar. Bu kararlı ve güven verici

işgücü, örgüt amaçlarını isteyerek kabul eder ve en verimli ürünü ortaya koymaya

çalışır. Yüksek bağlılık bazen de çalışanın gelişmesini ve hareketlilik fırsatlarını

sınırlamaktadır. Bu durumda aynı zamanda yaratıcılığı ve yenileşmeyi bastırmakta,

gelişmeye karşı direnç oluşturmaktadır. Yüksek örgütsel bağlılık bazen de yaratıcılığın

yok olması, iş dışı ilişkilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla sağlanan uyum, insan

kaynaklarının etkisiz kullanımı ve örgüt yararı için birleşik suçlar işleme gibi olumsuz

sonuçları da beraberinde getirebilmektedir (Tablo 2) (Vural ve Coşkun, 2007).
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Tablo 2. Bağlılık Düzeyinin Olası Sonuçları (Vural ve Coşkun, 2007)

Bireysel Örgütsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz

D
üş

ük
 B

ağ
lıl

ık
 D

üz
ey

i

Bireysel kabiliyet,
yenileşme ve

özgünlük, insan
kaynaklarının daha

etkin kullanımı

Yavaş mesleki
gelişme ve
ilerleme,

dedikodu sonuçlu
kişisel maliyetler,

olası ihraç,
ayrılma veya

örgütsel amaçları
bozma

İş devri/ düşük
performansın

engellenmesi, iş görenin
zararını sınırlama,
morali yükseltme,

yeniden yerleştirme,
söylentilerin örgüt için

yararlı sonuçları

Yüksek iş devri, gecikme,
devamsızlık, kalma
isteksizliği, düşük iş

kalitesi, örgüte
sadakatsizlik, örgüte karşı
yasal olmayan faaliyetler,
sınırlı rol üstü davranış,

rol modeline zarar verme,
zarara yol açıcı dedikodu,
iş gören üzerinde sınırlı

örgütsel kontrol

Ilı
m

lı 
Ba

ğl
ılı

k 
D

üz
ey

i

İleri bağlılık duygusu,
güvenlik, yeterlik,

sadakat ve görev, etkin
bireycilik, kimliğin

korunması

Mesleki gelişme
ve ilerleme

fırsatları sınırlı
olabilir. Parçalı

bağlılıklar
arasında kolay

olmayan uzlaşma

Artan iş gören kıdemi,
sınırlı ayrılma isteği,

sinirli iş devri, yüksek iş
doyumu

İş görenin rol üstü ve
üyelik davranışlarının
sınırlanması, örgütsel

istemlerle iş dışı
istemlerin dengelenmesi,
örgütsel etkililikte düşüş

Y
ük

se
k 

Ba
ğl

ılı
k 

D
üz

ey
i

Bireysel mesleki
gelişme ve beklentileri
karşılama, davranışın

örgütçe
ödüllendirilmesi,
bireyin iş yapma

tutkusu

Bireysel gelişme,
yaratıcılık,

yenileşme ve
hareketlilik
fırsatlarının
boğulması,

değişmeye karşı
direnç, sosyal

ilişkilerde
gerilim, arkadaş

dayanışması
yoksunluğu, iş

dışı örgütler için
sınırlı zaman ve

enerji

Güvenli ve dengeli
işgücü için işgören,

daha yüksek üretim için
örgütün istemlerini
kabul eder, yüksek

düzeyde görev yarısı ve
performans, örgütsel

amaçların
karşılanabilmesi

İnsan kaynaklarının
yerinde kullanılmaması,

örgütsel esneklik,
yenileşme ve uyum

yoksunluğu, geçmişteki
politika ve süreçlere tam

güven, gayretli
işgörenlerden öfke ve

düşmanlık, örgüt adına
yasadışı ve etik olmayan

eylemlere girişme

4.2.6. Örgütsel Bağlılığın Göstergeleri

4.2.6.1. Örgütün Amaç ve Değerlerini Benimseme

Örgütsel bağlılığın en önemli göstergesi ve ilk koşulu çalışanın amaç, hedef,

değer ve vizyonu ile örgütün amaç, hedef, değer ve vizyonunun örtüşmesidir. Zira bir

örgütün amaç ve değerlerini kabullenemeyen bir çalışanın örgüte bağlılık göstermesi

düşünülemez. Örgütsel bağlılık konusunun Porter, Steers, Moydaw gibi öncüleri bu

konu üzerinde önemli durmuşlardır. Söz konusu yazarlar “örgütün amaç ve değerlerini

kabullenme ve bunlara güçlü bir inanç duymayı” örgütsel bağlılığın asgari şartı olarak

görmüşlerdir. Çalışanın kişisel değerleri, hedefleri ve dünyadan beklentileri ile örgütün
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çalışanına bu noktada sunabilecekleri sağlıklı ve yüksek düzeyli bir bağlılığın

gelişmesini tetikleyecektir. Beklentiler ile sunulanlar arasındaki mesafe açıklığı örgütsel

bağlılık düzeyini belirleyecek en önemli kriterdir (İnce ve Gül, 2005).

Çalışanın örgüt ile uyum göstermesi durumunda bireyin davranışının nedeni

gerçekten inanması değil ceza korkusu, ödül beklentisi veya mecburiyet hissidir.

Denetim altında, güvensiz bir ortamda bulunan bireyin seçme imkânı yoktur. Uyum

daima zorunluluk bildiren bir davranış şeklidir (Gümüş ve Sezgin, 2012).

İş görenin çalıştığı organizasyona bağlılığının en büyük göstergelerinden birisi,

onun amaç ve değerlerini kabul etme derecesidir. Çünkü amaçlarını kabul etmediği

organizasyona iş görenin bağlılık göstermesi düşünülemez. Bunun için de

organizasyonla bireyin amacının örtüşmesi gerekir. Bir bireyin çalıştığı organizasyonun

amaç ve değerlerini kabul etmesi ve inanması onun organizasyona bağlılık duymasının

önkoşulunu oluşturur (İbicioğlu, 2000).

4.2.6.2. Örgüt İçin Fedakârlıkta Bulunabilme

Örgütsel bağlılığın ikinci göstergesi çalışanın örgüt lehine olağanüstü çaba

göstermesidir. Bu çaba beklenen ve formel kriterlerin üzerinde olmalıdır. Çalışanların,

örgütün başarılı olması için normal olarak kabul edilenin ötesinde efor sarf etmeleri,

ancak o kişilerin bağlılıklarıyla açıklanabilir. Çalışanın herhangi bir maddi yarar ve

beklenti içerisine girmeksizin, sadece çalıştığı örgütün başarısı için kendinden

fedakârlıklarda bulunabilmesi, kişinin örgütüyle özdeşleştiğinin göstergesidir.

Japonya’nın İkinci Dünya Savaşı’nda atom bombaları yemesine rağmen ekonomik

anlamda çok çabuk toparlanabilmesinde, söz konusu özelliğin kültürel bir argüman

olarak toplumsal yapının dinamikleri içerisinde bulunmasının rolü gözden

kaçırılmamalıdır (İnce ve Gül, 2005).

İşletmede çalışan bireylerin organizasyonun başarılı olması için normal olarak

kabul edilenin ötesinde efor sarf etme dereceleri organizasyona bağlılıklarını gösteren

ayrı bir kriterdir. Çünkü örgüt çalışanlarının kendilerinden formel anlamda beklenenin

ötesinde örgüt için fedakarlıkta bulunmaları sadece ilgili organizasyona bağlılıklarıyla

açıklanabilir (İbicioğlu, 2000).



63

4.2.6.3. Örgüt Üyeliğinin Devamı İçin Güçlü Bir İstek Duyma

Çalışanın örgütsel üyeliği devam ettirme yönünde güçlü bir istek duyması diğer

bir göstergedir. İlk iki göstergeye paralel olarak bu gösterge, çalışanın örgütüne yönelik

memnuniyetini ifade etmektedir (İnce ve Gül, 2005).

Konuyla ilgili iki varsayımda bulunulabilir. Birincisi, organizasyonun iş görene

bağlanması, iş görenin organizasyona bağlanmasının bir sonucudur. İkincisi, iş görenin

organizasyona bağlanmasının azalmasına paralel olarak organizasyonun da iş görene

bağlanması azalacaktır. Bundan dolayı, iş görenlerin örgütsel bağlılığının sağlanması,

organizasyonun birey sorunlarıyla ilgilenme derecesine bağlıdır. Organizasyonun iş

görene bağlılığı ve itaati “algılanmış örgütsel destek” olarak ifade edilir. Çalışmalar

algılanmış örgütsel desteğin örgüt üyelerinin organizasyon amaç ve ihtiyaçlarını

gidermede bireylerin örgütsel bağlılığını arttıracağı sonucunu doğuracağını ortaya

koymuştur (İbicioğlu, 2000).

4.2.6.4. Örgütle Özdeşleşme

Çalışanın örgütsel hedef ve değerleri benimseyip kabullenmesi özdeşleşmeyi

ifade etmektedir. Özdeşleşme, çalışanların memnuniyet duydukları bir örgütü taklit

etme isteğinden kaynaklanan etkidir. Örgütler ve örgüt yönetimleri çalışanların gözünde

bu etki vizyonları, stratejik sezgileri, ikna yetenekleri, özgüvenleri ve dinamik enerjileri

sayesinde elde ederler (İnce ve Gül, 2005).

Örgütsel yaşamda çalışanların tutum ve davranışları ile örgütsel değer ve

inançlar uyumlu ise olumlu davranışların sergilenmesi devam eder. Bunun sonucunda

gerçekleşen bağlılık değer uygunluğu boyutundadır. Kısaca değer uygunluğu boyutu,

çalışan ve örgütsel değer uyumuna dayanan bir bağlılıktır. Değer uygunluğu boyutu,

çalışanların yakın olma istekleri ile ilişkilidir. Çalışma yaşamında işi ya da örgütü ile

özdeşleşme insanda huzur ve mutluluk yaratır. Bunun sonucunda çalışanlar sanki kendi

evlerine gidiyormuşçasına işlerine giderler. Bu huzur ve mutluluk verimliliği de olumlu

yönde etkiler (Güney, 2011).

Örgütsel özdeşleşme kavramının farklı tanımları yapılmış olmasına rağmen

bunların çoğunda örgütsel özdeşleşmenin “bilişsel bir yapılanma olarak, örgüt ile

bireyin değerlerinin uyuşması veya bireyin örgütün bir parçası olma ya da kendini

örgütle aynı/ait hissetmesi şeklinde tanımlandığını görmek mümkündür (Ashforth ve

Mael, 1989; Aktaran: Çakınberk, Derin ve Demirel, 2011).
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Çalışanların örgütleriyle belli bir düzeyde özdeşleşmesini sağlamak hem

örgütlerin hem de çalışanların geleceği açısından çok önemlidir. Örgütsel özdeşleşme

çalışanların yabancılaşma duygusu yaşamalarını engellemekte ve iş tatminleri açısından

önemli hale gelmektedir (Knippenberg ve Schie, 2000; Aktaran: İşcan ve Karabey,

2012). Örgütsel özdeşleşmenin örgütler için kritik hale gelmesinin bir başka nedeni de

bu ortamlarda duyguların öneminin yeniden keşfedilmesidir. Çalışma örgütleri bir

kişinin ait olduğu grupların en önemlileri arasındadır; çünkü insanlar bu örgütlerde

diğer gruplardan daha fazla zaman geçirir. Ayrıca kişinin geçimini sağlaması bu

örgütün geleceğine ve kişinin işteki rolünde başarılı olmasına bağlıdır (Bergami ve

Bagozzi, 2000; Aktaran: İşcan ve Karabey, 2012).

4.2.6.5. İçselleştirme

İçselleştirme, davranışa rehberlik eden değerlerin birleştirilmesini içeren bir

etkileme sürecidir. Örgüt yönetiminin iş ve çalışma ile ilgili tutum ve inançlarının,

çalışanların gözünde çok daha fazla önem taşımaktadır. Çalışanlar kendi amaç ve

değerleriyle örtüştüğü oranda örgütsel amaç ve değerleri içselleştirirler (İnce ve Gül,

2005).

Çalışanların ve örgütlerin değerleri arasında bir uygunluk söz konusu ise bunun

sonucunda oluşan bağlılık içselleştirme boyutunu ifade etmektedir. Çalışanlar her

zaman kendi değerleri ile örgütün değerleri arasında bir uyumun olmasını arzu ederler.

Eğer uyum varsa çok mutlu olurlar ve o örgütte uzun yıllar çalışmak isterler. Hatta bu

uyguluk onlar için ödülden de daha önce gelir. İçselleştirme düzeyinin yüksekliği

örgütün çalışanları başka konularda etkilemesini kolaylaştırır. İçselleştirme düzeyi

yüksek olanlar kendi örgütlerine daha sahip çıkarlar ve her yerde savunurlar. Örgütün

en çok güvendiği kişiler de bunlardır (Güney, 2011).

Örgütle bütünleşme düzeyi, üyelerin kendini örgütün bir parçası olarak hissetme

derecesini, yani bağlılık düzeyini gösterir. Üyeler, örgütü tanımlayan özellikleri,

kendilerini tanımlayan özellikler olarak gördükleri sürece örgüte olan bağlılıkları

oluşmaya ve gelişmeye başlar. Dolayısıyla, örgütüyle kimlik bütünleşmesine girişmiş

olan üye, bu örgütün amaçlarına ulaşması ve varlığını devam ettirebilmesi için gönüllü

olarak örgüt üyeliğini sürdürme ve özveriyle çalışma gereksinimi duyar (Dutton,

Dukerich, Harguail, 1994).
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Örgütsel bağlılığın söz konusu boyutları, rol üstü davranışlar ve örgütte kalma

isteği açısından farklı sonuçlar doğurmaktadır. Örgütün amaç ve değerlerini paylaşan

bireylerin örgüt yararı için içten gelerek gereken çabayı göstereceği söylenebilir. Bireye

doğrudan yarar sağlamayacak, aksine örgüt yararına fazladan zaman harcamasını ve

çaba göstermesini sağlayacak davranışlar örgütsel bağlılığın özdeşleşme ve

içselleştirme boyutunda ortaya çıkmaktadır (Gümüş ve Sezgin, 2012).
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5. GEREÇ ve YÖNTEM

5.1. Araştırmanın Amacı ve Tipi

Araştırma bir üniversite hastanesinde çalışan hemşirelerin kurumsal imaj

algılarının, örgütsel bağlılıkları üzerine etkisini belirlemek amacıyla tanımlayıcı tipte

yapıldı.

5.2. Araştırmanın Evren ve Örneklemi

Araştırma evrenini, veri toplama sürecinde 03.02.2014- 25.03.2014 tarihleri

arasında bir üniversite hastanesinde çalışan 934 hemşire, Örneklemi ise  araştırmaya

katılmayı gönüllü olarak kabul etmiş 405 hemşire oluşturdu.

Araştırmaya katılmayı kabul eden 500 hemşireye veri toplama aracı dağıtılmış

olup 405 anket formu geri toplanmıştır. Örneklem büyüklüğü %98 oranında yeterli

bulunmuştur.

5.3. Veri Toplama Yöntemi

Araştırmada veri toplama aracı olarak kullanılan soru formu üç bölümden ve 30

sorudan oluşmaktadır. İlk bölüm, araştırmaya katılan hemşirelerin sosyo-demografik

özelliklerini içeren toplam 5 sorudan oluşmaktadır. İlk bölümde yer alan 5 soruluk

ankette, çalışanların; cinsiyeti, yaşı, eğitim düzeyi, kurumda çalışma süreleri ile

kurumda ki görevleri ile ilgilidir.

İkinci bölümde ise; algılan kurumsal imaj ile ilgili sorular yer almaktadır. Bu

bölümde hemşirelerin algıladıkları kurumsal imajı belirlemeye yönelik Mael ve

Ashforth (1992) tarafından geliştirilen 7 ifadeden oluşan ölçek kullanılmıştır. Bu

ölçeğin Türkçeye uyarlanması Sait Gürbüz (2010) tarafından yapılmış olup yazılı izin

alınmıştır (EK 6). Ölçeğin Türkçeye uyarlama sürecinde, Brislin vd. (1973) tarafından

geliştirilen yöntem esas alınmıştır. Bu yönteme bağlı olarak, ilk olarak ölçek Türkçeye

çevrilmiştir. Ölçeğin içerik geçerliliği kapsamında uzman görüşünden istifade edilmiş;

yapı geçerliğinin sorgulanmasında ise faktör analizi kullanılmıştır. Faktör analizi

neticesinde ölçekte yer alan 7 ifade tek boyuta yüklenmiş olup, faktör yükleri 0,60

üzerindedir. Açıklanan varyans yüzdesi % 48,560’tır. Bu yönüyle ölçeğin yapı

geçerliğinin tatmin edici seviyede olduğu söylenebilir. Söz konusu ölçeğin içsel

tutarlılığı açısından önem kazanan güvenirlilik katsayısı (Cronbach Alpha) 0,83’tür

(Gürbüz, 2010).
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Sorular 5'li Likert tipi derecelendirme ölçeğine göre hazırlanmıştır.

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

'Katılıyorum' (4), 'Kesinlikle Katılıyorum' (5) şeklinde sınıflandırılmıştır.

Üçüncü bölümde ise; hemşirelerin örgütsel bağlılık algısını ölçmek için Meyer

ve Allen' in geliştirdiği (1993) ''Örgütsel Bağlılık Ölçeği'' kullanılmıştır. Örgütsel

bağlılık ölçeği toplam 18 sorudan oluşmaktadır ve 5’li Likert tipi ölçeğine göre

hazırlanmıştır.

S. Arzu Wasti (1999), Allen and Meyer’in duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı

ve normatif bağlılığı içeren üç boyutlu ve 18 maddeden oluşan örgütsel bağlılık

ölçeğini, Türkçeye çevirip kültüre özgü bazı maddeler ekleyerek yeniden düzenlemiş ve

yaptığı geçerlik çalışması sonucu örgütsel bağlılığın üç boyut içerdiğini desteklemiştir.

Duygusal Bağlılık: Çalışanın örgütün amaç ve değerleriyle bütünleşme düzeyini

yansıtmaktadır.

Devamlılık Bağlılığı: Çalışanın örgütte kalma ihtiyacını ve örgütten ayrılmanın

bedelinin ne olacağını yansıtmaktadır.

Normatif Bağlılık: Çalışanın örgütüne duyduğu sadakat ve manevi

yükümlülüğünü yansıtmaktadır.

Wasti’nin (1999) çalışmasında duygusal bağlılık için 0.83, devamlılık bağlılığı

için 0.77 ve normatif bağlılık için 0.87 alfa katsayıları elde edilmiştir. Wasti’nin (1999)

uyarladığı ölçek duygusal ve normatif bağlılık için “yüksek güvenilir”; devamlılık

bağlılığı içinde “oldukça güvenilir” düzeydedir. Ölçek 5’li Likert tipindedir. Ölçeğin

1.,2.,3.,15.,16.,17. maddeleri duygusal bağlılığı, 4.,5.,6.,7.,8.,9. maddeleri devam

bağlılığını, 10.,11.,12.,13.,14.,18. maddeleri normatif bağlılığı ölçmek üzere

hazırlanmıştır. Ölçekteki 15.,16.,17.,18. sorular ters yönlü sorulardır, bu soruların

analizi de çevrilerek yapılmıştır.

Ölçeğin kullanılabilmesi için öğretim üyesi S. Arzu Wasti' den yazılı izin

alınmıştır (EK 7). Veriler üniversite hastanesinde ilgili kişiler ile görüşülerek ve resmi

izin alındıktan sonra toplanmıştır.

5.4. Veri Analiz Teknikleri

Araştırmada elde edilen verilerin analizinde SPSS 15.0 programı kullanılmıştır.

Çalışmada hemşirelerin demografik durumları, frekans ve yüzde tabloları ile

gösterilmiştir. Algılanan Kurumsal İmaj ve Örgütsel Bağlılık düzeyleri ortalama ve
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standart sapmadan oluşan betimsel istatistikler ile gösterilmiştir. Algılanan Kurumsal

İmajın ve Örgütsel Bağlılık Alt Boyutlarının cinsiyet değişkenine göre karşılaştırması t

testi ile; yaş, eğitim durumu, kurumdaki görev süresi ve kurumdaki görevi

değişkenlerine göre karşılaştırılması Tek Yönlü Varyans Analizi ile yapılmış olup

gruplar arasındaki farklılığın kaynağını belirlemede varyansların homojenliği

durumunda LSD; varyansların homojen olmaması durumunda Dunnet C Post Hoc testi

tekniğinden yararlanılmıştır. Algılanan Kurumsal İmaj ve Örgütsel Bağlılık Alt

Boyutları arasındaki ilişkide Pearson Korelasyon testi kullanılmıştır. Anlamlılık düzeyi

0,05 (p<0,05) olarak belirlenmiştir.

Araştırmanın bağımsız değişkenlerini; cinsiyet, yaş, eğitim durumu, kurumda

görevi ve kurumda çalışma yılı oluştururken; bağımlı değişkenlerini algılanan kurumsal

imaj ve örgütsel bağlılık ölçek alt boyut puanları oluşturmaktadır.

5.5. Araştırmanın Sınırlılıkları

Araştırma tek bir kurumda gerçekleştirildiğinden genellenebilirlik yönünden

sınırlılık taşımaktadır.

Veri toplama sürecinde hemşirelerin iş yoğunluğunun fazla olması, anket

cevaplamak istememeleri ve vardiyalı sistemle çalıştıklarından dolayı tüm hemşirelere

birebir ulaşılamamış olması ve dağıtılan anketlerin geri dönüşümünün tam olarak

sağlanamaması gibi nedenlerden ötürü hedeflenen örneklem sayısına ulaşılamamış

olması araştırmanın sınırlılığını oluşturmaktadır.

5.6. Araştırmanın Etik Yönü

Araştırmada aşağıdaki etik ilkeler ile çalışıldı.

 Araştırmanın gerçekleştirildiği üniversite hastanesinden yazılı kurum izni

alındı (EK 4).

 Haliç Üniversitesi Girişimsel Olmayan Klinik Araştırmalar Etik Kurulu

onayı alındı (EK 5).

 Araştırmada veri toplama yöntemi olarak kullanılan Kurumsal İmaj

ölçeği ve Örgütsel Bağlılık ölçeklerinin geçerlilik güvenirliklerini

gerçekleştiren kişilerden yazılı izin alındı ( EK 6 ve EK 7).
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6. BULGULAR

Bu bölümde araştırma probleminin çözümü için araştırmaya katılan hemşirelerin

ölçekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer

almaktadır.

6.1. Araştırmaya Katılan Hemşirelerin Demografik Özelliklerine İlişkin

Bulgular

Tablo 3. Hemşirelerin Cinsiyet Değişkenine Göre Dağılımı (N: 405)

Cinsiyet Frekans (n) Yüzde (%)

Kadın 370 91,4
Erkek 35 8,6

Toplam 405 100

Hemşirelerin cinsiyete göre dağılımlarına bakıldığında; 370’i kadın (% 91,4),

35’i (%86) erkektir (Tablo 3).

Tablo 4. Hemşirelerin Yaş Değişkenine Göre Dağılımı (N:405)

Yaş Frekans (n) Yüzde (%)
20-29 Yaş 159 39,3
30-39 Yaş 136 33,6
40-49 Yaş 88 21,7

50 ve üzeri Yaş 22 5,4
Toplam 405 100

Hemşirelerin 159’u (%39,3) 20-29 yaş aralığında, 136’sı (%33,6) 30-39 yaş,

88’i (%21,7) 40-49 yaş aralığında, 22’si (%5,4) 50 yaş ve üzeri olduğu Tablo 4 'te

görülmektedir.

Tablo 5. Hemşirelerin Eğitim Değişkenine Göre Dağılımı (N:405)

Eğitim Durumu Frekans (n) Yüzde (%)
Sağlık Meslek Lisesi 26 6,4

Ön lisans 61 15,1
Lisans 251 62

Lisansüstü 67 16,5
Toplam 405 100
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Hemşirelerin 26’sı (%6,4) sağlık meslek lisesi, 61’i (%15,1) ön lisans, 251’i

(%62,0) lisans, 67’si (%16,5) lisansüstü mezunu olduğu Tablo 5'te görülmektedir.

Kurumda çalışan lisans mezunu hemşire sayısının daha fazla olduğu söylenebilir.

Tablo 6. Hemşirelerin Kurumda Çalışma Süresi Değişkenine Göre Dağılımı
(N:405)

Kurumdaki Çalışma Süresi Frekans (n) Yüzde (%)
1 yıldan az 6 1,5

1-5 yıl 158 39
6-10 yıl 70 17,3
11-15 yıl 44 10,9

16 yıl ve üzeri 127 31,4
Toplam 405 100

Hemşirelerin 6’sının (%1,5) kurumdaki çalışma süresi 1 yıldan az, 158’inin

(%39,0) 1-5 yıl, 70’inin (%17,3) 6-10 yıl, 44’ünün (%10,9) 11-15 yıl, 127’sinin (%31,4)

16 yıl ve üzeri olduğu belirlenmiştir (Tablo 6).

Tablo 7. Hemşirelerin Kurumdaki Görev Değişkenine Göre Dağılımı (N:405)

Kurumda Görevi Frekans (n) Yüzde (%)
Servis hemşiresi 127 31,4

Yoğun bakım hemşiresi 95 23,5
Ameliyathane hemşiresi 63 15,6

Sorumlu hemşire/başhemşire 47 11,6
Diğer 73 18

Toplam 405 100

Hemşirelerin 127si (%31,4) servis hemşiresi, 95’i 8%23,5) yoğun bakım

hemşiresi, 63’ü (%15,6) ameliyathane hemşiresi, 47’si (%11,6) sorumlu

hemşire/başhemşire, 73’ü (%18,0) diğer birimlerde hemşire olarak görev yaptığı

görülmektedir (Tablo 7).
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Tablo 8. Ölçekler ve Alt Boyutlarına Ait Betimsel İstatistikler

X: Ortalama, SS: Standart Sapma

Algılanan Kurumsal İmaj ölçeğinde sorulan 7 soru ve Örgütsel Bağlılık

ölçeğinde sorulan 18 soruya verilen yanıtların likert ölçeğinde en yüksek puanı 5, en

düşük puanı 1 olduğu dikkate alınarak puan aralığının 5-1=4 olduğu hesaplanmış ve

kategorize düzeyleri için sekme aralığı 4/5=0,80 olarak bulunmuştur. Bu durumda

ortalama puanlara ait kategoriler Tablo 8' deki gibi belirlenmiştir.

Tablo 9. Ölçek İfadelerinin Değerlendirilmesi

Seçenekler Puanlar Puan Aralığı Ölçek Değerlendirme

Kesinlikle Katılmıyorum 1 1,00- 1,80 Çok Düşük
Katılmıyorum 2 1,81- 2,60 Düşük

Kararsızım 3 2,61- 3,40 Orta
Katılıyorum 4 3,41- 4,20 Yüksek

Kesinlikle Katılıyorum 5 4,21- 5,00 Çok Yüksek

Algılanan Kurumsal İmaj ölçeğine ait puan ortalamasının 3,34±0,43

“Kararsızım” düzeyinde; Duygusal Bağlılık alt boyutuna ait puan ortalamasının

3,01±0,83 “Kararsızım” düzeyinde; Devam Bağlılığı alt boyutuna ait puan

ortalamasının 2,95±0,70 “Kararsızım” düzeyinde; Normatif Bağlılık alt boyutuna ait

puan ortalamasının 3,79±0,74 “Kararsızım” düzeyinde olduğu bulgusu elde edilmiştir

(Tablo 9).

Ölçek Alt Boyut X SS

Algılanan Kurumsal İmaj 3,34 0,43

Örgütsel Bağlılık

Duygusal Bağlılık 3,01 0,83

Devam Bağlılığı 2,95 0,7

Normatif Bağlılık 2,79 0,74
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Tablo 10. Algılanan Kurumsal İmajın Cinsiyete Göre Sonuçları (N:405)

Cinsiyet n SS sd *t **p

Kadın 370 3,32 0,43
403 -2,491 0,013

Erkek 35 3,51 0,4

*t: t- Testi **p<0,05

X: Ortalama, SS: Standart Sapma, sd: Serbestlik Derecesi, p: Güven Aralığı

Erkek ve kadın hemşirelerin Algılanan Kurumsal İmaj puan ortalamaları

arasında anlamlı bir farklılık olduğu bulgusu elde edilmiştir (t=-2,491; p<0,05). Erkek

hemşirelerin algıladıkları kurumsal imaj kadın hemşirelerin algıladıkları kurumsal imaj

düzeyinden daha olumludur (Tablo 10).

Tablo 11. Algılanan Kurumsal İmajın Yaş Değişkenine Göre Sonuçları (N: 405)

Yaş n SS *F(3, 401) p Farkın Kaynağı
A- 20-29 yaş 159 3,28 0,47

2,097 0,1
B- 30-39 yaş 136 3,4 0,44
C- 40-49 yaş 88 3,36 0,37

D- 50 yaş ve üzeri 22 3,27 0,25
*F: Tek Yönlü Varyans Analizi

X: Ortalama, SS: Standart Sapma, p: Güven Aralığı

Yaş değişkenine göre Algılanan Kurumsal İmajın karşılaştırılmasına ait tek

yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, yaş değişkenine göre hemşirelerin

Algılanan Kurumsal İmaj puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık olmadığı

görülmektedir (F(3, 401)=2,097; p>0,05). Diğer bir ifadeyle hemşirelerin yaşları ile

algıladıkları kurumsal imaj arasında anlamlı bir ilişki bulunmamıştır (Tablo 11).

Tablo 12. Algılanan Kurumsal İmajın Eğitim Durumu Değişkenine Göre Sonuçları

(N:405)

Eğitim Durumu n SS *F(3, 401) p Farkın Kaynağı
A- Sağlık Meslek Lisesi 26 3,42 0,5

1,166 0,322
B- Ön lisans 61 3,38 0,46

C- Lisans 251 3,34 0,39
D- Lisansüstü 67 3,27 0,51

*F: Tek Yönlü Varyans Analizi

X: Ortalama, SS: Standart Sapma, p: Güven Aralığı

Eğitim durumu değişkenine göre Algılanan Kurumsal İmajın karşılaştırılmasına

ait tek yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, eğitim durumu değişkenine göre

χ

χ

χ
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hemşirelerin Algılanan Kurumsal İmaj puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık

olmadığı görülmektedir (F(3, 401)=1,166; p>0,05). Diğer bir ifadeyle hemşirelerin

eğitim durumları ile algıladıkları kurumsal imaj arasında anlamlı bir ilişki

bulunmamıştır (Tablo 12).

Tablo 13. Algılanan Kurumsal İmajın Kurumdaki Görev Süresi Değişkenine Göre

Sonuçları (N:405)

Kurumdaki Görev Süresi n SS *F(4, 400) p Farkın Kaynağı
A- 1 yıldan az 6 3,38 0,35

0,343 0,849
B- 1-5 yıl 158 3,32 0,49
C- 6-10 yıl 70 3,32 0,38

D- 11-15 yıl 44 3,33 0,51
E- 16 yıl ve üzeri 127 3,37 0,35

*F: Tek Yönlü Varyans Analizi

X: Ortalama, SS: Standart Sapma, p: Güven Aralığı

Kurumdaki görev süresi değişkenine göre Algılanan Kurumsal İmajın

karşılaştırılmasına ait tek yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, kurumdaki

görev süresi değişkenine göre hemşirelerin Algılanan Kurumsal İmaj puan ortalamaları

arasında anlamlı farklılık olmadığı görülmektedir (F(4, 400)=0,343; p>0,05). Diğer bir

ifadeyle hemşirelerin kurumdaki görev süreleri ile algıladıkları kurumsal imaj arasında

anlamlı bir ilişki bulunmamıştır (Tablo 13).

Tablo 14. Algılanan Kurumsal İmajın Kurumdaki Görev Değişkenine Göre

Sonuçları (N:405)

Kurumdaki Görevi N SS *F(4, 400) p Farkın Kaynağı
A- Servis hemşiresi 127 3,3 0,4

0,998 0,41
B- Yoğun bakım hemşiresi 95 3,4 0,5
C- Ameliyathane hemşiresi 63 3,4 0,4

D- Sorumlu hemşire/Başhemşire 47 3,3 0,5
E- Diğer 73 3,3 0,5

*F: Tek Yönlü Varyans Analizi

X: Ortalama, SS: Standart Sapma, p: Güven Aralığı

Kurumdaki görev değişkenine göre Algılanan Kurumsal İmajın

karşılaştırılmasına ait tek yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, kurumdaki

görev değişkenine göre hemşirelerin Algılanan Kurumsal İmaj puan ortalamaları

arasında anlamlı farklılık olmadığı görülmektedir (F(4, 400)=0,998; p>0,05). Diğer bir

χ

χ
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ifadeyle hemşirelerin kurumdaki görevleri ile algıladıkları kurumsal imaj arasında

anlamlı bir ilişki bulunmamıştır (Tablo 14).

Tablo 15. Örgütsel Bağlılığın Cinsiyete Göre Sonuçları (N:405)

Cinsiyet n SS Sd *t P
Duygusal
Bağlılık

Kadın 370 3,04 0,82
403 1,738 0,083

Erkek 35 2,78 0,84
Devam
Bağlılığı

Kadın 370 2,97 0,69
403 2,002 0,046

Erkek 35 2,73 0,77
Normatif
Bağlılık

Kadın 370 2,8 0,74
403 1,589 0,113

Erkek 35 2,6 0,72
*t: t- Testi

X: Ortalama, SS: Standart Sapma, Sd: Serbestlik Derecesi, p: Güven Aralığı

Erkek ve kadın hemşirelerin Duygusal Bağlılık puan ortalamaları arasında

anlamlı bir farklılık olmadığı bulgusu elde edilmiştir (t=1,738; p>0,05). Diğer bir

ifadeyle hemşirelerin cinsiyetleri ile duygusal bağlılık düzeyleri anlamlı bir ilişki

belirlenmemiştir (Tablo 15).

Erkek ve kadın hemşirelerin Devam Bağlılığı puan ortalamaları arasında anlamlı

bir farklılık olduğu bulgusu elde edilmiştir (t=2,002; p<0,05). Kadın hemşirelerin

devam bağlılığı erkek hemşirelerin devam bağlılığı düzeyinden daha yüksek olduğu

belirlenmiştir (Tablo 15).

Erkek ve kadın hemşirelerin Normatif Bağlılık puan ortalamaları arasında

anlamlı bir farklılık olmadığı bulgusu elde edilmiştir (t=1,589; p>0,05). Diğer bir

ifadeyle hemşirelerin cinsiyetleri ile normatif bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir

ilişki belirlenmemiştir (Tablo 15).

χ
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Tablo 16. Örgütsel Bağlılığın Yaş Değişkenine Göre Sonuçları (N:405)

Yaş n SS *F(3, 401) **p Farkın Kaynağı

Duygusal Bağlılık

A- 20-29 yaş 159 2,7 0,8

30,53 .001

C>A, C>B,
B- 30-39 yaş 136 2,9 0,8 D>A, D>B,
C- 40-49 yaş 88 3,5 0,7 D>C

D- 50 yaş ve üzeri 22 3,9 0,6

Devam Bağlılığı

A- 20-29 yaş 159 2,8 0,7

7,362 .001

B>A, C>A,
B- 30-39 yaş 136 3 0,7
C- 40-49 yaş 88 3,2 0,6

D- 50 yaş ve üzeri 22 3 0,7

Normatif Bağlılık

A- 20-29 yaş 159 2,6 0,7

10,12 .001

C>A, C>B,
B- 30-39 yaş 136 2,7 0,8 D>A, D>B
C- 40-49 yaş 88 3,1 0,7

D- 50 yaş ve üzeri 22 3,2 0,8
*F: Tek Yönlü Varyans Analizi **p<0,05

X: Ortalama, SS: Standart Sapma, p: Güven Aralığı

Yaş değişkenine göre Duygusal Bağlılığının karşılaştırılmasına ait tek yönlü

varyans analizi sonuçları incelendiğinde, yaş değişkenine göre hemşirelerin duygusal

bağlılık puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık olduğu görülmektedir (F(3,

401)=30,530; p<0,05). Diğer bir ifadeyle hemşirelerin yaşları ile duygusal bağlılıkları

arasında anlamlı bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Farkın hangi gruplar arasında olduğuna

ilişkin yapılan Dunnet C Hoc testi sonuçlarına göre 40-49 yaş ve 50 yaş ve üzeri

hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyleri 20-29 yaş ve 30-39 yaş grubu hemşirelerin

duygusal bağlılık düzeylerinden; 50 yaş ve üzeri hemşirelerin duygusal bağlılık

düzeyinin 40-49 yaş grubu hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde

yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 16).

Yaş değişkenine göre Devam Bağlılığının karşılaştırılmasına ait tek yönlü

varyans analizi sonuçları incelendiğinde, yaş değişkenine göre hemşirelerin devam

bağlılığı puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık olduğu görülmektedir (F(3,

401)=7,362; p<0,05). Diğer bir ifadeyle hemşirelerin yaşları ile devam bağlılık

düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki olduğu belirlenmiştir. Farkın hangi gruplar arasında

olduğuna ilişkin yapılan LSD Post Hoc testi sonuçlarına göre 40-49 yaş ve 30-39 yaş

grubu hemşirelerin devam bağlılık düzeyleri 20-29 yaş grubu hemşirelerin devam

bağlılık anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 16).
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Yaş değişkenine göre Normatif Bağlılığının karşılaştırılmasına ait tek yönlü

varyans analizi sonuçları incelendiğinde, yaş değişkenine göre hemşirelerin normatif

bağlılık puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık olduğu görülmektedir (F(3,

401)=10,120; p<0,05). Diğer bir ifadeyle hemşirelerin yaşları ile normatif bağlılıkları

arasında anlamlı bir ilişki vardır. Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin yapılan

LSD Post Hoc testi sonuçlarına göre 40-49 yaş ve 50 yaş ve üzeri hemşirelerin normatif

bağlılık düzeyleri 20-29 yaş ve 30-39 yaş grubu hemşirelerin normatif bağlılık anlamlı

düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 16).

Tablo 17. Örgütsel Bağlılığın Eğitim Durumu Değişkenine Göre Sonuçları (N:405)

Eğitim Durumu n SS F(3, 401) p Farkın
Kaynağı

Duygusal
Bağlılık

A- Sağlık Meslek
Lisesi 26 3,37 0,85

4,348 0,005

A>C,
B>C,

B- Ön lisans 61 3,17 0,8 D>C
C- Lisans 251 2,9 0,8

D- Lisansüstü 67 3,13 0,88

Devam
Bağlılığı

A- Sağlık Meslek
Lisesi 26 3,06 0,86

0,999 0,393B- Ön lisans 61 2,92 0,81
C- Lisans 251 2,98 0,65

D- Lisansüstü 67 2,84 0,72

Normatif
Bağlılık

A- Sağlık Meslek
Lisesi 26 3,01 0,79

1,167 0,322B- Ön lisans 61 2,78 0,81
C- Lisans 251 2,75 0,7

D- Lisansüstü 67 2,85 0,82
*F: Tek Yönlü Varyans Analizi

X: Ortalama, SS: Standart Sapma, p: Güven Aralığı

Eğitim durumu değişkenine göre Duygusal Bağlılığının karşılaştırılmasına ait

tek yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, eğitim durumu değişkenine göre

hemşirelerin duygusal bağlılık puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık olduğu

görülmektedir (F(3, 401)=4,348; p<0,05). Diğer bir ifadeyle hemşirelerin eğitim

durumları ile duygusal bağlılıkları arasında anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Farkın hangi

gruplar arasında olduğuna ilişkin yapılan LSD Post Hoc testi sonuçlarına göre Sağlık

Meslek Lisesi, Ön lisans ve Lisansüstü mezunu hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyleri

lisans düzeyinde öğrenim gören hemşirelerin duygusal bağlılık düzeylerinden anlamlı

düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 17).
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Öğrenim durumu değişkenine göre Devam Bağlılığının karşılaştırılmasına ait tek

yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, öğrenim durumu değişkenine göre

hemşirelerin devam bağlılığı puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık olmadığı

görülmektedir (F(3, 401)=0,999; p>0,05). Diğer bir ifadeyle hemşirelerin öğrenim

durumları ile devam bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki bulunmamıştır (Tablo

17).

Öğrenim durumu değişkenine göre Normatif Bağlılığının karşılaştırılmasına ait

tek yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, öğrenim durumu değişkenine göre

hemşirelerin normatif bağlılık puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık olmadığı

görülmektedir (F(3, 401)=1,167; p>0,05). Diğer bir ifadeyle hemşirelerin öğrenim

durumları ile normatif bağlılıkları arasında anlamlı bir ilişki bulunmamıştır (Tablo 17).

Tablo 18. Örgütsel Bağlılığın Kurumdaki Görev Süresi Değişkenine Göre

Sonuçları (N:405)

Kurumdaki Görev
Süresi n SS *F(4, 400) p Farkın

Kaynağı

Duygusal
Bağlılık

A- 1 yıldan az 6 2,78 0,68

21,955 .001

C>B,
E>A,

B- 1-5 yıl 158 2,68 0,79 E>B,
E>C,

C- 6-10 yıl 70 3,01 0,72 E>D
D- 11-15 yıl 44 2,84 0,78

E- 16 yıl ve üzeri 127 3,5 0,71

Devam
Bağlılığı

A- 1 yıldan az 6 2,81 0,34

6,267 .001

D>B,
E>B,

B- 1-5 yıl 158 2,77 0,71 E>C
C- 6-10 yıl 70 2,94 0,68

D- 11-15 yıl 44 3,1 0,68
E- 16 yıl ve üzeri 127 3,15 0,66

Normatif
Bağlılık

A- 1 yıldan az 6 2,94 0,43

8,966 .001

E>B,
E>C,

B- 1-5 yıl 158 2,57 0,67 E>D
C- 6-10 yıl 70 2,74 0,78

D- 11-15 yıl 44 2,8 0,76
E- 16 yıl ve üzeri 127 3,07 0,73

*F: Tek Yönlü Varyans Analizi **p<0,05

X: Ortalama, SS: Standart Sapma, p: Güven Aralığı

Kurumdaki görev süresi değişkenine göre Duygusal Bağlılığının

karşılaştırılmasına ait tek yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, kurumdaki

görev süresi değişkenine göre hemşirelerin duygusal bağlılık puan ortalamaları arasında
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anlamlı farklılık olduğu görülmektedir (F(4, 400)=21,955; p<0,05). Diğer bir ifadeyle

hemşirelerin kurumdaki görev süreleri ile duygusal bağlılıkları arasında anlamlı bir

ilişki vardır. Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin yapılan LSD Hoc testi

sonuçlarına göre 6-10 yıl ve 16 yıl ve üzeri görev süresine sahip hemşirelerin duygusal

bağlılık düzeyleri 1-5 yıl görev süresine sahip hemşirelerin duygusal bağlılık

düzeylerinden; 16 yıl ve üzeri görev süresine sahip hemşirelerin duygusal bağlılık

düzeyleri diğer tüm görev sürelerindeki hemşirelerin duygusal bağlılık düzeylerinden

anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 18).

Kurumdaki görev süresi değişkenine göre Devam Bağlılığının karşılaştırılmasına

ait tek yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, kurumdaki görev süresi

değişkenine göre hemşirelerin devam bağlılığı puan ortalamaları arasında anlamlı

farklılık olduğu görülmektedir (F(4, 400)=6,267; p<0,05). Diğer bir ifadeyle

hemşirelerin kurumdaki görev süreleri ile devam bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir

ilişki vardır. Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin yapılan LSD Post Hoc testi

sonuçlarına göre kurumdaki görev süresi 11-15 yıl ve 16 yıl ve üzeri olan hemşirelerin

devam bağlılık düzeyleri 1-5 yıl görev süresine sahip hemşirelerin devam bağlılık

düzeylerinden; 16 yıl ve üzeri görev süresine sahip hemşirelerin devam bağlılık

düzeyleri 6-10 yıl görev süresine sahip hemşirelerin devam bağlılık düzeylerinden

anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 18).

Kurumdaki görev süresi değişkenine göre Normatif Bağlılığının

karşılaştırılmasına ait tek yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, kurumdaki

görev süresi değişkenine göre hemşirelerin normatif bağlılık puan ortalamaları arasında

anlamlı farklılık olduğu görülmektedir (F(4, 400)=8,966; p<0,05). Diğer bir ifadeyle

hemşirelerin kurumdaki görev süreleri ile normatif bağlılıkları arasında anlamlı bir ilişki

bulunmuş olup farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin yapılan LSD Post Hoc

testi sonuçlarına göre 16 yıl ve üzeri görev süresine sahip hemşirelerin normatif bağlılık

düzeyleri 1-5 yıl, 6-10 yıl ve 11-15 yıl görev süresine sahip hemşirelerin normatif

bağlılık düzeylerinden anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo

18).
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Tablo 19. Örgütsel Bağlılığın Kurumdaki Görev Değişkenine Göre Sonuçları
(N:405)

Kurumdaki Görevi n SS *F(4,400) p
Farkın
Kaynağ

ı

Duygusal
Bağlılık

A- Servis hemşiresi 127 2,98 0,83

10,739 .001

A>B,
C>B,

B- Yoğun bakım hemşiresi 95 2,67 0,75 D>A,
D>B,

C- Ameliyathane hemşiresi 63 3,03 0,85 D>C,
D>E,

D- Sorumlu
hemşire/Başhemşire 47 3,56 0,7 E>B,

E- Diğer 73 3,13 0,76

Devam
Bağlılığı

A- Servis hemşiresi 127 2,94 0,69

1,73 0,14

B- Yoğun bakım hemşiresi 95 2,83 0,8
C- Ameliyathane hemşiresi 63 3,09 0,65

D- Sorumlu
hemşire/Başhemşire 47 3,08 0,6

E- Diğer 73 2,95 0,68

Normatif
Bağlılık

A- Servis hemşiresi 127 2,86 0,81

4,309 0,002

A>B,
D>B,

B- Yoğun bakım hemşiresi 95 2,57 0,69 D>C,
D>E,

C- Ameliyathane hemşiresi 63 2,79 0,77
D- Sorumlu

hemşire/Başhemşire 47 3,07 0,59

E- Diğer 73 2,74 0,69
*F: Tek Yönlü Varyans Analizi

X: Ortalama, SS: Standart Sapma, p: Güven Aralığı

Kurumdaki görev değişkenine göre Duygusal Bağlılığının karşılaştırılmasına ait

tek yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, kurumdaki görev değişkenine göre

hemşirelerin duygusal bağlılık puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık olduğu

görülmektedir (F(4, 400)=10,739; p<0,05). Diğer bir ifadeyle hemşirelerin kurumdaki

görevleri ile duygusal bağlılıkları arasında anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Farkın hangi

gruplar arasında olduğuna ilişkin yapılan LSD Hoc testi sonuçlarına göre yoğun bakım

hemşirelerinin duygusal bağlılık düzeyleri diğer alanlarda çalışan hemşirelerin duygusal

bağlılık düzeylerinden anlamlı düzeyde düşük bulunmuştur. Ayrıca Sorumlu hemşire/

başhemşirelerin duygusal bağlılık düzeyleri servis hemşiresinin duygusal bağlılık

düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulunmuştur (Tablo 19).
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Kurumdaki görev değişkenine göre Devam Bağlılığının karşılaştırılmasına ait

tek yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, kurumdaki görev değişkenine göre

hemşirelerin devam bağlılığı puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık olmadığı

görülmektedir (F(4, 400)=1,730; p>0,05). Diğer bir ifadeyle hemşirelerin kurumdaki

görevleri ile devam bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki belirlenmemiştir (Tablo

19).

Kurumdaki görev değişkenine göre Normatif Bağlılığının karşılaştırılmasına ait

tek yönlü varyans analizi sonuçları incelendiğinde, kurumdaki görev değişkenine göre

hemşirelerin normatif bağlılık puan ortalamaları arasında anlamlı farklılık olduğu

görülmektedir (F(4, 400)=4,309; p<0,05). Diğer bir ifadeyle hemşirelerin kurumdaki

görevleri ile normatif bağlılıkları arasında anlamlı  ilişki bulunmuştur . Farkın hangi

gruplar arasında olduğuna ilişkin yapılan LSD Post Hoc testi sonuçlarına göre servis

hemşiresi ve sorumlu hemşire/başhemşirelerin normatif bağlılık düzeyleri yoğun bakım

hemşirelerinin normatif bağlılık düzeylerinden; Sorumlu hemşire/başhemşirelerin

normatif bağlılık düzeyleri ameliyathane hemşiresi ve “diğer” hemşirelerin normatif

bağlılık düzeylerinden anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo

19).

Tablo 20. Algılanan Kurumsal İmaj ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişki (N:405)
Algılanan Kurumsal İmaj

Duygusal Bağlılık r -0,067
p 0,179

Devam Bağlılığı r 0,225
p .001

Normatif Bağlılık r -0,055
p 0,271

*Pearson Korelasyon Testi

Duygusal Bağlılık ile Algılanan Kurumsal İmaj arasında negatif yönde fakat

istatistiksel olarak anlamlı olmayan bir korelasyon (r=-0,067, p>0,05) belirlendi.

Algılanan Kurumsal İmaj ile Duygusal Bağlılık arasında ilişki bulunmamıştır (Tablo

20).

Devam Bağlılığı ile Algılanan Kurumsal İmaj arasında pozitif yönde istatistiksel

olarak anlamlı bir korelasyon (r=0,225, p= .001) olduğu ve Devam Bağlılığı düzeyi

yükseldikçe Algılanan Kurumsal İmaj düzeyinin de yükseldiği veya Algılanan

Kurumsal İmaj düzeyi yükseldikçe Devam Bağlılığının da yükseldiği bulgusuna ulaşıldı

(Tablo 20).
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Normatif Bağlılık ile Algılanan Kurumsal İmaj arasında negatif yönde fakat

istatistiksel olarak anlamlı olmayan bir korelasyon (r=-0,055, p>0,05) belirlendi.

Algılanan Kurumsal İmaj ile Normatif Bağlılık arasında ilişki belirlenmemiştir (Tablo

20).
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7. TARTIŞMA

Algılanan Kurumsal İmajın “Kararsızım” düzeyinde olduğu bulgusu elde

edilmiştir (Tablo 8). Büyükgöze (2012) büyükşehir belediyesi çalışanları ile yaptığı

araştırmada çalışanların kurumsal imaj ortalamasını 3,85 olarak bulmuştur. Şişli (2012),

devlet ve vakıf üniversitelerinde yaptığı çalışmada dört üniversitede kurumsal imaj puan

ortalamasını 2,51 ile 3,55 arasında bulmuştur. Topaloğlu (2010) kurumsal imaj ile

örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında çalışanların algılanan

kurumsal imaj puan ortalamasını 3,93 olarak bulmuştur. Uluçay (2012) Yaşar

Üniversitesinin farklı paydaş grupları ile yaptığı çalışmada akademik personelin

algılanan kurumsal imaj puan ortalamasını 3,77, idari personelin puan ortalamasını 3,81

olarak bulmuştur. Bu çalışmadan elde edilen bulgular önceki çalışma bulguları ile

paralellik göstermektedir.

Erkek ve kadın hemşirelerin Algılanan Kurumsal İmaj puan ortalamaları

arasında anlamlı bir farklılık olduğu bulgusu elde edilmiştir. Erkek hemşirelerin

algıladıkları kurumsal imaj kadın hemşirelerin algıladıkları kurumsal imaj düzeyinden

daha olumludur (Tablo 10). Okumuş (2013) tüketiciler ile yaptığı çalışmada paydaş

nezdinde imaj değişkeninde cinsiyete göre anlamlı farklılık olduğu; erkek katılımcıların

paydaş nezdinde imaj algısının kadın katılımcılara göre anlamlı düzeyde daha yüksek

olduğu bulgusunu elde etmiştir. Şişli (2012) devlet ve vakıf üniversitelerinde yaptığı

çalışmada öğrencilerin kurumsal imaj algısının cinsiyete göre farklılık gösterdiği; erkek

katılımcıların kurumsal imaj algısının kız öğrencilerin kurumsal imaj algısından anlamlı

düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Bu çalışmalar araştırmamızın

sonuçları ile paralellik göstermektedir. Uluçay (2012) Yaşar Üniversitesinin farklı

paydaş grupları ile yaptığı çalışmada iç paydaş grubunun sosyal sorumluluk imajı

algısının cinsiyete göre farklılık gösterdiği; kadın katılımcıların algıladığı kurumsal

imajın erkek katılımcıların algıladığı kurumsal imajdan anlamlı düzeyde daha yüksek

olduğu bulgusunu elde etmiştir.

Hemşirelerin yaşları ile algıladıkları kurumsal imaj arasında anlamlı bir ilişki

belirlenmemiştir (Tablo 11). Büyükgöze (2012) büyükşehir belediyesi çalışanları ile

yaptığı araştırmada 34 yaş ve üzeri çalışanların algıladıkları kurumsal imajın 18-33 yaş

grubundaki çalışanların algıladıkları kurumsal imajdan anlamlı düzeyde daha yüksek

olduğu bulgusunu elde etmiştir. Çakmak (2008) banka çalışanları ile kurumsal imaj ve
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örgütsel bağlılık ilişkisini incelediği çalışmasında kurumsal imaj ile çalışanların yaşı

arasında ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir. Genç yaştaki çalışanların daha yaşlı

olanlara göre daha olumlu kurumsal imaja sahip oldukları bulgusunu elde etmiştir.

Okumuş (2013) tüketiciler ile yaptığı çalışmada paydaş nezdinde imaj değişkeninde yaş

değişkenine göre anlamlı farklılık olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Topaloğlu (2010)

kurumsal imaj ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında algılanan

kurumsal imaj ile yaş arasında anlamlı ilişki olduğu; yaş ile algılanan kurumsal imaj

arasında pozitif yönlü ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir. Uluçay (2012) Yaşar

Üniversitesinin farklı paydaş grupları ile yaptığı çalışmada iç paydaş grubunun yönetim

kalitesi, ürün ve hizmet kalitesi imajı algısının yaş gruplarına göre farklılık

göstermediği bulgusunu elde etmiştir. Okumuş (2013) ile Uluçay (2012) çalışmaları

araştırmamız ile paralellik göstermektedir.

Hemşirelerin eğitim durumları ile algıladıkları kurumsal imaj arasında anlamlı

bir ilişki bulunmamıştır (Tablo 12). Okumuş (2013) tüketiciler ile yaptığı çalışmada

paydaş nezdinde imaj değişkeninde öğrenim durumuna göre anlamlı farklılık olmadığı

bulgusunu elde etmiştir. Topaloğlu (2010) kurumsal imaj ile örgütsel bağlılık arasındaki

ilişkiyi incelediği çalışmasında algılanan kurumsal imaj ile öğrenim durumu arasında

anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Bu sonuçlar araştırmamız ile paralellik

göstermektedir. Uluçay (2012) Yaşar Üniversitesinin farklı paydaş grupları ile yaptığı

çalışmada ise iç paydaş grubunun kurumsal imaj algısının öğrenim durumuna göre

farklılık gösterdiği; ancak kurumsal imajın alt boyutlarında yüksek puana sahip

grupların farklılaştığı bulgusunu elde etmiştir.

Hemşirelerin kurumdaki görev süreleri ile algıladıkları kurumsal imaj arasında

anlamlı bir ilişki belirlenmemiştir (Tablo 13). Çakmak (2008) banka çalışanları ile

kurumsal imaj ve örgütsel bağlılık ilişkisini incelediği çalışmasında kurumsal imaj ile

çalışanların kıdemi arasında ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Bu sonuç

araştırmamız ile paralellik göstermektedir.

Hemşirelerin kurumdaki görevleri ile algıladıkları kurumsal imaj arasında

anlamlı bir ilişki yoktur (Tablo 14). Çakmak (2008) banka çalışanları ile kurumsal imaj

ve örgütsel bağlılık ilişkisini incelediği çalışmasında kurumsal imaj ile çalışanların

görev unvanları arasında ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Çakmak (2008)

araştırmamız ile benzerlik göstermektedir.
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Abdullah (2009) kuramsal çalışmasında, organizasyonun gücü, kurumsal iletişim

programları, itibar yönetimi çalışmaları, evrensel ilkelere dayalı şeffaflık, güven ve

dürüstlük gibi faktörlerin çalışanların algılanan kurum imajında etkili olabileceği

sonucunu elde etmiştir. Balmer’e (2001) göre Kennedy modeli de algılanan kurumsal

imajın çalışan açısından önemini vurgulamaktadır. Bu modele göre örgütün kurumsal

imajı öncelikle çalışanın örgüt politikası, ürünleri ve ödeme yapılarına bakış açısına

göre şekillenmektedir. Günümüzde her ne kadar geçerliğini yitirse de üst düzey

yöneticilerin çalışanlarına yaklaşımı bakımından önemini korumaktadır. Öyle ki

örgütün bütün mal veya hizmetinin tasarlanması, üretimi, sunumu ve lojistik desteği

örgüt çalışanı ile ilişkilidir ve kurum imajı öncelikle çalışan algısına bağlıdır.

Literatürde algılanan kurumsal imajın cinsiyet, yaş, kurumdaki görev birimi,

görev süresi ile ilişkili olduğunu inceleyen çalışmalardan elde edilen sonuçlar araştırma

yapılan kuruma göre farklılık göstermektedir. Bu da algılanan kurumsal imajın

bireylerin demografik özelliğinden değil kurumun bizzat kendisinden ve iç ve dış

faaliyetleri ile neden olduğu imaj algısından kaynaklanmaktadır. Kurumlar iç ve dış

paydaşları için beklentileri ne düzeyde karşılarsa çalışanların algıladıkları kurumsal

imaj da o düzeyde yüksek olacağı beklenmektedir. Çalışanların demografik

özelliklerinin kurum imajını algılamada etki olmaması beklenen bir durumdur.

Duygusal Bağlılık “Kararsızım” düzeyinde; Devam Bağlılığı “Kararsızım”

düzeyinde; Normatif Bağlılık “Kararsızım” düzeyinde olduğu bulgusu elde edilmiştir

(Tablo 8). Altıntaş (2012) Gülhane Askeri Tıp Akademisi (GATA) hastanesinde görev

yapan hemşirelerle yaptığı çalışmada benzer şekilde hemşirelerin duygusal, devam ve

normatif bağlılık düzeylerini “orta düzeyde” bulmuştur. Budak (2009) ilköğretim

okullarında görev yapan kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerle yaptığı çalışmada kadrolu

ve sözleşmeli öğretmenlerin duygusal bağlılık,  devam bağlılığı ve normatif bağlılık

düzeylerini “kararsızım” düzeyinde bulmuştur. Eğilmezkol (2011) kamu bankası

çalışanları ile yaptığı araştırmada çalışanların duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve

normatif bağlılık düzeylerini orta-yüksek düzeyde bulmuştur. Kaya (2010) hemşirelerin

örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine yaptığı araştırmasında duygusal bağlılık ve devam

bağlılığı düzeylerini orta- yüksek; normatif bağlılık düzeylerini ise orta düzeyde

bulmuştur. Oksay (2011) uzman hekimlerle yaptığı çalışmada örgütsel bağlılık genel

ortalamasını 3,22 ile “orta düzeyde” bulmuştur. Öztürk (2013) %44’ünün 10 yıl ve üzeri



85

hizmet süresine sahip sağlık çalışanları ile yaptığı araştırmada sağlık çalışanlarının

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık düzeyini “yüksek” düzeyde

bulmuştur. Pekmezci (2010) hemşireler ile yaptığı çalışmada hemşirelerin duygusal

bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık puan ortalamalarını “kararsızım”

düzeyinde bulmuştur. Tekingündüz (2012) hastane çalışanları ile yaptığı araştırmada

duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık puan ortalamalarını “kararsızım”

düzeyinde bulmuştur. Topaloğlu (2010) kurumsal imaj ile örgütsel bağlılık arasındaki

ilişkiyi incelediği çalışmasında çalışanların duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve

normatif bağlılık düzeylerini “kararsızım” düzeyinde bulmuştur. Yavuz (2009) hastane

çalışanları ile yaptığı araştırmada duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık

puan ortalamalarını “kararsızım” düzeyinde bulmuştur. Duygusal bağlılık ile ilgili

literatürden elde edilen bulgular belirli bir yönde tutarlılık göstermemekle birlikte genel

olarak orta düzeyde olduğu söylenebilir. Duygusal bağlılığın kişiye özel bir durum

olduğu; örgütle, çalışanlarla veya yöneticilerle arasındaki duygu yoğunluğundan

kaynaklanabildiği gibi yaşam tarzından da etkilenebilmektedir. Dolayısıyla her kurumda

her çalışan için farklı bir duygusal bağlılığın olması doğaldır.  Çalışmalarda normatif ve

devam bağlılığı genel olarak orta düzeyde görünmektedir. Normatif ve devam

bağlılığının daha çok çalışanın beklentilerinin karşılanması veya çıkarlarına uygun

koşulların bulunup bulunmaması ile ilişkili olduğundan sonuçların orta düzeye yakın

olduğu görülmektedir.

Hemşirelerin cinsiyetleri ile duygusal bağlılık düzeyleri anlamlı bir ilişki

belirlenmemiştir (Tablo 15). Kaya (2010) hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri

üzerine yaptığı araştırmasında duygusal bağlılık düzeyinin hemşirelerin cinsiyetleri ile

ilişkili olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Öztürk (2013) %44’ünün 10 yıl ve üzeri

hizmet süresine sahip sağlık çalışanları ile yaptığı araştırmada sağlık çalışanlarının

duygusal bağlılık düzeyi ile cinsiyetleri arasında ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir.

Topaloğlu (2010) kurumsal imaj ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği

çalışmasında duygusal bağlılık ile cinsiyet arasında anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu

elde etmiştir. Yavuz (2009) hastane çalışanları ile yaptığı araştırmada duygusal bağlılık

ile cinsiyet arasında anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Budak (2009)

ilköğretim okullarında görev yapan kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerle yaptığı

çalışmada kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin cinsiyete
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göre farklılık göstermediği bulgusunu elde etmiştir. Sonuçlar doğrultusunda,

araştırmanın yapılan çalışmalar ile paralellik gösterdiği söylenebilir.

Erkek ve kadın hemşirelerin Devam Bağlılığı arasında anlamlı bir farklılık

olduğu bulgusu elde edilmiştir . Kadın hemşirelerin devam bağlılığı erkek hemşirelerin

devam bağlılığı düzeyinden daha yüksektir (Tablo 15). Budak (2009) ilköğretim

okullarında görev yapan kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerle yaptığı çalışmada

sözleşmeli erkek öğretmenlerin devam bağlılığının sözleşmeli kadın öğretmenlerden

anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Oksay (2011) uzman

hekimlerle yaptığı çalışmada örgütsel bağlılığın cinsiyet ile ilişkili olduğu; erkek

hekimlerin örgütsel bağlılık düzeyinin kadın hekimlerden anlamlı düzeyde daha yüksek

olduğu bulgusunu elde etmiştir.  Öztürk (2013) %44’ünün 10 yıl ve üzeri hizmet

süresine sahip sağlık çalışanları ile yaptığı araştırmada sağlık çalışanlarının devam

bağlılığı ile cinsiyetleri arasında ilişki olduğu, kadın sağlık çalışanlarının devam

bağlılığının erkek çalışanlara göre anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusunu elde

etmiştir. Öztürk (2013) araştırmamız ile benzerlik göstermektedir. Topaloğlu (2010)

kurumsal imaj ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında devam

bağlılığı ile cinsiyet arasında anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Yavuz

(2009) hastane çalışanları ile yaptığı araştırmada devam bağlılığı ile cinsiyet arasında

anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Kaya (2010) hemşirelerin örgütsel

bağlılık düzeyleri üzerine yaptığı araştırmasında devam bağlılığı düzeyinin hemşirelerin

cinsiyetleri ile ilişkili olmadığı bulgusunu elde etmiştir.  McMahon (2007) 171 çalışan

ile yaptığı araştırmada kadın çalışanların devam bağlılığı düzeyinin erkek çalışanların

devam bağlılığı düzeyinden daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Bu da

araştırmamız ile paralellik göstermektedir.

Erkek ve kadın hemşirelerin Normatif Bağlılıkları arasında anlamlı bir farklılık

olmadığı bulgusu elde edilmiştir. Hemşirelerin cinsiyetleri ile normatif bağlılık

düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki saptanmamıştır (Tablo 15). Budak (2009)

ilköğretim okullarında görev yapan kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerle yaptığı

çalışmada sözleşmeli öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin cinsiyete göre

farklılık göstermediği bulgusunu elde etmiştir. Eğilmezkol (2011) kamu bankası

çalışanları ile yaptığı araştırmada çalışanların normatif bağlılık düzeyleri ile cinsiyetleri

arasında anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Çakmak (2008) banka
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çalışanları ile kurumsal imaj ve örgütsel bağlılık ilişkisini incelediği çalışmasında

örgütsel bağlılık ile cinsiyet arasında ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Kaya

(2010) hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine yaptığı araştırmasında normatif

bağlılık düzeyinin hemşirelerin cinsiyetleri ile ilişkili olmadığı bulgusunu elde etmiştir.

Öztürk (2013) %44’ünün 10 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip sağlık çalışanları ile

yaptığı araştırmada sağlık çalışanlarının normatif bağlılık düzeyi ile cinsiyetleri arasında

ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Topaloğlu (2010) kurumsal imaj ile örgütsel

bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında normatif bağlılık ile cinsiyet arasında

anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Yavuz (2009) hastane çalışanları ile

yaptığı araştırmada normatif bağlılık ile cinsiyet arasında anlamlı ilişki olmadığı

bulgusunu elde etmiştir. Örgütsel bağlılığın kadın ve erkekler arasında anlamlı farklılık

göstermediğine ilişkin bu çalışma sonuçları önceki çalışma bulguları sonuçlarına göre

pekişmektedir. Çalışma bulgularından kısmen anlamlı farklılık olmadığı; kısmen

erkeklerin örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu; kısmen de kadın çalışanların

örgütsel bağlılık düzeylerinin daha yüksek olduğu sonuçları elde edilmiştir. Bu durumda

kesin olarak kadın veya erkeklerin duygusal bağlılık düzeyinin daha yüksek olduğu

söylenemediğinden bu çalışmada elde edilen kadın hemşirelerin duygusal ve devam

bağlılıklarının erkeklerden daha yüksek olduğu; normatif bağlılığın kadın ve erkek

hemşireler arasında anlamlı farklılık göstermediği bulgusunun da önceki çalışmalarla

çelişkili olmadığını göstermektedir.

Hemşirelerin yaşları ile duygusal bağlılıkları arasında anlamlı bir ilişki vardır.

Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin sonuçlara göre 40-49 yaş ve 50 yaş ve

üzeri hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyleri 20-29 yaş ve 30-39 yaş grubu

hemşirelerin duygusal bağlılık düzeylerinden; 50 yaş ve üzeri hemşirelerin duygusal

bağlılık düzeyinin 40-49 yaş grubu hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyinden anlamlı

düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 16). Budak (2009) ilköğretim

okullarında görev yapan kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerle yaptığı çalışmada kadrolu

öğretmenlerin duygusal bağlılık  düzeylerinin yaş gruplarına göre farklılık gösterdiği,

36-40 yaş grubu ve 41 yaş ve üzeri öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin 26-30

yaş grubu öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek

olduğu bulgusunu elde etmiştir. Eğilmezkol (2011) kamu bankası çalışanları ile yaptığı

araştırmada çalışanların duygusal bağlılık düzeyleri ile yaşları arasında anlamlı ilişki
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olduğu, yaş ilerledikçe duygusal bağlılığın arttığı bulgusunu elde etmiştir. Kaya (2010)

hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine yaptığı araştırmasında duygusal bağlılık

düzeyinin hemşirelerin yaşları ile ilişkili olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Öztürk

(2013) %44’ünün 10 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip sağlık çalışanları ile yaptığı

araştırmada sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyi ile yaşları arasında ilişki

olduğu; 46 yaş ve üzeri sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyinin 26 yaş ve altı

sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu

bulgusunu elde etmiştir. Bu çalışmada da benzerlik göstermektedir. Pekmezci (2010)

hemşireler ile yaptığı çalışmada hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyinin yaş ile ilişkili

olduğu; 41 yaş ve üzeri sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyinin 18-30 yaş

grubu sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek

olduğu bulgusunu elde etmiştir. Topaloğlu (2010) kurumsal imaj ile örgütsel bağlılık

arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında duygusal bağlılık ile yaş arasında anlamlı

ilişki olduğu; 40-49 ve 50 yaş ve üzeri çalışanların duygusal bağlılık düzeyinin 20-29

yaş grubu çalışanların duygusal bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek

olduğu bulgusunu elde etmiştir. Yavuz (2009) hastane çalışanları ile yaptığı araştırmada

duygusal bağlılık ile yaş değişkeni arasında anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde

etmiştir. McMahon (2007) 171 çalışan ile yaptığı araştırmada duygusal bağlılık ile yaş

arasında pozitif yönlü anlamlı bir ilişki olduğu; yaş ilerledikçe duygusal bağlılığın da

arttığı bulgusunu elde etmiştir. Bu çalışmaların sonuçları araştırmamız ile paralelik

göstermektedir.

Hemşirelerin yaşları ile devam bağlılık düzeyleri arasında anlamlı bir ilişki

vardır. Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin sonuçlara göre 40-49 yaş ve 30-

39 yaş grubu hemşirelerin devam bağlılık düzeyleri 20-29 yaş grubu hemşirelerin

devam bağlılık anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 16).

Budak (2009) ilköğretim okullarında görev yapan kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerle

yaptığı çalışmada kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin yaş

gruplarına göre farklılık göstermediği bulgusunu elde etmiştir. Eğilmezkol (2011) kamu

bankası çalışanları ile yaptığı araştırmada çalışanların devam bağlılığı düzeyleri ile

yaşları arasında anlamlı ilişki olduğu, yaş ilerledikçe devam bağlılığının arttığı

bulgusunu elde etmiştir. Kaya (2010) hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine

yaptığı araştırmasında devam bağlılığı düzeyinin hemşirelerin yaşları ile ilişkili olduğu;
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39-48 yaş grubundaki çalışanların devam bağlılığı düzeyinin 18-28 yaş grubundan

anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Öztürk (2013) %44’ünün

10 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip sağlık çalışanları ile yaptığı araştırmada sağlık

çalışanlarının devam bağlılığı düzeyi ile yaşları arasında ilişki olduğu; 36-40 ve 41-45

yaş grubundaki sağlık çalışanlarının devam bağlılığı düzeyinin 26 yaş ve altı ve 26-30

yaş grubu sağlık çalışanlarının devam bağlılığı düzeyinden anlamlı düzeyde daha

yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Pekmezci (2010) hemşireler ile yaptığı

çalışmada hemşirelerin devam bağlılığı düzeyinin yaş ile ilişkili olduğu; 41 yaş ve üzeri

sağlık çalışanlarının devam bağlılığı düzeyinin 18-30 yaş grubu sağlık çalışanlarının

devam bağlılığı düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde

etmiştir. Topaloğlu (2010) kurumsal imaj ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi

incelediği çalışmasında devam bağlılığı ile yaş arasında anlamlı ilişki olduğu; 40-49 ve

50 yaş ve üzeri çalışanların devam bağlılığı düzeyinin 20-29 yaş grubu çalışanların

devam bağlılığı düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde

etmiştir. Yavuz (2009) hastane çalışanları ile yaptığı araştırmada devam bağlılığı ile yaş

değişkeni arasında anlamlı ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir.

Hemşirelerin yaşları ile normatif bağlılıkları arasında anlamlı bir ilişki vardır

(Tablo 16). Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin sonuçlara göre 40-49 yaş ve

50 yaş ve üzeri hemşirelerin normatif bağlılık düzeyleri 20-29 yaş ve 30-39 yaş grubu

hemşirelerin normatif bağlılık anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir.

Budak (2009) ilköğretim okullarında görev yapan kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerle

yaptığı çalışmada kadrolu öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin yaş gruplarına

göre farklılık gösterdiği 41 yaş ve üzeri öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin

diğer yaş grubu öğretmenlerin normatif bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde daha

yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Çakmak (2008) banka çalışanları ile kurumsal

imaj ve örgütsel bağlılık ilişkisini incelediği çalışmasında örgütsel bağlılık ile yaş

değişkeni arasında anlamlı ilişki olduğu; yaş arttıkça örgütsel bağlılığın da arttığı

bulgusunu elde etmiştir. Kaya (2010) hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine

yaptığı araştırmasında normatif bağlılık düzeyinin hemşirelerin yaşları ile ilişkili

olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Eğilmezkol (2011) kamu bankası çalışanları ile

yaptığı araştırmada çalışanların duygusal bağlılık düzeyleri ile yaşları arasında anlamlı

ilişki olduğu, yaş ilerledikçe normatif bağlılığın arttığı bulgusunu elde etmiştir.
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Pekmezci (2010) hemşireler ile yaptığı çalışmada hemşirelerin normatif bağlılık

düzeyinin yaş ile ilişkili olduğu; 41 yaş ve üzeri sağlık çalışanlarının normatif bağlılık

düzeyinin 18-30 yaş grubu sağlık çalışanlarının normatif bağlılık düzeyinden anlamlı

düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Topaloğlu (2010) kurumsal imaj

ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında normatif bağlılık ile yaş

arasında anlamlı ilişki olduğu; 40-49 ve 50 yaş ve üzeri çalışanların normatif bağlılık

düzeyinin 20-29 yaş grubu çalışanların normatif bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde

daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Yavuz (2009) hastane çalışanları ile

yaptığı araştırmada normatif bağlılık ile yaş değişkeni arasında anlamlı ilişki olmadığı

bulgusunu elde etmiştir. Chughtai ve Zafar (2006) üniversite öğretim görevlileri ile

yaptıkları çalışmada örgütsel bağlılık ile yaş arasında anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu

elde etmişlerdir. McMahon (2007) 171 çalışan ile yaptığı araştırmada normatif bağlılık

ile yaş arasında pozitif yönlü anlamlı bir ilişki olduğu; yaş ilerledikçe normatif

bağlılığın da arttığı bulgusunu elde etmiştir. Bu araştırmamız ile benzerlik

göstermektedir.

Yaş değişkenine göre duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt

boyutlarında büyük yaş gruplarında görülen yüksek puanların önceki çalışma bulguları

ile genel olarak paralellik gösterdiği söylenebilir. Farklılık görülen araştırmalarda ise

yaş grupları ile örgütsel bağlılık arasında ilişki olmadığı sonucu elde edilmiştir ki bu

durum ilgili araştırmaların yapıldığı kurumlarda farklı yaş grupları arasındaki görev,

birim, gelir, beklentilerin karşılanma durumu, hizmet süresi, kurumdaki hizmet

sürelerinin farklılıklarından kaynaklanmış olabilir. Nitekim bu değişkenler çalışanların

örgütsel bağlılıkları üzerinde etkili olabilmektedir.

Hemşirelerin eğitim durumları ile duygusal bağlılıkları arasında anlamlı bir ilişki

vardır. Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin sonuçlara göre Sağlık Meslek

Lisesi, Lisansüstü mezunu hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyleri lisans düzeyinde

öğrenim gören hemşirelerin duygusal bağlılık düzeylerinden anlamlı düzeyde yüksek

olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 17). Kaya (2010) hemşirelerin örgütsel bağlılık

düzeyleri üzerine yaptığı araştırmasında duygusal bağlılık düzeyinin hemşirelerin

öğrenim durumları ile ilişkili olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Bu çalışmada Kaya

(2010) çalışması ile benzerlik bulunmamıştır ( Tablo17). Pekmezci (2010) hemşireler

ile yaptığı çalışmada hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyinin eğitim durumu ile ilişkili
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olduğu; lisansüstü ve ön lisans mezunu sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyinin

sağlık meslek lisesi mezunlarının duygusal bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde daha

yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Bu çalışma araştırmamız ile benzerlik

göstermektedir (Tablo 17). Tekingündüz (2012) hastane çalışanları ile yaptığı

araştırmada sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyinin öğrenim durumu ile ilişkili

olduğu; en yüksek duygusal bağlılığın ilköğretim ve lise düzeyinde öğrenim gören

çalışanlarda; en düşük duygusal bağlılığın lisans ve lisansüstü düzeyde öğrenim gören

gören sağlık çalışanlarında olduğu bulgusunu elde etmiştir. Topaloğlu (2010) kurumsal

imaj ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında duygusal bağlılık ile

öğrenim durumu arasında anlamlı ilişki olduğu; lise ve yüksekokul mezunu çalışanların

duygusal bağlılık düzeyinin lisans ve yüksek lisans mezunu çalışanların duygusal

bağlılık düzeyinden daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Yavuz (2009) hastane

çalışanları ile yaptığı araştırmada duygusal bağlılık ile öğrenim durumu değişkeni

arasında anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir.

Hemşirelerin öğrenim durumları ile devam bağlılık düzeyleri arasında anlamlı

bir ilişki bulunmamıştır (Tablo 17). Budak (2009) ilköğretim okullarında görev yapan

kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerle yaptığı çalışmada kadrolu öğretmenlerin devam

bağlılığı düzeylerinin öğrenim durumuna göre farklılık göstermediği bulgusunu elde

etmiştir. Eğilmezkol (2011) kamu bankası çalışanları ile yaptığı araştırmada çalışanların

devam bağlılığı düzeyleri ile öğrenim durumları arasında anlamlı ilişki olduğu,

lisansüstü düzeyde öğrenim gören banka çalışanlarının devam bağlılığının lise,

yüksekokul ve üniversite öğrenim düzeyindeki çalışanların devam bağlılığı düzeyinden

daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Kaya (2010) hemşirelerin örgütsel bağlılık

düzeyleri üzerine yaptığı araştırmasında devam bağlılığı düzeyinin hemşirelerin

öğrenim durumları ile ilişkili olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Pekmezci (2010)

hemşireler ile yaptığı çalışmada hemşirelerin devam bağlılığı düzeyinin eğitim durumu

ile ilişkili olduğu; lisansüstü ve ön lisans mezunu sağlık çalışanlarının devam bağlılığı

düzeyinin sağlık meslek lisesi mezunlarının devam bağlılığı düzeyinden anlamlı

düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Tekingündüz (2012) hastane

çalışanları ile yaptığı araştırmada sağlık çalışanlarının devam bağlılığı düzeyinin

öğrenim durumu ile ilişkili olduğu; en yüksek devam bağlılığının ilköğretim ve lise

düzeyinde öğrenim gören çalışanlarda; en düşük devam bağlılığının lisans ve lisansüstü
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düzeyde öğrenim gören sağlık çalışanlarında olduğu bulgusunu elde etmiştir. Topaloğlu

(2010) kurumsal imaj ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında

devam bağlılığı ile öğrenim durumu arasında anlamlı ilişki olduğu; lise ve yüksekokul

mezunu çalışanların devam bağlılığı düzeyinin lisans ve yüksek lisans mezunu

çalışanların devam bağlılığı düzeyinden daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir.

Yavuz (2009) hastane çalışanları ile yaptığı araştırmada devam bağlılığı ile öğrenim

durumu değişkeni arasında anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir.

Yavuz(2009) ve Kaya (2010) çalışmamız ile paralellik göstermektedir.

Hemşirelerin öğrenim durumları ile normatif bağlılıkları arasında anlamlı bir

ilişki belirlenmemiştir (Tablo 17). Altıntaş (2012) GATA hastanesinde görev yapan

hemşirelerle yaptığı çalışmada benzer şekilde hemşirelerin duygusal, devam ve normatif

bağlılık düzeylerinin öğrenim durumu değişkenine göre anlamlı farklılık göstermediği

bulgusunu elde etmiştir. Kaya (2010) hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine

yaptığı araştırmasında normatif bağlılık düzeyinin hemşirelerin yaşları ile ilişkili

olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Altıntaş (2012) ve Kaya (2010) araştırmamız ile

benzerlik göstermektedir. Pekmezci (2010) hemşireler ile yaptığı çalışmada

hemşirelerin normatif bağlılık düzeyinin eğitim durumu ile ilişkili olduğu; lisansüstü ve

ön lisans mezunu sağlık çalışanlarının normatif bağlılık düzeyinin sağlık meslek lisesi

mezunlarının normatif bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu

bulgusunu elde etmiştir. Tekingündüz (2012) hastane çalışanları ile yaptığı araştırmada

sağlık çalışanlarının normatif bağlılık düzeyinin öğrenim durumu ile ilişkili olduğu; en

yüksek normatif bağlılık ilköğretim ve lise düzeyinde öğrenim gören çalışanlarda; en

düşük normatif bağlılık lisans ve lisansüstü düzeyde öğrenim gören sağlık

çalışanlarında olduğu bulgusunu elde etmiştir. Topaloğlu (2010) kurumsal imaj ile

örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında normatif bağlılık ile öğrenim

durumu arasında anlamlı ilişki olduğu; lise ve yüksekokul mezunu çalışanların normatif

bağlılık düzeyinin lisans ve yüksek lisans mezunu çalışanların normatif bağlılık

düzeyinden daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Yavuz (2009) hastane

çalışanları ile yaptığı araştırmada normatif bağlılık ile öğrenim durumu değişkeni

arasında anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Öğrenim durumu değişkenine

göre örgütsel bağlılık bulguları önceki çalışmalarda olduğu gibi bu çalışmada da

karmaşık bir durum sergilemektedir. Nitekim bu çalışmada duygusal bağlılık alt
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boyutunda lise ve lisansüstü düzeyinde öğrenim görenlerin duygusal bağlılıkları lisans

düzeyindeki hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde farklılık

gösterirken literatürde bu sonucu destekleyen çalışmalar olduğu gibi duygusal bağlılığın

öğrenim durumu ile ilişkili olmadığını gösteren çalışmalara da rastlanmıştır. Öğrenim

durumuna göre çalışanların beklentilerinin farklılaştığı; daha açık ifade ile öğrenim

düzeyi düşük olan çalışanların beklentilerinin daha düşük olduğu bu durumun da iş

doyumunun artmasına ve örgütsel bağlılığın güçlenmesine neden olabilmektedir.

Literatürde olduğu gibi aynı durumun devam ve normatif bağlılıkta da görünmesi

beklenebilir. Zira düşük öğrenim düzeyi ile farklı iş alternatiflerini zayıflatması ve

örgütten elde ettiği kazanımları gözden çıkarma niyetini; işten ayrılma niyetini

azaltması gerekmektedir. Ancak bu çalışma bulgularına göre normatif ve devam

bağlılığında öğrenim durumuna göre anlamlı farklılık görülmemiştir ( Tablo 17).

Önceki çalışma bulguları ise bu çalışmadan farklı olarak normatif ve devam bağlılığının

öğrenim durumu ile ilişkili olduğunu göstermektedir.

Hemşirelerin kurumdaki görev süreleri ile duygusal bağlılıkları arasında anlamlı

bir ilişki vardır (Tablo 18). Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin sonuçlara

göre 6-10 yıl ve 16 yıl ve üzeri görev süresine sahip hemşirelerin duygusal bağlılık

düzeyleri 1-5 yıl görev süresine sahip hemşirelerin duygusal bağlılık düzeylerinden; 16

yıl ve üzeri görev süresine sahip hemşirelerin duygusal bağlılık düzeyleri diğer tüm

görev sürelerindeki hemşirelerin duygusal bağlılık düzeylerinden anlamlı düzeyde

yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 18). Budak (2009) ilköğretim okullarında

görev yapan kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerle yaptığı çalışmada kadrolu

öğretmenlerin duygusal bağlılık düzeylerinin kurumdaki görev süresine göre farklılık

gösterdiği; 16 yıl ve daha fazla süredir kurumda görev yapan öğretmenlerin duygusal

bağlılıklarının 1-3 yıl, 4-6 yıl, 7-10 yıl süredir kurumda görev yapan öğretmenlerin

duygusal bağlılık düzeylerinden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde

etmiştir. Eğilmezkol (2011) kamu bankası çalışanları ile yaptığı araştırmada çalışanların

duygusal bağlılık düzeyleri ile kurumdaki çalışma süreleri arasında anlamlı ilişki olduğu

bulgusunu elde etmiştir. En yüksek duygusal bağlılık düzeyinin 11-15 ve 16-20 yıl

çalışma süresine sahip çalışanlarda; en düşük duygusal bağlılık düzeyinin 1-5 yıl ve 6-

10 yıl hizmet süresine sahip çalışanlarda olduğu bulgusunu elde etmiştir. Öztürk (2013)

%44’ünün 10 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip sağlık çalışanları ile yaptığı araştırmada
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sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyi ile kurumdaki çalışma süresi arasında

ilişki olduğu; kurumdaki çalışma süresi 16-20 yıl ve 21 yıl ve üzeri olan sağlık

çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyinin 1 yıldan az ve 1-6 yıl hizmet süresine sahip

sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu

bulgusunu elde etmiştir. Pekmezci (2010) hemşireler ile yaptığı çalışmada hemşirelerin

duygusal bağlılık düzeyinin kurumdaki görev süresi ile ilişkili olduğu; 16 yıl ve üzeri

görev süresine sahip sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyinin 1 yıldan az ve 1-5

yıl görev süresine sahip sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyinden anlamlı

düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Bu çalışmalar araştırmamız ile

paralellik göstermektedir. Yavuz (2009) hastane çalışanları ile yaptığı araştırmada

duygusal bağlılık ile kurumdaki çalışma süresi değişkeni arasında anlamlı ilişki

olmadığı bulgusunu elde etmiştir.

Hemşirelerin kurumdaki görev süreleri ile devam bağlılık düzeyleri arasında

anlamlı bir ilişki vardır (Tablo 18). Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin

yapılan sonuçlara göre kurumdaki görev süresi 11-15 yıl ve 16 yıl ve üzeri olan

hemşirelerin devam bağlılık düzeyleri 1-5 yıl görev süresine sahip hemşirelerin devam

bağlılık düzeylerinden; 16 yıl ve üzeri görev süresine sahip hemşirelerin devam bağlılık

düzeyleri 6-10 yıl görev süresine sahip hemşirelerin devam bağlılık düzeylerinden

anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 18). Budak (2009)

ilköğretim okullarında görev yapan kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerle yaptığı

çalışmada kadrolu öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinin kurumdaki görev

süresine göre farklılık gösterdiği; 16 yıl ve daha fazla süredir kurumda görev yapan

öğretmenlerin devam bağlılığının 1-3 yıl, 4-6 yıl, 7-10 yıl süredir kurumda görev yapan

öğretmenlerin devam bağlılığı düzeylerinden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu

bulgusunu elde etmiştir. Eğilmezkol (2011) kamu bankası çalışanları ile yaptığı

araştırmada çalışanların devam bağlılığı düzeyleri ile kurumdaki çalışma süreleri

arasında anlamlı ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir. En yüksek devam bağlılığı

düzeyinin 11-15 ve 16-20 yıl çalışma süresine sahip çalışanlarda; en düşük devam

bağlılığı bağlılık düzeyinin 1-5 yıl ve 6-10 yıl hizmet süresine sahip çalışanlarda olduğu

bulgusunu elde etmiştir. Öztürk (2013) %44’ünün 10 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip

sağlık çalışanları ile yaptığı araştırmada sağlık çalışanlarının devam bağlılığı düzeyi ile

kurumdaki çalışma süresi arasında ilişki olduğu; kurumdaki çalışma süresi 16-20 yıl ve
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21 yıl ve üzeri olan sağlık çalışanlarının devam bağlılığı düzeyinin 1 yıldan az ve 1-6 yıl

hizmet süresine sahip sağlık çalışanlarının devam bağlılığı düzeyinden anlamlı düzeyde

daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Pekmezci (2010) hemşireler ile yaptığı

çalışmada hemşirelerin devam bağlılığı düzeyinin kurumdaki görev süresi ile ilişkili

olduğu; 16 yıl ve üzeri görev süresine sahip sağlık çalışanlarının devam bağlılığı

düzeyinin 1 yıldan az ve 1-5 yıl görev süresine sahip sağlık çalışanlarının devam

bağlılığı düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir.

Yavuz (2009) hastane çalışanları ile yaptığı araştırmada devam bağlılığı ile kurumdaki

çalışma süresi değişkeni arasında anlamlı ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir.

Chughtai ve Zafar (2006) üniversite öğretim görevlileri ile yaptıkları çalışmada örgütsel

bağlılık ile görev süresi arasında anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmişlerdir.

Hemşirelerin kurumdaki görev süreleri ile normatif bağlılıkları arasında anlamlı

bir ilişki vardır. Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin yapılan sonuçlara göre

16 yıl ve üzeri görev süresine sahip hemşirelerin normatif bağlılık düzeyleri 1-5 yıl, 6-

10 yıl ve 11-15 yıl görev süresine sahip hemşirelerin normatif bağlılık düzeylerinden

anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo 18). Budak (2009)

ilköğretim okullarında görev yapan kadrolu ve sözleşmeli öğretmenlerle yaptığı

çalışmada kadrolu öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinin kurumdaki görev

süresine göre farklılık gösterdiği; 16 yıl ve daha fazla süredir kurumda görev yapan

öğretmenlerin normatif bağlılık düzeyinin 1-3 yıl, 4-6 yıl, 7-10 yıl süredir kurumda

görev yapan öğretmenlerin normatif bağlılık düzeylerinden anlamlı düzeyde daha

yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Çakmak (2008) banka çalışanları ile kurumsal

imaj ve örgütsel bağlılık ilişkisini incelediği çalışmasında örgütsel bağlılık ile çalışma

süresi arasında ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Bu sonucun nedeni olarak da

çalışmasındaki katılımcıların çok genç olmaları ve 5 yıldan daha kısa süreli kıdeme

sahip olmalarını göstermiştir. Eğilmezkol (2011) kamu bankası çalışanları ile yaptığı

araştırmada çalışanların normatif bağlılık düzeyleri ile kurumdaki çalışma süreleri

arasında anlamlı ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir. En yüksek normatif bağlılık

düzeyinin 11-15 ve 16-20 yıl çalışma süresine sahip çalışanlarda; en düşük normatif

bağlılık düzeyinin 1-5 yıl ve 6-10 yıl hizmet süresine sahip çalışanlarda olduğu

bulgusunu elde etmiştir. Oksay (2011) uzman hekimlerle yaptığı çalışmada örgütsel

bağlılığın kurumdaki süre ile ilişkili olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Öztürk (2013)
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%44’ünün 10 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip sağlık çalışanları ile yaptığı araştırmada

sağlık çalışanlarının normatif bağlılık düzeyi ile kurumdaki çalışma süresi arasında

ilişki olduğu; kurumdaki çalışma süresi 16-20 yıl ve 21 yıl ve üzeri olan sağlık

çalışanlarının normatif bağlılık düzeyinin 1 yıldan az ve 1-6 yıl hizmet süresine sahip

sağlık çalışanlarının normatif bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu

bulgusunu elde etmiştir. Pekmezci (2010) hemşireler ile yaptığı çalışmada hemşirelerin

normatif bağlılık düzeyinin kurumdaki görev süresi ile ilişkili olduğu; 16 yıl ve üzeri

görev süresine sahip sağlık çalışanlarının normatif bağlılık düzeyinin 1 yıldan az ve 1-5

yıl görev süresine sahip sağlık çalışanlarının normatif bağlılık düzeyinden anlamlı

düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir. Yavuz (2009) hastane çalışanları

ile yaptığı araştırmada normatif bağlılık ile kurumdaki çalışma süresi değişkeni arasında

anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir.

Bu çalışmada ve önceki çalışma bulgularının neredeyse tümünde kurumdaki

çalışma süresi arttıkça örgütsel bağlılığın da güçlendiği bulgusu elde edilmiştir.

Çalışanların bulundukları kurumda uzunca süre çalışmaları örgütü içselleştirmelerine,

aile ortamı gibi görmelerine, elde ettikleri kazanımları kaybetmekten çekinmelerine,

hatta kendilerini örgütte çalışmaya mecbur hissetmelerine neden olabilmektedir ki

örgütsel bağlılığın duygusal, devam ve normatif bağlılık tanımlarında dile getirilen tüm

bu hususların aynı örgütte uzun süre çalışılması durumunda vazgeçilmez olduğu kabul

edilmektedir.

Hemşirelerin kurumdaki görevleri ile duygusal bağlılıkları arasında anlamlı bir

ilişki vardır (Tablo 19). Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin sonuçlara göre

yoğun bakım hemşirelerinin duygusal bağlılık düzeyleri diğer tüm hemşirelerin

duygusal bağlılık düzeylerinden anlamlı düzeyde düşüktür. Ayrıca Sorumlu

hemşire/başhemşirelerin duygusal bağlılık düzeyleri servis hemşiresinin duygusal

bağlılık düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksektir (Tablo 19). Eğilmezkol (2011)

kamu bankası çalışanları ile yaptığı araştırmada çalışanların duygusal bağlılık düzeyleri

ile kurumdaki pozisyonları arasında anlamlı ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir. Kaya

(2010) hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine yaptığı araştırmasında duygusal

bağlılık düzeyinin hemşirelerin görev yaptıkları birim ile ilişkili olmadığı bulgusunu

elde etmiştir. Öztürk (2013) %44’ünün 10 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip sağlık

çalışanları ile yaptığı araştırmada sağlık çalışanlarının duygusal bağlılık düzeyi ile
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çalıştıkları birim arasında ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Yavuz (2009) hastane

çalışanları ile yaptığı araştırmada çalışanların çalıştıkları birim ile duygusal bağlılık

düzeyleri arasında anlamlı ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir.

Hemşirelerin kurumdaki görevleri ile devam bağlılık düzeyleri arasında anlamlı

bir ilişki belirlenmemiştir (Tablo 19). Altıntaş (2012) GATA hastanesinde görev yapan

hemşirelerle yaptığı çalışmada benzer şekilde hemşirelerin duygusal, devam ve normatif

bağlılık düzeylerinin görev yapılan birim değişkenine göre anlamlı farklılık

göstermediği bulgusunu elde etmiştir. Eğilmezkol (2011) kamu bankası çalışanları ile

yaptığı araştırmada çalışanların devam bağlılığı düzeyleri ile kurumdaki pozisyonları

arasında anlamlı ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir. Kaya (2010) hemşirelerin

örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine yaptığı araştırmasında devam bağlılığı düzeyinin

hemşirelerin görev yaptıkları birim ile ilişkili olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Öztürk

(2013) %44’ünün 10 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip sağlık çalışanları ile yaptığı

araştırmada sağlık çalışanlarının devam bağlılığı düzeyi ile çalıştıkları birim arasında

ilişki olduğu; yoğun bakımda çalışan sağlık çalışanlarının devam bağlılığı düzeyinin

acil servis ve Laboratuvar/ röntgen birimlerinde çalışan sağlık çalışanlarının devam

bağlılığı düzeyinden anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu bulgusunu elde etmiştir.

Yavuz (2009) hastane çalışanları ile yaptığı araştırmada devam bağlılığı ile öğrenim

durumu değişkeni arasında anlamlı ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir.

Hemşirelerin kurumdaki görevleri ile normatif bağlılıkları arasında anlamlı bir

ilişki vardır. Farkın hangi gruplar arasında olduğuna ilişkin sonuçlara göre servis

hemşiresi ve sorumlu hemşire/başhemşirelerin normatif bağlılık düzeyleri yoğun bakım

hemşirelerinin normatif bağlılık düzeylerinden; Sorumlu hemşire/başhemşirelerin

normatif bağlılık düzeyleri ameliyathane hemşiresi ve “diğer” hemşirelerin normatif

bağlılık düzeylerinden anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edilmiştir (Tablo

19). Eğilmezkol (2011) kamu bankası çalışanları ile yaptığı araştırmada çalışanların

normatif bağlılık düzeyleri ile kurumdaki pozisyonları arasında anlamlı ilişki olduğu

bulgusunu elde etmiştir. Kaya (2010) hemşirelerin örgütsel bağlılık düzeyleri üzerine

yaptığı araştırmasında normatif bağlılık düzeyinin hemşirelerin görev yaptıkları birim

ile ilişkili olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Oksay (2011) uzman hekimlerle yaptığı

çalışmada örgütsel bağlılığın çalışılan birim ile ilişkili olmadığı bulgusunu elde etmiştir.

Öztürk (2013) %44’ünün 10 yıl ve üzeri hizmet süresine sahip sağlık çalışanları ile
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yaptığı araştırmada sağlık çalışanlarının normatif bağlılık düzeyi ile çalıştıkları birim

arasında ilişki olmadığı bulgusunu elde etmiştir. Yavuz (2009) hastane çalışanları ile

yaptığı araştırmada normatif bağlılık ile öğrenim durumu değişkeni arasında anlamlı

ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir.

Kurumda görev yapılan birim değişkenine göre duygusal ve normatif bağlılık alt

boyutlarında farklılık olduğu, devam bağlılığı alt boyutunda ise farklılık olmadığı

bulgusu önceki çalışma bulguları ile uyum göstermemektedir. Önceki çalışmalarda

genel olarak duygusal ve normatif bağlılıkta farklılık olmadığı, devam bağlılığı alt

boyutunda görev yapılan birime göre farklılık olduğu bulguları elde edilmiştir. Elde

edilen bu farklılığın nedeni olarak önceki çalışmaların farklı kurumlarda yapılmış

olması; her kurumda farklı birimlerin olması ve birimlerin bu çalışma birimleri ile

ilgisinin olmaması gösterilebilir.

Duygusal Bağlılık ile Algılanan Kurumsal İmaj arasında negatif yönde fakat

istatistiksel olarak anlamlı olmayan bir korelasyon belirlendi. Algılanan Kurumsal İmaj

ile Duygusal Bağlılık arasında ilişki bulunmamaktadır (Tablo 20). Topaloğlu (2010)

kurumsal imaj ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında algılanan

kurumsal imaj ile duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu

bulgusunu elde etmiştir.

Devam Bağlılığı ile Algılanan Kurumsal İmaj arasında pozitif yönde istatistiksel

olarak anlamlı bir korelasyon olduğu ve Devam Bağlılığı düzeyi yükseldikçe Algılanan

Kurumsal İmaj düzeyinin de yükseldiği veya Algılanan Kurumsal İmaj düzeyi

yükseldikçe Devam Bağlılığının da yükseldiği bulgusuna ulaşıldı (Tablo 20). Çakmak

(2008) banka çalışanları ile kurumsal imaj ve örgütsel bağlılık ilişkisini incelediği

çalışmasında kurumsal imaj ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir

ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir. Topaloğlu (2010) kurumsal imaj ile örgütsel

bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında algılanan kurumsal imaj ile devam

bağlılığı arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu bulgusunu elde etmiştir.

Normatif Bağlılık ile Algılanan Kurumsal İmaj arasında negatif yönde fakat

istatistiksel olarak anlamlı olmayan bir korelasyon belirlendi. Algılanan Kurumsal İmaj

ile Normatif Bağlılık arasında ilişki yoktur (Tablo 20). Topaloğlu (2010) kurumsal imaj

ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında algılanan kurumsal imaj

ile normatif bağlılık arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu bulgusunu elde
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etmiştir. Dutton, Dukerich ve Harquail (1994) oluşturdukları modelde kurumsal imajın

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin çalışanın algısı ile ilişkili olduğu; kurumun

imajının çekici gelmesi durumunda örgütsel bağlılığın da güçleneceği yani kurum imajı

çalışana olumlu yansıdıkça örgütsel bağlılığın da devam edeceğini öne sürmüşlerdir.

Algılanan Kurumsal İmaj ile duygusal, devam bağlılığı ve normatif bağlılık

arasındaki ilişkiyi inceleyen araştırma sayısı sınırlı sayıda  bulunmuştur. Bu çalışmada

devam bağlılığı ile algılanan kurumsal imaj arasında ilişki olduğu; duygusal ve normatif

bağlılıkta ise anlamlı ilişki olmadığı bulgusu elde edilmiştir. Devam bağlılığının

örgütten ayrılmanın getireceği belirsizlik ve işsiz kalma risklerine karşın tercih edildiği

göz önüne alındığında algılanan kurumsal imaj ile ilişkisi daha iyi anlaşılmaktadır.

Çalışanların kurumlarına ilişkin algıları olumlu oldukça, belirsizlik ve işsiz kalma

risklerini daha az göze almakta, devam bağlılıkları artmaktadır. Önceki çalışma

bulguları da bu durumu desteklemektedir.
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8. SONUÇ ve ÖNERİLER

8.1. Sonuç

Bu araştırmada, bir üniversite hastanesinde çalışan 405 hemşirenin kurumsal

imaj algılarının örgütsel bağlılıklarına etkisi incelendi.

Erkek hemşirelerin algıladıkları kurumsal imaj kadın hemşirelerin algıladıkları

kurumsal imaj düzeyinden daha olumlu olduğu belirlendi. Erkek hemşirelerin kurumsal

imaja daha fazla önem vermesi çalıştıkları pozisyonlara bağlı olabileceği

düşünülmektedir (Tablo 10).

Hemşirelerin yaşları ile algıladıkları kurumsal imaj arasında anlamlı bir ilişki

bulunmadı (Tablo 11).

Hemşirelerin eğitim durumları ile algıladıkları kurumsal imaj arasında anlamlı

bir ilişki bulunmadı (Tablo 12).

Hemşirelerin kurumdaki görev süreleri ile algıladıkları kurumsal imaj arasında

da anlamlı bir ilişki saptanmadı (Tablo 13).

Hemşirelerin kurumdaki görevleri ile algıladıkları kurumsal imaj arasında

anlamlı bir ilişki rastlanmadı (Tablo 14).

Hemşirelerin cinsiyetleri ile Duygusal Bağlılık ve Normatif Bağlılık düzeyleri

arasında anlamlı bir ilişki belirlenmemişken, kadın hemşirelerin Devam Bağlılığının

erkek hemşirelerin Devam Bağlılığı düzeyinden daha yüksek olduğu belirlendi (Tablo

15).

Yaş değişkenine göre Duygusal Bağlılık, Devam Bağlılığı ve Normatif Bağlılık

arasında anlamlı bir ilişki olduğu belirlendi. Yüksek yaş grubundaki hemşirelerin, düşük

yaş grubundaki hemşirelere göre bağlılık düzeyleri yüksek bulundu (Tablo 16).

Hemşirelerin eğitim durumları ile Duygusal Bağlılıkları arasında anlamlı bir

ilişki bulundu. Sağlık Meslek Lisesi, Ön lisans ve Lisansüstü mezunu hemşirelerin

Duygusal Bağlılık Düzeyleri lisans düzeyinde öğrenim gören hemşirelerin Duygusal

Bağlılık düzeylerinden anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edildi (Tablo 17).

Eğitim durumu değişkenine göre Devam Bağlılığı ve Normatif Bağlılık arasında

ise anlamlı bir ilişki bulunmadı. Eğitim durumunun önemli olduğu ve kariyer

geliştirmede kurumdan desteklenmenin önemli olduğunu düşündürmektedir. (Tablo 17).

Kurumdaki görev süresi değişkenine göre hemşirelerin Devam Bağlılığı,

Duygusal Bağlılık ve Normatif Bağlılıkları arasında anlamlı bir ilişki olduğu görüldü.
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Kurumdaki görev süresi fazla olan hemşirelerin, görev süresi az olan hemşirelere göre

bağlılık düzeyleri anlamlı düzeyde yüksek olduğu bulgusu elde edildi (Tablo 18).

Kurumdaki görev değişkenine göre Duygusal Bağlılık ve Normatif Bağlılık

düzeyleri arasında anlamlı farklılık olduğu belirlenmişken, Devam Bağlılığı düzeyleri

arasında anlamlı bir ilişki belirlenmedi (Tablo 19).

Algılanan Kurumsal İmaj ile Duygusal Bağlılık arasında ilişki bulunmadı.

Devam Bağlılığı düzeyi yükseldikçe Algılanan Kurumsal İmaj düzeyinin de yükseldiği

veya Algılanan Kurumsal İmaj düzeyi yükseldikçe Devam Bağlılığının da yükseldiği

bulgusuna ulaşıldı. Algılanan Kurumsal İmaj ile Normatif Bağlılık arasında ilişki

belirlenmedi (Tablo 20).

8.2. Öneriler

Kurumsal imaj, çalışanların kurumu ile yarattığı bağlılığı ve sergileyecekleri

davranışları etkilemektedir. İyi bir kurum imajına sahip olabilmek için sağlık çalışanları

hemşirelerle, sosyal sorumluluk faaliyetlerine yer vermelidirler.

İnsan kaynağının, örgütsel amaçlar doğrultusunda yönlendirilebilmesi için örgüt

çalışanlarının örgütlerine olan bağlılıklarını arttırmaya ve hak, eşit davranışa dönük

faaliyetlere önem vermeleri gerekmektedir. Burada yöneticilere de büyük görevler

düşmektedir. Özellikle, hemşirelerin mesleki faaliyetlerini, bireysel yeteneklerini, bilgi

ve becerilerini geliştirebilmeleri için fırsatlar yaratılmalıdır. Çalıştıkları kurum içinde

meydana gelebilecek olumsuzlukların giderilmesi için kararlara katılmaları

desteklenmelidir. Sosyal sorumluluk kapsamında çalışanların kişisel problemlerini

kolaylaştırıcı faaliyetlerde de bulunulması gerekmektedir. Çünkü bu tür uygulamalar

hemşirelerin kurumlarına karşı geliştirecekleri tutumları da olumlu olarak değişecektir.

Bu da çalışanın motivasyonun artması ile mesleğin imajı ve kurum imajının getireceği

olumlu yansımalar etkili olacaktır. Çalıştığı kurumunu ekonomik faaliyet  yeri olarak

görmemesi, Kuruma bağlılığı ve kurum imajı  benimsemesi ile işte  isteyerek

tükenmeden  çalışması   bütün bunların sonucu olarak da hasta bakım kalitesinde artma

sağlayacağını düşünmekteyiz.

Yeni mezun hemşirelerin özel kurumlarda çalışmayı tercih etmeleri ve özellikle

ilk 1-5 yıl arasında iş değiştirmenin fazla olmasının nedenleri arasında hemşirelerin

çalışma yerlerini seçerken kurumsal imaja önem verdikleri söylenebilir.  Bununla
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birlikte hizmet içi eğitim programlarının, sosyal programlar ile pekiştirilmesi ile

hemşirelerin kuruma bağlılıkları arttırılabilir.

Hemşirelerin kendi mesleki örgütlerine ve alan derneklerine üye olmaları

desteklenerek örgütlenmelerine sahip çıkmaları sağlanabilir.

Aynı zamanda kurumların örgütsel etkileşimi ve bağlılığı arttırabilmeleri için

teknolojik gelişmelere önem vermeleri, kongre, sempozyum gibi faaliyetlere

hemşirelerin katılımını desteklemeleri önemlidir. Bilimsel çalışmalarda hemşirelere

destek verilmesi kuruma bağlılığı arttırabilir.
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10. EKLER

10.1. EK-1 SORU FORMU

Değerli Katılımcı,

Bu anket, ''Kurumsal İmajın, Hemşirelerin Örgütsel Bağlılıkları Üzerine Etkisi'' isimli

yüksek lisans tezinin araştırma konusunu oluşturmaktadır.

Vereceğiniz cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve başka bir amaç için

kullanılmayacaktır. Soruları dikkatli bir şekilde okuyup düşüncelerinizi en iyi ifade

edecek cevabı işaretlemeniz ve cevaplanmamış soru bırakmamanız araştırma

sonuçlarının doğruluğu ve güvenirliliği açısından çok önemlidir.

Katıldığınız için teşekkürlerimi sunar, çalışmalarınızda başarılar dilerim.

Yağmur TAŞCI

Haliç Üniversitesi, Sağlık Bilimleri Enstitüsü AD

1. Cinsiyetiniz?
( ) Kadın

( ) Erkek

2. Yaşınız?
( ) 20-29 arası

( ) 30-39 arası

( ) 40-49 arası

( ) 50 ve üzeri

3. Eğitim durumunuz?
( ) Sağlık Meslek Lisesi

( ) Ön Lisans

( ) Lisans

( ) Yüksek Lisans - Doktora

4. Kurumda çalışma süreniz?
( ) 1 yıldan az

( ) 1-5 yıl

( ) 6-10 yıl

( ) 11-15 yıl

( ) 16 yıl ve üzeri
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5. Kurumdaki göreviniz?
( ) Servis hemşiresi

( ) Yoğun Bakım hemşiresi

( ) Ameliyathane Hemşiresi

( ) Sorumlu Hemşire- Başhemşire

( ) Diğer
II. Bölüm:

Aşağıda işinize yönelik değerlendirilmelerinizi yansıtan bazı ifadeler verilmiştir. Her ifadenin

karşısındaki rakamlardan sizce en uygun olan kutunun içine X işareti atarak, ifadeye ne

kadar KATILDIĞINIZI ya da KATILMADIĞINIZI belirtiniz.
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1 İçinde yaşadığım toplumdaki insanların gözünde çalıştığım
kurum önemli bir yere sahiptir.

1 2 3 4 5

2 Bulunduğum toplumdaki insanların çalıştığım kurum
hakkında çok iyi izlenimleri vardır.

1 2 3 4 5

3 Çalıştığım kurumda görev yapmak toplumda, saygınlık olarak
görülür.

1 2 3 4 5

4 Çalıştığım kurum, en iyi kurumlardan biri olarak düşünülür. 1 2 3 4 5

5 Diğer meslektaşlarım çalıştığım kurumu küçümserler. 1 2 3 4 5

6 Çalıştığım kurum, toplumda iyi bir itibara sahip değildir. 1 2 3 4 5

7 Diğer meslektaşlarım, çalıştığım kurumu çalışılacak bir
kurum olarak tercih etmezler.

1 2 3 4 5

8 Kariyer hayatımın geri kalan kısmını bu kurumda
tamamlamaktan mutluluk duyarım.

1 2 3 4 5

9 Bu kurumun karşılaştığı her problemi kendi problemim gibi
hissederim.

1 2 3 4 5

10 Bu kurumda çalışmanın benim için özel (kişisel) bir anlamı
var.

1 2 3 4 5

11 Şu an için çalıştığım kurumda kalmamın nedeni istediğim için
olduğu kadar gereklilik de olmasıdır.

1 2 3 4 5

12 İstesem bile şu an için çalıştığım kurumdan ayrılmak benim
için çok zor olurdu

1 2 3 4 5
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13 Şimdi işimden ayrılmak istediğime karar verirsem, hayatımda
pek çok şey alt üst olurdu.

1 2 3 4 5

14 Bu kurumdan ayrılmayı göze alamayacak kadar az
alternatifim olduğunu hissediyorum.

1 2 3 4 5

15
Eğer bu kuruma kendimden bu kadar çok şey katmamış
olsaydım, başka bir yerde çalışmayı göz önünde
bulundurabilirdim.

1 2 3 4 5

16 Bu kurumdan ayrılmanın negatif sonuçlarından birisi de
uygun alternatiflerin az olmasıdır.

1 2 3 4 5

17 Ayrılmak benim için avantajlı da olsa, şu an kurumumdan
ayrılmanın doğru olduğunu düşünmüyorum.

1 2 3 4 5

18 Eğer şimdi kurumumdan ayrılırsam kendimi suçlu
hissederdim.

1 2 3 4 5

19 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5

20 Bu kurumdaki insanlara olan sorumluluklarım nedeniyle şu an
işten ayrılmazdım.

1 2 3 4 5

21 Çalıştığım kuruma çok şey borçluyum. 1 2 3 4 5

22 Çalıştığım kuruma karşı güçlü bir aidiyet hissetmiyorum. 1 2 3 4 5

23 Bu kuruma karşı duygusal bir bağlılık hissetmiyorum. 1 2 3 4 5

24 Çalıştığım kurumda kendimi ailenin bir parçası gibi
hissetmiyorum.

1 2 3 4 5

25 Şimdiki yöneticilerimle birlikte çalışma zorunluluğu
hissetmiyorum.

1 2 3 4 5



115

10.2. EK-2 ALGILANAN KURUMSAL İMAJ ÖLÇEĞİ
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1 İçinde yaşadığım toplumdaki insanların gözünde çalıştığım
kurum önemli bir yere sahiptir. 1 2 3 4 5

2 Bulunduğum toplumdaki insanların çalıştığım kurum hakkında
çok iyi izlenimleri vardır. 1 2 3 4 5

3 Çalıştığım kurumda görev yapmak toplumda, saygınlık olarak
görülür. 1 2 3 4 5

4 Çalıştığım kurum, en iyi kurumlardan biri olarak düşünülür. 1 2 3 4 5

5 Diğer meslektaşlarım çalıştığım kurumu küçümserler. 1 2 3 4 5

6 Çalıştığım kurum, toplumda iyi bir itibara sahip değildir. 1 2 3 4 5

7 Diğer meslektaşlarım, çalıştığım kurumu çalışılacak bir kurum
olarak tercih etmezler. 1 2 3 4 5
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10.3. EK-3 ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞİ
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1 Kariyer hayatımın geri kalan kısmını bu kurumda tamamlamaktan
mutluluk duyarım.

1 2 3 4 5

2 Bu kurumun karşılaştığı her problemi kendi problemim gibi
hissederim.

1 2 3 4 5

3 Bu kurumda çalışmanın benim için özel (kişisel) bir anlamı var. 1 2 3 4 5

4 Şu an için çalıştığım kurumda kalmamın nedeni istediğim için
olduğu kadar gereklilik de olmasıdır.

1 2 3 4 5

5 İstesem bile şu an için çalıştığım kurumdan ayrılmak benim için
çok zor olurdu

1 2 3 4 5

6 Şimdi işimden ayrılmak istediğime karar verirsem, hayatımda pek
çok şey alt üst olurdu.

1 2 3 4 5

7 Bu kurumdan ayrılmayı göze alamayacak kadar az alternatifim
olduğunu hissediyorum.

1 2 3 4 5

8 Eğer bu kuruma kendimden bu kadar çok şey katmamış olsaydım,
başka bir yerde çalışmayı göz önünde bulundurabilirdim.

1 2 3 4 5

9 Bu kurumdan ayrılmanın negatif sonuçlarından birisi de uygun
alternatiflerin az olmasıdır.

1 2 3 4 5

10 Ayrılmak benim için avantajlı da olsa, şu an kurumumdan
ayrılmanın doğru olduğunu düşünmüyorum.

1 2 3 4 5

11 Eğer şimdi kurumumdan ayrılırsam kendimi suçlu hissederdim. 1 2 3 4 5

12 Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5

13 Bu kurumdaki insanlara olan sorumluluklarım nedeniyle şu an işten
ayrılmazdım.

1 2 3 4 5

14 Çalıştığım kuruma çok şey borçluyum. 1 2 3 4 5

15 Çalıştığım kuruma karşı güçlü bir aidiyet hissetmiyorum. 1 2 3 4 5

16 Bu kuruma karşı duygusal bir bağlılık hissetmiyorum. 1 2 3 4 5

17 Çalıştığım kurumda kendimi ailenin bir parçası gibi
hissetmiyorum.

1 2 3 4 5

18 Şimdiki yöneticilerimle birlikte çalışma zorunluluğu
hissetmiyorum.

1 2 3 4 5
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10.4. EK-4 KURUM İZNİ
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10.5. EK-5 ETİK KURUL ONAYI
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10.6. EK-6 KURUMSAL İMAJ ÖLÇEĞİ KULLANIM İZNİ
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10.7. EK-7 ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞİ KULLANIM İZNİ



122

11. ÖZGEÇMİŞ

Kişisel Bilgiler

Adı Soyadı : Yağmur Taşcı

Doğum Yeri ve Tarihi : İstanbul/ 01.06.1986

Medeni Hali : Bekâr

Yabancı Dil : İngilizce

E-posta Adresi : yagmurtasci@gmail.com

Tel : 0553 4506414

Eğitim ve Akademik Durumu

Mezun Olduğu Kurumun Adı Mezuniyet Yılı

Lise Hasan Polatkan Lisesi 2004

Lisans Trakya Üniversitesi Tekirdağ SYO 2009

İş Tecrübesi

Görev

İ.Ü. İstanbul Tıp Fakültesi Karaciğer ve

Safra Yolları Cerrahi Hemşiresi

İ.Ü. İstanbul Tıp Fakültesi Kalp Damar

Cerrahisi Ameliyathane Hemşiresi

Süre (yıl-yıl)

(2009-2010)

(2010- Halen)


	tez kapak - Copy.pdf
	tez kapak.pdf
	yüksek lisans tezi düzeltme.pdf

