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ÖZET 
 

UZMAN HEKĠMLERDE Ġġ TATMĠNĠ VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

ĠLĠġKĠSĠ: ISPARTA ĠLĠ ÖRNEĞĠ 

 

Aygen OKSAY 

 

Süleyman Demirel Üniversitesi, ĠĢletme Bölümü Doktora Tezi, 

188 Sayfa, Ocak 2011 

 

DanıĢman: Doç. Dr. Ġlker H. ÇARIKÇI  

 

Bu tez çalıĢması kapsamında uzman hekimlerin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

düzeyleri incelenmiĢ olup; iĢ tatmininin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinin 

ölçülmesi hedeflenmiĢtir. AraĢtırma Isparta il merkezindeki yedi hastanede çalıĢan 

uzman hekimleri kapsamaktadır. Bu hastanelerden biri Üniversite hastanesi, üç tanesi 

Sağlık Bakanlığı‟na bağlı hastane, geri kalan üçü de özel hastanelerdir. Veri toplama 

iĢlemi üç bölümden ve toplam 50 sorudan oluĢan bir anket aracılığıyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Anketin ilk kısmı Paul Spector‟ın ĠĢ Tatmin Ölçeği, ikinci kısım 

Mowday, Steers ve Porter‟ın Örgütsel Bağlılık Anketi ve son kısım da demografik 

sorulardan oluĢmaktadır. Toplam 179 uzman hekimin katılımıyla gerçekleĢtirilen 

araĢtırma kapsamında öncelikle iĢ tatmini boyutları oluĢturulmuĢ ve hekimlerin iĢ 

tatmin düzeyleri ölçülmüĢtür. Daha sonra demografik değiĢkenlerin iĢ tatmin 

boyutları üzerindeki etkileri irdelenmiĢtir. Uzman hekimlerin örgütsel bağlılık 

düzeyleri de ölçülmüĢ ve benzer biçimde demografik değiĢkenlere göre 

karĢılaĢtırması yapılmıĢtır. Son olarak da iĢ tatmini boyutlarının örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. 

Analizler sonucunda hekimlerin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerinin 

orta seviyede olduğu anlaĢılmıĢtır. Bunun yanı sıra hastanelerin mülkiyetinin önemli 

bir değiĢken olduğu ve mülkiyete göre uzman hekimlerin tatmin ve bağlılık 

düzeylerinde istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar olduğu tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda ortaya çıkan bir diğer önemli sonuç iĢ tatminin örgütsel 

bağlılıktaki toplam varyansın %63‟ünü açıkladığının bulunmasıdır. Buna paralel 

olarak iĢ tatmini içerisindeki iĢin kendisi boyutu ve iletiĢim boyutunun örgütsel 

bağlılık üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu da bulunmuĢtur.  

Analizlerde non-parametrik testler ve Lojistik regresyon analizi kullanılmıĢ 

olup; elde edilen bulgular yazındaki benzer araĢtırmalarla karĢılaĢtırılmıĢtır.  

 

Anahtar Kelimeler: iş tatmini, örgütsel bağlılık, hastaneler, hekimler, lojistik 

regresyon analizi. 
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ABSTRACT 
 

JOB SATISFACTION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN 

SPECIALIST PHYSICIANS: AN EXAMPLE FROM ISPARTA 

 

Aygen OKSAY 

 

Süleyman Demirel University, Department of Business Administration Ph.D,  

188 Pages, January 2011 

 

Supervising Professor: Assoc. Prof. Dr. Ġlker H. ÇARIKÇI  

 

Within the context of this study we examined the job satisfaction and 

organizational commitment levels of speacilist physicians. We also aimed to test the 

effect of job satisfaction on organizational commitment. The study took place at the 

7 hospitals located in the city center of Isparta, Turkey. One of the hospitals that took 

place in the study was a university hospital, three of them were Ministry of Health 

hospitals and the rest three were private hospitals. Data collection was done through 

a questionnaire which consisted of three parts and a total of 50 questions. The first 

part of the questionnaire was Paul Spector‟s Job Satisfaction Scale, the second part 

was Mowday, Steers and Porter‟s Organizational Commitment Questionnaire and the 

last part was the demographic questions. 179 specialist physicians participated in this 

study. As part of the study the facets of job satisfaction were formed and the 

satisfaction levels of physicians were measured. Then the results were compared 

according to the demographic variables. The organizational commitment levels of the 

participants were also measured and comparisons again with the demographic 

variables were made. At last the effects of job satisfaction facets on organizational 

commitment were examined.  

According to the results it was found that both the satisfaction and the 

commitment levels of physicians were at the medium level. Along with this it was 

found out that the ownership was an important factor in the forming of satisfaction 

and commitment of the physicians. Another important finding was that 63 % of the 

total variance in organizational commitment consisted of job satisfaction. Moreover 

nature of works and communication facets were found to be the ones that have the 

biggest effect on organizational commitment.  

Non-parametric tests and Logistics regression analysis were used and also the 

results were compared within the literature.  

 

Key Words: job satisfaction, organizational commitment, hospitals, physicians, 

logistics regression analysis.  
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GĠRĠġ 

 

ĠĢ günlük hayatımızın büyük bir kısmını doldurmaktadır. Kimileri için büyük 

bir memnuniyet, mutluluk kaynağı olurken; kimileri için de büyük bir keder kaynağı 

olmaktadır.  

GeliĢen ve yaygınlaĢan teknoloji sayesinde örgütlerin her türlü kaynağa ve 

bilgiye ulaĢabilmesi çok daha kolay hale gelmiĢtir. Bu nedenle de bilgiye ulaĢmak bir 

rekabet avantajı olmaktan çıkmıĢtır. Örgütlerin değiĢen çevre koĢulları altında ayakta 

kalabilmeleri iĢgörenlerinin etkinliği ve verimliliği ile mümkündür. Bu noktada 

karĢımıza örgütsel davranıĢ uygulamaları çıkmaktadır. Artan rekabet nitelikli 

personele sahip olmayı ve onlardan en verimli Ģekilde yararlanmayı gerektirdiğinden; 

örgütler örgütsel bağlılık uygulamalarını kullanarak çalıĢanlarına daha iyi çalıĢma 

Ģartları sağlamakta ve iĢgörenlerinin iĢ tatmin düzeylerini arttırmaya yönelik 

uygulamalar geliĢtirme çabasına girmektedirler.  

ĠĢ tatmini ile ilgilenilmesinin birçok sebebi vardır. Birincisi insani bakıĢ 

açısıdır. KiĢiler adilane ve saygılı davranılmayı hak ederler. ĠĢ tatmini bir bakıma iyi 

muamelenin yansımasıdır. Ayrıca duygusal ve ruhsal sağlığın iĢareti olarak da 

görülmektedir. Ġkinci ise faydacı bakıĢ açısıdır ki bu da çalıĢanları örgütün 

iĢlevlerinin gerçekleĢmesi için gerekli davranıĢları gerçekleĢtirmeye iter. Dahası iĢ 

tatmini örgütsel faaliyetlerin yansımasıdır. Kısacası sebebi ister insani isterse de 

pragmatik olsun; iĢ tatmini önemlidir (Spector, 1997: 2). 

ĠĢ tatmininin yaĢam tatmini (AĢan ve Erenler, 2008; Judge ve Watanabe, 

1994), örgütsel bağlılık (AĢan ve Özyer, 2008; Vandenberg ve Lance, 1992), kalite 

(ġahin, 1999) ve performansı (Gül vd., 2008; Schermerhorn vd., 1994; Locke ve 

Latham, 1990; Locke, 1970) olumlu yönde etkilediğini gösteren bir çok çalıĢma 

mevcuttur. Diğer taraftan ise iĢ tatminsizliğinin depresyon (Saari ve Judge, 2004), 

stres (Gül vd., 2008; Lopopolo, 2002; Savery ve Luks, 2001), iĢe geç gelme (Saari ve 

Judge, 2004), devamsızlık (Brooke ve Price, 1989; Scott ve Taylor, 1985; McShane, 

1984; Lawler ve Porter, 1967), uyuĢturucu kullanımı (Saari ve Judge, 2004), 

sendikalaĢma (Saari ve Judge, 2004) veya iĢten ayrılma (Lambert vd., 2001; Farrell 

ve Rusbult, 1981; Lawler ve Porter, 1967) gibi sonuçlar doğurduğu belirtilmektedir. 



 

 

2 

Tüm bunlar örgütün verimliliğini, etkinliğini ve genel baĢarısını tehlikeye atabilecek 

problemlerdir. Bu maliyetleri en aza indirmek örgütün varlığı için hayati önem 

taĢımaktadır. Bu da günümüz iĢletmelerinin iĢ tatminine neden bu kadar önem 

vermesi gerektiğinin açık bir göstergesidir.  

ĠĢ tatmininin ya da tatminsizliğinin meydana getirdiği sonuçlar sağlık 

kurumları ve dolayısıyla sağlık personeli için de geçerlidir. Sağlık hizmetlerinin 

telafisinin olmaması ve doğrudan insanla ilgili olması nedeniyle sağlık alanında 

çalıĢanların ve özellikle mesleki yaĢamları boyunca sürekli özveri gerektiren 

hekimlerin iĢinden tatmin olması daha da önem kazanmaktadır. Çünkü hekimlerin 

tatmini diğer sağlık çalıĢanlarını, hastaları ve neticede sağlık kurumlarının 

kendilerini de etkilemektedir. Kısacası hekimlerin tatmini hastane yönetiminin ve 

hasta bakım hizmetlerinin verimliliğine etki etmektedir. 

Örgütsel bağlılık da iĢ tatmini gibi son derece önemlidir. Çünkü örgüte bağlı 

çalıĢanlar örgütün amaç ve değerlerini benimser, örgüt için fazladan çaba harcama 

isteğine sahiptir ve örgütteki üyeliklerinin devamlılığını isterler. Bu nedenle de 

örgütün rekabet avantajı elde etmesini sağlayanlar iĢte bu çalıĢanlardır. Dolayısıyla 

örgüte bağlı çalıĢanlar aslında örgütleri açısından değerli ve gerekli birer 

kaynaktırlar. Örgüte bağlı çalıĢanlar ayrıca örgütlerini korur ve örgütleriyle gurur 

duyarlar. Bu da örgütlerin imajları ve uzun vadede pazar payları için son derece 

önemlidir.  

YaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, hizmet süresi vb. kiĢisel özelliklerin yanı sıra 

örgütsel ve de örgüt dıĢı birçok faktör örgütsel bağlılığı etkilemektedir (Çöl ve Ardıç, 

2008: 162; Wiener, 1982: 419). Örgütsel kültür, rol belirsizliği, rol çatıĢması, 

iletiĢim, kariyer olanakları, alternatif iĢlerin varlığı bu faktörlerden yalnızca 

birkaçıdır. Tıpkı iĢ tatmini gibi örgütsel bağlılığın da motivasyon, performans ve iĢ 

devri gibi diğer örgütsel sonuçlar üzerindeki etkisini kanıtlayan pek çok çalıĢma 

bulunmaktadır (Locke, 1970; Meyer ve Allen, 1997; Farrell ve Rusbult, 1981). 

Yapılan çalıĢmalar iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında da önemli bir iliĢki 

olabileceğini ortaya koymaktadır (Uyguç ve Çımrın, 2004: 95; Barge ve Schlueter, 

1988: 132; Bateman ve Strasser, 1984: 107). Örgütsel bağlılığın mesleki bağlılıkla da 

pozitif iliĢkisi olduğu bilinmektedir (Ritzer ve Trace, 1969). Özellikle eğitim düzeyi 
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yüksek kiĢilerin mesleki bağlılıklarının yüksek olabileceği düĢünülürse hekimlerde 

örgütsel bağlılık kavramının önemi daha da iyi anlaĢılmaktadır. Ayrıca da nitelikli 

sağlık personelini elinde tutamayan hastanelerin hem bütçeleri hem de hastalara 

sunulan bakım kalitesi zarar görmektedir.  

Özetle hekimlerin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık yaĢamalarının birçok bireysel 

ve örgütsel unsurunun yanı sıra sağlık kurumlarının geleceği üzerinde de önemli bir 

rol oynadığını söylemek mümkündür. Bu nedenle sağlık kurumları belirli aralıklarla 

kurumlarında çalıĢan hekimlerinin iĢ tatmin ve örgütsel bağlılık düzeylerini ölçmeli 

ve ona göre gerekli önlemleri almalıdırlar. Bu bağlamda; bu araĢtırma kapsamında 

Isparta il merkezinde görev yapan uzman hekimlerin iĢ tatmin ve örgütsel bağlılık 

düzeylerinin ölçülmesi hedeflenmiĢtir. Bununla birlikte örgütsel davranıĢ yazınındaki 

„iĢ tatmini örgütsel bağlılığa neden olur‟ varsayımından yola çıkılarak iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin irdelenmesi amaçlanmıĢtır. Yazındaki benzer 

araĢtırmalardan farklı olarak bu araĢtırma yalnızca klinisyen uzman hekimlerde 

uygulanmıĢ ve Türkiye‟de faaliyet gösteren üç hastane grubu (üniversite hastanesi, 

Sağlık Bakanlığı‟na bağlı hastaneler ve özel hastaneler) hekimlerini de kapsamıĢtır.  

ÇalıĢmanın kavramsal çerçevesi üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde 

iĢ tatmini kavramına değinilmiĢtir. Bu bölümde iĢ tatmini ile ilgili temel teorilerden 

bahsedilmekte ve iĢ tatminini etkileyen faktörler anlatılmaktadır. Ayrıca iĢ tatmininin 

ne gibi sonuçlar doğurduğu; hem çalıĢanları hem de örgütleri nasıl etkileyebildiği 

konusu üzerinde durulmaktadır.  

Ġkinci bölümde örgtüsel bağlılık kavramından bahsedilmektedir. Örgütsel 

bağlılığın ne olduğu, nasıl oluĢturulduğu ve ne gibi sonuçlar doğurduğu anlatılmıĢtır. 

Yine aynı bölüm içinde yazında yer alan bağlılık teorilerine de detaylı bir biçimde 

yer verilmiĢtir. 

Sağlık sektöründe ve hekimlerde iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık konularına 

üçüncü bölümde değinilmiĢtir. Bu bölümde örgütsel davranıĢ yazınında hekimlerde 

tatmin ve bağlılık konularıyla ilgili yapılmıĢ çalıĢmalar incelenmiĢ ve hekimlerde iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık konularının neden önemli olduğuna dikkat çekilmiĢtir.  

Kavramsal çerçevenin ardından uygulama bölümüne geçilmiĢ ve Isparta il 

merkezinde görev yapan uzman hekimlerin iĢ tatmini içerisindeki çeĢitli boyutlardan 
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duydukları tatmin ile örgütsel bağlılık düzeyleri analiz edilmiĢtir. Bu bölümde ayrıca 

yazında önemli bir yer tutan „iĢ tatmini örgütsel bağlılık üzerinde etkili midir?‟ 

sorusuna cevap aranmıĢtır. Analizlerin ardından sonuç ve öneriler kısmı ile tez 

çalıĢması sonlandırılmıĢtır.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

 

Ġġ TATMĠNĠ 

 

1.1. ĠĢ Tatmini Kavramı 

ĠĢ tatminine gösterilen ilgi neoklasik akımla birlikte ortaya çıkmıĢtır. Bu 

yaklaĢımdan önceki klasik yönetim anlayıĢında insan mekanik unsurlardan farklı bir 

konuma sahip değildi. Bir baĢka deyiĢle insan tıpkı kullandığı makine ve aletlerin bir 

parçası gibiydi; dolayısıyla da iĢinden tatmin olup olmaması hiçbir önem arz 

etmiyordu. Yöneticiler yalnızca “işin doğru yapılması” ile ilgileniyorlardı. Bu 

nedenle harcanan emekler „optimizasyon,‟ „maliyet azaltma,‟ „iĢ ölçümü,‟ ve „kalite‟ 

odaklıydı (Rogers vd., 1994: 14).  

O döneme damgasını vuran Frederick W. Taylor (2005: 12) hem çalıĢanlar 

hem de yönetim için en önemli amacın örgütteki her bir kiĢinin en hızlı ve en verimli 

çalıĢabilecek Ģekilde eğitilmesi ve geliĢtirilmesi olduğunu öne sürmüĢtür. Taylor 

ayrıca yaptığı gözlemler sonucunda standartlaĢma; hareket ve zaman etüdü; 

sistematik seçim ve eğitim; parça baĢı ücret sistemi ve fonksiyonel ustabaĢılık 

alanlarında bir takım önerilerde bulunmuĢtur (Özalp, 2003: 27-28). 1911‟de 

„Bilimsel Yönetimin Ġlkeleri‟ adlı kitabı yayınlanan Taylor klasik yönetim 

anlayıĢının en önemli isimlerinden biri olmuĢtur.  

Bu döneme damgasını vuran bir baĢka önemli isim ise Henry Ford‟dur. Henry 

Ford‟un 1914 yılında geliĢtirdiği montaj hattı da verimliliği artırmaya yöneliktir 

(Drucker, 2000: 269). Ford (2007: 82) montaj hattını ilk oluĢtururlarken çok 

zorlandıklarını belirtir ve montaj hattının hızı ile ilgili olarak „kiĢi iĢini yaparken 

acele etmemelidir-ihtiyacı olan her saniyeye sahip olmalı; ama gereksiz hiçbir 

saniyesi de olmamalıdır‟ der. Taylor gibi Henry Ford‟un fikirleri de „ĠĢletme 

Yönetimi Biliminin‟ doğmasını sağlamıĢ ve Taylorizm ve Fordizm adı altında 

yayılan kitle üretimi anlayıĢ 1950‟li yıllara kadar sürmüĢtür (Aktan, 

www.sobiacademy.net).  

1924‟de Elton Mayo önderliğinde baĢlayan ve Hawthorne ÇalıĢmaları olarak 

bilinen araĢtırmalar bu bakıĢ açısının değiĢmesine sebep olmuĢtur. DavranıĢsal 

http://www.sobiacademy.net/
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yaklaĢımla (Human Relations Movement-Ġnsan ĠliĢkileri Harekatı) birlikte insan 

önem kazanmaya baĢlamıĢtır. Bu yaklaĢım kiĢisel iliĢkilerin önemine, iĢ tatminine ve 

informal grupların önemine vurgu yaparak, iĢ tutumlarının ve bunların örgütlerdeki 

insan davranıĢıyla iliĢkisinin çalıĢılması için önemli bir uyarıcı olmuĢtur (Lawler ve 

Porter, 1967: 20). Brayfield ve Crockett (1955)‟a göre o dönemdeki birçok çalıĢma 

çalıĢan tatmininin performansı direkt etkilediği varsayımına dayanmaktadır. 

„ÇalıĢanın morali iĢ devrini azaltır, devamsızlıkları ve yorgunlukları ortadan kaldırır, 

üretimi yükseltir‟ ifadesi bu dönem örgütsel davranıĢ yazınını karakterize etmektedir 

(Lawler ve Porter, 1967: 20). 

1980‟lerde ortaya çıkan katı küresel rekabet koĢulları örgütleri ayakta 

kalabilmek için yeni stratejiler bulmaya itmiĢtir. Özellikle 1990‟lardan itibaren 

yöneticilerin kullandığı anahtar kelimeler „çalıĢan tatmini,‟ „çalıĢan bağlılığı‟ ve 

„müĢteri tatmini‟ olarak değiĢmiĢtir. Hizmet iĢletmelerinin sayısındaki artıĢ
1
 bu 

kavram değiĢikliğine neden olmuĢtur. Bu artıĢ çalıĢanların müĢterilerle daha sık 

karĢılaĢmasına neden olmuĢtur. Dolayısıyla da çalıĢanlar örgütlerin müĢteri 

karĢısındaki imajının bütünleyici bir parçası haline gelmiĢ ve örgütlerin baĢarısında 

çok önemli bir rol oynamaya baĢlamıĢlardır. Çünkü tatmin olmuĢ müĢteriler alım 

iĢlemini tekrarlar ve ağızdan ağıza olumlu bir söylentinin yayılmasını sağlarlar. Bu 

tip hareketler de daha büyük pazar payı ve daha fazla kâr olarak geri döner (Bitner, 

1990). 

Günümüz yönetim anlayıĢında örgütler „insanı‟ sahip oldukları en değerli 

kaynak olarak görmektedirler. Bu doğrultuda da çalıĢanların ihtiyaçlarının 

karĢılanması önemlidir. Yöneticiler; çalıĢanların sadece ekonomik bir varlık 

olmadığını, aynı zamanda sosyal yönlerinin de bulunduğunu, ekonomik 

beklentilerinin dıĢında farklı sosyal ve psikolojik beklentilerini ve ihtiyaçlarını 

karĢılamak için bir örgütte çalıĢtıklarını göz önünde bulundurmalıdırlar. ÇalıĢanların 

iĢ tatminlerinin sağlanması aynı zamanda örgütlerin sosyal görevidir (Akıncı, 2002: 

2).  

                                                 
1
 Örneğin Amerika‟nın 1960 yılında 16,5 milyon olan hizmet iĢleri 1990‟da 85,1 milyona çıkmıĢtır 

(Business Week, 2 Kasım 1992). 
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Örgüt dıĢında olumlu bir imaj oluĢturabilmek de yine çalıĢanlarla birlikte 

yaratılan olumlu imaj ile gerçekleĢtirilebilmektedir (Lewis, 1976). Dolayısıyla 

örgütler çalıĢanlarını ellerinde tutabilmek için onları tatmin edebilecek iĢ ortamları 

ve koĢulları sağlamalıdır. Ancak bu Ģekilde ayakta kalabilir ve rekabet edebilirler. 

ÇalıĢanların iĢlerinden tatmin olmalarına önem verilmesi, daha mutlu bir toplum 

haline gelinmesinde de önemli bir rol oynar. ĠĢ tatmini ayrıca örgütte sağlıklı ve 

verimli bir ortam olduğunun önemli göstergelerinden biridir (Gökçe, 2005: 41; 

alıntılayan Toker, 2007: 93). 

Tatmin, istenilen bir Ģeyin gerçekleĢmesi sonucu ortaya çıkar. Bir baĢka 

deyiĢle tatmin ihtiyaçların karĢılanması sonucu oluĢan mutluluk durumudur. 

Tatminsizlik ise beklenenin/istenilenin gerçekleĢmemesi sonucu oluĢur. 

AraĢtırmacıların çoğu tatmini ve tatminsizliği aynı kavramın iki uç noktası olarak 

kabul ederken; bir kısmı da iĢ tatminini ve tatminsizliğini farklı faktörlerden 

etkilenen iki ayrı kavram olarak görmektedirler (Telman ve Ünsal, 2004: 13-14). 

ĠĢ tatmini örgütsel davranıĢ yazınındaki dikkat çekici konulardan biridir. 

Ancak Rowden (2002: 1)‟e göre iĢ tatmini en çok üzerinde durulan fakat örgütler 

tarafından hala tam olarak anlaĢılamayan bir fenomendir. Pek çok araĢtırmacı farklı 

sebeplerden ötürü iĢ tatminine ilgi duymuĢtur. Kimileri iĢ tatminini kiĢisel değerler 

sisteminin bir parçası olarak görmüĢ ve bunu bireyin potansiyeli ve geliĢimi için bir 

saygınlık meselesi olarak değerlendirmiĢtir. Bazı sosyal bilimciler ise iĢ tatmininin iĢ 

dıĢı yaĢamla - özellikle fiziksel ve zihinsel sağlıkla - iliĢkisi olduğunu kanıtlayan 

delillerden ötürü iĢ tatmini konusuna ilgi duymuĢlardır. Diğer bazı araĢtırmacılar ise 

verimlilik ve çalıĢanların iĢ deneyimlerinin kalitesini arttırmak amaçlı iĢ tatminine 

ilgi göstermiĢlerdir (Kalleberg, 1977: 124). Özellikle iĢ tatmininin, çalıĢanın 

duyguları ve tecrübeleri ile doğrudan ilgili olması; çalıĢanların iĢi hakkındaki 

düĢüncelerini etkileyen faktörlerin neler olduğu ve iĢleri hakkında neden farklı 

duygular besledikleri konuları araĢtırılmıĢtır. Yapılan bu araĢtırmalar sonucunda iĢ 

tatmininin sadece çalıĢanların tüm ihtiyaçlarının karĢılanması ile değil; çalıĢanların 

kendisi için nelere önem verdiği ve onları ne kadar çok istediğiyle de ilgili olduğu 

ortaya çıkmıĢtır (Ġmamoğlu vd., 2004: 168). 
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ĠĢ tatmini kavramı ilk olarak 1935‟de Hoppock
2
‟un „ĠĢ Tatmini‟ adlı eseri ile 

ilgi odağı haline gelmiĢtir. Hoppock‟un çalıĢması „çalıĢanlar mutlu mu?‟ ve „bazı 

çalıĢanlar diğerlerinden daha mı mutlu?‟ sorularından yola çıkarak küçük bir 

Ģehirdeki yetiĢkinler ve 500 öğretmen ile yapmıĢ olduğu röportajlara dayanır 

(Buchanan ve Bryman, 2009: 198). Kendisi iĢ tatminini „kiĢiye iĢimden gerçekten 

memnunum (satisfied) dedirtecek fizyolojik, psikolojik ve çevresel koĢulların 

birleĢimi‟ olarak tanımlamıĢtır (Ganguli, 1994: 15). En çok kullanılan iĢ tatmini 

tanımlarından bir diğeri de Locke‟a aittir. Locke (1976: 1304)‟a göre iĢ tatmini 

kiĢinin iĢini veya iĢ tecrübelerini değerlendirmesi sonucu oluĢan pozitif veya hoĢnut 

ruh halidir (alıntılayan Saari ve Judge, 2004: 396). Benzer bir tanım da Mosadeghrad 

tarafından yapılmıĢtır. Mosadeghrad (2003) iĢ tatminini, çalıĢanların beklenen ve 

gerçekleĢen sonuçlara dayalı olarak ortaya koydukları iĢe karĢı duygusal tepkileri 

olarak tanımlamaktadır (Mosadeghrad ve Yarmohammadian, 2006: 11). Smith, 

Kendall ve Hulin (1969)‟a göre ise iĢ tatmini kiĢinin iĢine karĢı gösterdiği pozitif, 

duygusal bir yönelimdir (Curry vd., 1986: 848). Weiss (2002: 6) de iĢ tatminini 

kiĢinin iĢi veya iĢ Ģartlarıyla ilgili yaptığı olumlu (ya da olumsuz) değerlendirme 

olarak tanımlamaktadır. Eagly ve Chaiken
3
 (1993)‟ın tutum tanımından yola çıkan 

Brief (1998: 86) de iĢ tatmininin, tecrübe edilmiĢ bir iĢin duyuĢsal ve/veya biliĢsel 

olarak değerlendirilerek beğenilmesi veya beğenilmemesi olarak ifade edildiği içsel 

bir durum olduğunu ileri sürer (Brief ve Weiss, 2002: 283). 

BaĢka bir tanıma göre iĢ tatmini, çalıĢma yaĢamı ve birey arasındaki uyumun 

sonucu olarak ortaya çıkan memnuniyet duygusu ve kiĢinin iĢine karĢı almıĢ olduğu 

pozitif bir tutumdur (Ugboro ve Obeng, 2000: 254). Eroğlu (2000: 251) da iĢ 

tatmininin iĢgörenlerin çalıĢma yaĢamında gerçekleĢmesini isedikleri istekler ile iĢ 

çevresinden edindikleri izlenimler birbirine uyduğu zaman gerçekleĢtiğini belirtir 

(Yüksel, 2002: 68). Benzer Ģekilde Hackman ve Oldham (1975) da iĢ tatmininin 

çalıĢanın genel olarak iĢinden ve iĢin temel özelliklerinden ne kadar memnun olduğu 

                                                 
2
 R. Hoppock „Job Satisfaction‟ adlı eserinde 1932‟den önce yapılmıĢ 32 tane iĢ tatmini çalıĢmasını 

incelemiĢtir. ÇalıĢmaları sonucunda her biri yedi alternatif cevaptan oluĢan 4 soruluk bir iĢ tatmini 

ölçeği ortaya koymuĢtur. Ölçekteki sorular „ĠĢinizi ne kadar seviyorsunuz, zamanın ne kadarında 

iĢinizden tatmin oldunuz, iĢinizi değiĢtirmekle ilgili neler hissediyorsunuz ve iĢinizle ilgili olarak 

kendinizi baĢkalarıyla karĢılaĢtırdığınızda neler hissediyorsunuz‟ Ģeklindedir (Saiyadain, 2009: 13, 

42-43). 
3
 Eagly ve Chaiken (1993) tutumların iki bileĢen içerdiğini belirtir: duyuĢsal (duygusal, his) ve biliĢsel 

(inanç, yargı, karĢılaĢtırma) (Fisher, 2000: 185). 



 

 

9 

ile ölçüldüğünü öne sürmüĢlerdir (Seo vd., 2004: 438). Agho, Mueller ve Price 

(1993) ise iĢ tatminini genel olarak bireylerin iĢlerinden ne kadar memnun oldukları 

veya iĢlerinin farklı boyutlarıyla ilgili neler hissettikleri olarak tanımlamaktadırlar. 

Ancak kiĢi iĢinin bir boyutundan tatmin olurken; diğer bir boyutuyla ilgili 

tatminsizlik yaĢayabilir. Bu görüĢün altındaki varsayım kiĢinin duyduğu tatmin ile 

tatminsizlikleri dengelediği ve iĢiyle ilgili genel bir tatmin yaĢayabileceğine dayanır 

(Hoppock, 1935; alıntılayan Kalleberg, 1977: 126). 

Yukarıdaki tanımlardan yola çıkarak; iĢ tatmininin kiĢinin iĢinden beklentileri 

ve iĢinin kendisine sunduklarının birbiriyle örtüĢmesi sonucu ortaya çıktığını 

söylemek mümkündür. Bir baĢka ifadeyle iĢ; kiĢinin ihtiyaçlarını, değerlerini ve 

kiĢilik özelliklerini ne kadar karĢılıyorsa, kiĢi o kadar tatmin olur. Dolayısıyla iĢ 

tatmini iĢe karĢı duyulan duygusal bir tepki olarak da tanımlanabilir. Bu tanımdan 

yola çıkarak iĢ tatmininin gözle görülemez ve ölçülmesi zor bir tutum olduğunu 

söylemek yanlıĢ olmayacaktır.  

ĠĢ tatmini yazını incelendiğinde iĢ tatminini ölçmek amacıyla oluĢturulmuĢ 

birçok ölçek karĢımıza çıkmaktadır. Bu ölçeklerin bazıları genel iĢ tatminini (overall 

job satisfaction) ölçmek için tasarlanmıĢ olup genel birkaç sorudan (örn: genel olarak 

iĢinizden ne kadar memnunsunuz?) ibarettir. Bazıları da çeĢitli iĢ unsurlarından 

alınan iĢ tatminini (örn: yönetim, iĢ arkadaĢları, çalıĢma ortamı, ücret vb.) ölçmek 

amacıyla tasarlanmıĢtır. Bu ölçek farklı alt ölçeklerden meydana gelmiĢtir. Her iki 

tür ölçeğin de farklı kullanım alanları mevcuttur. Örneğin genel iĢ tatmini ölçeği 

yetkililer tarafından iĢgücünün belli bir kesiminin toplam iĢ tatminini ölçmek 

amacıyla kullanılabilir. ÇeĢitli iĢ unsurlarından alınan iĢ tatminini ölçen ölçekler ise 

bir örgüt tarafından çalıĢanlarının tatmin seviyelerini arttırmak istediklerinde ya da 

çalıĢanların neden örgütten ayrıldığını öğrenmek istediklerinde daha faydalı olabilir.  

Yapılan bazı ampirik çalıĢmalar (Smith vd., 1969; Rounds vd., 1976) genel iĢ 

tatmini ile alt ölçeklerin toplamının kesinlikle eĢit ölçümler olmadığını ileri 

sürmektedir (Scarpello ve Campbell, 1983: 578). Scarpello ve Campbell (1983: 595) 

de kendi yaptıkları çalıĢmada bu tip ölçeklerin genel iĢ tatminini ölçmek amacıyla 

kullanılmasının yanlıĢ olduğu görüĢünde olduklarını belirtmiĢlerdir. Buna karĢın 

Saari ve Judge (2004: 400) yaptıkları yazın taraması sonucunda örgütlerin iĢ tatmin 
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düzeyini ölçmek için rahatlıkla genel bir ölçek kullanabilecekleri gibi, alt ölçeklerin 

toplamının da bu genel ölçek yerine kullanılabileceğini belirtmiĢlerdir.  

Bu ölçekler içinden en çok kullanılanlarla ilgili detaylı bilgilere Tablo 1.1
4
‟de 

yer verilmiĢtir:  

 

Tablo 1.1. ĠĢ Tatmini Ölçekleri 

 

Ölçek adı İlgili yazar 

Hoppock‟s Job Satisfaction Scale Hoppock - 1935 

The Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) 
Weiss, Dawis, England 

ve Lofquist - 1967 

The Job Descriptive Index (JDI) 
Smith, Kendall ve Hulin - 

1969 

The Job Diagnostic Survey (JDS) 
Hackman ve Oldham - 

1975 

Michigan Organizational Assessment 

Questionnaire Subscale 

Cammann, Fichman, 

Jenkins ve Klesh - 1979 

The Job Satisfaction Survey (JSS) Paul Spector - 1985 

The Job in General Scale (JIG) 
Ironson, Smith, Brannick, 

Gibson ve Paul - 1989 

 

Kaynak: Spector (1997: 8-19) 

 

1.2. Kuramsal Çerçeve 

Tatminden bahsedebilmek için öncelikle kiĢinin bir takım istek, ihtiyaç veya 

beklentilerinin olması gerekmektedir. Bunların karĢılanabilmesi için kiĢi belli 

davranıĢlarda bulunur. Bu davranıĢlar sonucunda en baĢta belirlenen hedeflere 

ulaĢılırsa kiĢi tatmin olur; ulaĢılmazsa tatminsizlik yaĢar. Kısaca ilk baĢta bir 

gereksinme ile baĢlayan, bu gereksinmenin giderilmesi için yapılan davranıĢla devam 

                                                 
4
 Bu tablo P. Spector‟un (1997: 8-19) „Job Satisfaction: Application, Assessment, Causes and 

Consequences‟ adlı kitabı göz önünde bulundurularak oluĢturulmuĢtur. Yalnızca Hoppock‟un ĠĢ 

Tatmini Ölçeği ile ilgili bilgi Nichols, Stahl ve Manley (1978: 737)‟den alınmıĢtır. Hoppock‟un ĠĢ 

Tatmini Ölçeği ve JIG genel iĢ tatmini ölçekleridir. Diğer ölçekler ise iĢ tatmininin farklı 

boyutlarını ele alan çeĢitli alt ölçeklerden oluĢmaktadır.  
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eden ve de gereksinmenin karĢılanması durumunda tatminle biten bir döngü ortaya 

çıkmaktadır. ĠĢte birey açısından tatminin sağlanması yönündeki bu hareket etme 

eğilimine „güdü‟ adı verilir. Dolayısıyla iĢ görenin iĢinde sergilediği performans 

onun amaçlara ulaĢma yolunda ne kadar güdülenmiĢ olduğu ile ilgilidir. ÇalıĢmaya, 

üretmeye istekli olan bir iĢ görenin iĢinde baĢarılı olacağı, bu baĢarı sonunda da 

üstlerinden takdir görmesi ve ödüllendirilmesi ile iĢ tatmini yaĢacağı 

düĢünülmektedir.  

ĠĢ tatmini bir tutum olarak, davranıĢ içeren motivasyon teorilerinden farklı 

olmasına karĢın (Howell ve Dipboye, 1986: 43) yazında ilk kez iĢ tatmininin 

sistematik bir biçimde incelenmesi motivasyon kuramlarıyla olmuĢtur (Yüksel, 2005: 

294). Ancak insan davranıĢlarının karmaĢıklığı nedeniyle motivasyon kuramlarının 

herhangi birisinin tek baĢına motivasyon ve iĢ tatmini konusunu bir bütünlük 

içerisinde açıklayabildiğini söylemek zordur (Can vd., 2001: 308). 

Yazında iĢ tatminini ile de iliĢkilendirilebilecek olan motivasyon kuramlarını 

iki grupta incelemek mümkündür: kapsam ve süreç teorileri. Kapsam teorileri içsel 

faktörlere; süreç teorileri ise dıĢsal faktörlere ağırlık verir.  

 

1.2.1. Kapsam Teorileri 

KiĢinin içinde bulunduğu ve kiĢiyi belirli yönlerde davranıĢa iten faktörleri 

anlamaya çalıĢan teorilere „kapsam teorileri (content theories)‟ adı verilir. Ġhtiyaçlar 

HiyerarĢisi, Çift Faktör Teorisi, BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi ve Alderfer‟in ERG Teorisi 

bu gruba girer.  

Kapsam teorileri; yöneticinin personeli belirli yönlerde davranmaya iten 

sebepleri anlaması ve kavrayabilmesi durumunda personelin daha iyi 

yönetilebileceği varsayımına dayanmaktadır. Bir baĢka deyiĢle personeli davranıĢa 

iten sebepler anlaĢılabilirse; bu faktörler kullanılarak personel örgüt amaçları 

doğrultusunda davranmaya sevk edilebilir (Koçel, 2007: 486). 

ĠĢ tatmini yazını incelendiğinde Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi, Çift Faktör Teorisi ve 

ĠĢ Özellikleri Modeli üzerinde yapılmıĢ çalıĢmalara daha çok rastlanıldığından; 

çalıĢmanın bu kısmında bu üç teoriye yer verilmiĢtir.  
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1.2.1.1. Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Abraham Maslow tarafından ortaya konan bu teori kiĢinin göstermiĢ olduğu 

her davranıĢın belirli ihtiyaçları gidermeye yönelik olduğu görüĢündedir. Ancak bu 

ihtiyaçların bir hiyerarĢi (sıralama) içinde olduğunu öne sürer. Maslow en alt 

kademede bulunan ihtiyaç giderilmeden bir üst basamakta bulunan ihtiyaca 

geçilemiyeceğini savunur. Bir baĢka ifadeyle ihtiyaçların kiĢiyi davranıĢa sevk 

edebilmesi o ihtiyacın tatmin edilmesiyle ilgilidir. Yöneticiler personelin hangi 

ihtiyacının tatmin edilmesi gerektiğini anlayabilirse, o ihtiyaçların tatmin 

edilebileceği bir ortam yaratarak personeli istenilen yönde davranmaya itebilir 

(Koçel, 2007: 487). 

Maslow‟a göre tatmin edilmeyen ihtiyaçlar kiĢide rahatsızlık yaratır. Maslow 

bu ihtiyaçların tatmin edilmesi halinde kiĢinin ruhen ve bedenen denge durumuna 

geleceğini; aksi durumda bu ihtiyaçları karĢılamak için kiĢinin baĢka davranıĢlar 

sergileyeceğini ileri sürmüĢtür. Yine Maslow bireyin iĢinden tatmin elde edebilmesi 

için örgütün iĢgörenin bu ihtiyaçlarını karĢılaması gerektiğini belirtmiĢtir (Oksay, 

2005: 23). 

Bu yaklaĢıma göre kiĢinin ihtiyaçları bir hiyerarĢi Ģeklinde organize 

edilmiĢlerdir. Yani bir ihtiyaç tatmin edildiğinde bir baĢka ihtiyaç ön plana çıkar; o 

da tatmin edildiğinde daha yüksek seviyede bir baĢka ihtiyaç organizmayı etkisi 

altına alır. Bu ifade; motivasyon teorisinde memnuniyet kavramının da yoksunluk 

kavramı kadar önemli bir kavram olduğunu ima etmektedir aslında. Çünkü 

organizmayı nispeten daha fizyolojik bir ihtiyacın etkisi altından çıkartıp daha sosyal 

hedeflerin ortaya çıkmasına izin vermektedir (Maslow, 1987: 17). Biyolojik 

ihtiyaçlar hiyerarĢinin altında; ruhani/manevi ihtiyaçlar ise hiyerarĢinin üstünde yer 

almaktadır. Biyolojik ihtiyaçların tam tersine ruhani ihtiyaçlar - ki Maslow bunlara 

B-Values
5
 adını vermektedir - hiyerarĢik değildirler ve her biri bir diğeri kadar 

önemlidir (Maslow, 1975: 194). 

                                                 
5
 Maslow hiyerarĢinin üst kısmında yer alan ihtiyaçları genel olarak B-Values (the being values - var 

olma değerleri) olarak adlandırmaktadır. Bu değerlerin her biri birbirleri açısından tanımlanabilir. 

„Doğruluk, iyilik, güzellik, bütünlük, canlılık, eĢsizlik, mükemmellik, tamamlama, adalet, basitlik, 

zenginlik, kolaylık, oyunculuk, kendi kendine yetme‟ hiyerarĢinin üst basamaklarında yer aldığını 

öne sürdüğü var olma değerleridir. Maslow bu değerlerin ideal kiĢinin sahip olması gereken 

değerler olduğunu belirtmiĢtir (Maslow, 1975: 133-135). 
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Yemek, su, uyku, ihtiyaçları birinci basamakta yer alan fizyolojik 

ihtiyaçlardır. Ġkinci basamakta ise çeĢitli tehlikelerden korunma, yarınını garantiye 

alma arzusu, can ve iĢ güvenliği yer alır. Daha sonrasında bir gruba ait olma, dostluk, 

kabul edilme ihtiyaçları önem kazanmaya baĢlar. KiĢi karĢılıklı sevgi bağlarının 

bulunduğu kiĢilerle iliĢkiler kurmak ister. Böylece çeĢitli gruplara dahil olmayı ve 

kabul görmeyi dileyecektir. ĠĢgörenin bağlılık ihtiyacının önemli bir kısmı ailesi, 

akrabaları, üye olduğu derneklerle sağlansa da, bu ihtiyacını iĢ çevresinde de tatmin 

etmesi gerekmektedir. Yöneticiler bu ihtiyacı çoğu hallerde göremezler; bu nedenle 

de çalıĢanlar kendi aralarında biçimsel olmayan gruplar kurarak bu ihtiyaçlarını 

gidermeye çalıĢırlar. Bu gerçeği fark eden kimi yöneticiler spor faaliyetleri, 

piknikler, akĢam yemekleri, doğum günü partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri gibi 

çeĢitli aktiviteleri desteklemekte ve bunlara bizzat katılmaktadırlar (Eren, 2001: 497–

498). 

Dördüncü basamaktaki ihtiyaçlar tanınma, prestij kazanma, baĢkalarından 

saygı görme ve kendine güven duymadır. Bu basamaktaki ihtiyaçlara „saygı 

ihtiyaçları‟ adı verilir. Çünkü kiĢi toplumda bir gruba ait olduktan sonra gerek grup 

içinde ve gerekse grup dıĢından kendisine sürekli ve sağlam bir değer verilmesini 

arzu eder. Bu gruptaki ihtiyaçlar kiĢinin daha fazla sorumluluk gerektiren iĢlere terfi 

edilmesi, kiĢisel baĢarı veya çeĢitli ödüller ve takdirlerle giderilebilir (Pride vd., 

2010: 284). BeĢinci ve son basamakta sahip olunan potansiyeli geliĢtirme, kendini 

tamamlama ihtiyacı yer alır. „Self-actualization‟ olarak adlandırılan kendini 

gerçekleĢtirme ihtiyacı bu evrede bulunur (Eren, 2001: 498). Maslow (1975: 48) 

„self-actualization‟ kavramını kiĢinin yapmak istediği Ģeyi en iyi Ģekilde yapması 

Ģeklinde tanımlar. Maslow (1975: 6) ayrıca yapmıĢ olduğu keĢifsel incelemeler 

sonucunda kendini gerçekleĢtirmiĢ kiĢilerin; yani psikolojik olarak sağlıklı ve üstün 

kiĢilerin daha iyi algılayan ve kavrayan kiĢiler olduğunu görmüĢtür.  

Bu hiyerarĢiyi ġekil 1.1‟deki gibi görmek mümkündür.  
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ġekil 1.1. Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Kaynak: Pride, Hughes ve Kapoor, 2009: 283.  

 

Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi birçok araĢtırmaya temel teĢkil etmekle 

birlikte Lawler ve Suttle (1972), Hall ve Nougaim (1968) ve Porter (1962)‟ın 

yöneticilerle yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda bu teoriyi destekleyici çok az kanıta 

rastlamıĢlardır (Oksay, 2005: 23). 

 

1.2.1.2. Çift Faktör Teorisi (Motivasyon-Hijyen Teorisi) 

Frederick Herzberg tarafından ortaya atılan bu teori en çok bilinen 

motivasyon teorilerinden biri olmanın yanı sıra; aynı zamanda da iĢ tatmini ile ilgili 

geliĢtirilen en önemli teorilerden bir olarak kabul edilmektedir (Toker, 2007: 95). 

Kritik olaylar (critical incidents) yöntemi kullanılarak geliĢtirilen bu teori 200 

muhasebeci ve mühendis üzerine yapılmıĢ bir araĢtırmanın sonuçlarından ortaya 

çıkmıĢtır (Koçel, 2007:489).  
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Herzberg katılımcıların iĢlerine olan tutumlarını ölçmek amacıyla aĢağıdaki 

üç soruya cevap aramıĢtır (Tietjen ve Myers, 1998: 226): 

 KiĢi iĢine karĢı tutumunu nasıl belli eder? 

 Bu tutumlara neler sebep olur? 

 Bu tutumların sonuçları nelerdir?  

Bu üç soruyu araĢtırmak maksadıyla Herzberg katılımcılara „iĢlerinde 

kendilerini en son ne zaman çok iyi ve en son ne zaman çok kötü hissetikleri‟ 

sorusunu yöneltmiĢtir. Katılımcıların daha önceden hazırlanan bir listeden sorunun 

cevabını seçmelerini istemek yerine, görüĢme sırasında kendilerinin bizzat cevabı 

düĢünmelerini istemiĢtir.  

Yaptığı araĢtırma sonucunda Herzberg çalıĢanların iĢlerine karĢı tutumlarını 

iki farklı listede toplamıĢtır. Birinci liste kiĢinin iĢiyle direkt ilgili olup; çalıĢana 

mutluluk veren veya güzel tutumlar sergileten faktörlerden oluĢmuĢtur. Ġkinci listede 

ise mutsuzluk veya kötü tutumlar söz konusu olduğunda var olan ve direkt iĢin 

kendisiyle iliĢkili olmayan faktörler yer almıĢtır. Herzberg birinci grupta yer alan 

faktörleri motive edici faktörler olarak adlandırır. Ġkinci gruptaki faktörlere ise 

hijyenik faktörler adını verir (Herzberg, 2003: 91). 

Bir iĢi baĢarı ile tamamlamanın verdiği mutluluk; iĢ yerinde baĢarıyla 

tanınmak; takdir edilmek; ödüllendirilmek; arzu, tutku, yetenek ve bilgilerine uygun 

bir iĢte çalıĢmak; iĢi yaparken yeterli düzeyde yetki ve sorumluluğa, terfi 

olanaklarına ve iĢinde kendini geliĢtirip yeni Ģeyler öğrenme imkanına sahip olmak 

motive edici faktörler olarak nitelendirilir. DıĢsal faktörler olarak da adlandırılan 

hijyenik faktörler ise örgüt politikası; yönetimin kötüye gitmesi; teknik bilgi ve 

nezaretin yetersiz olması; amir ile beĢeri iliĢkilerin iyi olmaması; iĢ ortamındaki 

fiziksel koĢulların yetersiz olması; iĢ arkadaĢlarıyla geçimsizliklerin varlığı; 

iĢgörenin kiĢisel yaĢamına gereken saygının gösterilmemesi ve iĢ güvenliğinin 

olmamasıdır (Eren, 2001: 505). 

Hijyen faktörlerin varlığı motivasyon için gerekli ortamı sağlar. Ancak bu 

faktörlerin yokluğu; bir baĢka deyiĢle sağlıklı çalıĢma ortamı için gerekli asgari 

koĢulların sağlanmaması tatminsizliğe ve performans düĢüklüğüne sebep olabilir. 
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(ġekil 1.2) Ancak motive edici faktörler olmadan tek baĢına hijyenik faktörler de 

çalıĢanları tatmin etmeye yetmeyecektir (Koçel, 2007: 490). Örneğin çok sıcak bir 

havada iĢ yerindeki klimanın bozulması çalıĢanları tatminsiz eder. Fakat klimanın her 

zamanki gibi çalıĢıyor olması da çalıĢanların tatmin olmasını sağlamaz (Tietjen ve 

Myers, 1998: 227). 

 

 

ġekil 1.2. Çift Faktör Teorisi 

Kaynak: Collins, 2009: 190. 

 

Herzberg iĢ tatmini (motivasyon) yaratan faktörlerle iĢ tatminsizliği yaratan 

faktörlerin belirgin bir Ģekilde farklı olduğunu öne sürmektedir. Herzberg farklı 

faktörlerden bahsedildiğine göre tatmin olmak veya tatminsizlik yaĢamak hislerinin 

de birbirinin zıttı olmadığını; yani iĢ tatmininin tersinin iĢ tatminsizliği değil iĢ 

tatmini yaĢamamak (no job satisfaction) veya tam tersi olarak da iĢ tatminsizliğinin 

tersinin iĢ tatminsizliği yaĢamamak (no job dissatisfaction) olduğunu belirtmektedir 

(Herzberg, 2003: 91). Herzberg‟e göre iĢ tatmini sağlayan faktörler motive edici 
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faktörlerdir; çünkü kiĢinin kendini gerçekleĢtirme
6
 ihtiyacını tatmin eden ve nihai 

hedefinin gerçekleĢmesini sağlayan faktörler bunlardır (Tietjen ve Myers, 1998: 

227).  

Motivasyon-Hijyen Teorisi ilk olarak 1960‟lı yıllarda AT&T‟nin ĠĢe Alım 

Programı‟nın seçme ve eğitim ayağında uygulanmıĢtır. Daha sonraları Herzberg 

motive edici faktörleri „iĢ zenginleĢtirme (job enrichment) adı altında iĢe uyarlamaya 

baĢlamıĢtır. Herzberg (2003: 93) çalıĢanları motive edebilmek için iĢ 

zenginleĢtirmenin (job enrichment) önemli olduğunu; aksine iĢ geniĢletmesinden (job 

enlargement) kaçınılması gerektiğini belirtmiĢtir. O‟na göre iĢ zenginleĢtirmesi 

kiĢinin psikoljik olarak geliĢmesine olanak sağlarken iĢ geniĢletmesi yalnızca iĢi 

yapısal olarak çoğaltmaktadır. Herzberg (Herzberg, Mausner ve Synderman, 2009: 

xiv) yaptığı bu uygulama sırasında motive edici faktörlere daha somut isimler 

vermiĢtir. Herzberg‟in ortaya koyduğu somut isimler ve onlara karĢılık gelen motive 

edici faktörler Tablo 1.2‟de detaylı bir biçimde gösterilmiĢtir.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
6
 Bkz. Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi s. 12-14. 
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Tablo 1.2. Motive Edici Faktörlerin ĠĢ ZenginleĢtirme’deki KarĢılıkları 

 

Motive edici 

Faktör 
Somutlaştırılmış ismi Açıklama 

BaĢarı  

(Achievement) 

Performans  

(Quality Performance) 

DavranıĢ/performans iyi davranıĢa 

veya tatmine öncülük eder. 

Tanınma  

(Recognition) 

Geri bildirim  

(Feedback) 

Geri bildirim olmadıkça performans 

hijyen faktöre dönüĢür.  

ĠĢin kendisi  

(Work itself) 

MüĢteri iliĢkileri  

(Client Relationship) 

Hizmet sektöründe çalıĢan kiĢiler 

için çok önemli bir tatmin 

kaynağıdır.  

Sorumluluk 

(Responsibility) 

a) Bireysel programlama  

(self-scheduling) 

b) ĠletiĢime yetki  

(authority to communicate) 

c) Kaynak kontrolü  

(control of resources) 

d) Sorumluluk  

(accountability) 

a) Yöneticinin değil müĢterinin 

ihtiyaçlarına cevap verebilmek 

b) MüĢterilerle veya iĢi yapacak 

kiĢilerle iletiĢime geçebilmek 

c) ĠĢin yapılabilmesi için gerekli 

kaynaklara ulaĢım 

d) MüĢterilerle gerekli yazıĢmaları 

yapabilmek, müĢteriler tarafından 

bilinir olmak  

Ġlerleme ve 

büyüme 

(Advancement 

and growth) 

Yeni öğrenmeler-iĢ üstünde 

eğitim 

(New learning - on the job 

training) 

Yaygın kanının aksine çalıĢanlar 

yeterli eğitimi aldıktan, kaynakların 

kontrolünü ve kendi 

zamanlamalarını yapabildikten sonra 

sorumluluk almayı isterler. 

Kaynak: Herzberg, Mausner ve Synderman, 2009: xiv-xvi. 

 

Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi ile Herzberg‟in Çift Faktör Teorisi 

karĢılaĢtırıldığında bu iki teorinin benzer tarafları olduğu görülmektedir. Örneğin 

Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi‟nin birinci, ikinci ve üçüncü basamağında yer alan fizyolojik, 

güvenlik ve sosyal ihtiyaçlar Herzberg‟in hijyen faktörleriyle örtüĢmektedir. Benzer 

Ģekilde dördüncü (saygı ihtiyacı) ve beĢinci basamaktaki (kendini gerçekleĢtirme, 

self - actualization) ihtiyaçlar ile de Herzberg‟in motive edici faktörleri eĢ anlamlı 

olmaktadır. Ancak Türkiye gibi geliĢmekte olan ülkelerde ihtiyaçlar henüz dördüncü 

ve beĢinci hiyerarĢik basamaklara eriĢemediğinden ötürü; hijyenik olarak nitelenen 

birinci, ikinci ve üçüncü basamaktaki ihtiyaçlar aynı zamanda motive edici rol da 



 

 

19 

oynamaktadırlar. Bu nedenle Herzberg‟in bu modelinin geliĢmiĢ ülkelere daha uygun 

olduğunu söylemek yanlıĢ olmayacaktır (Eren, 2001: 506–507). 

Örgütsel davranıĢ yazını incelendiğinde Herzberg‟in Çift Faktör Teorisine 

karĢı yapılmıĢ bir takım eleĢtirilere rastlamak mümkündür. Örneğin Vroom (1966: 7, 

8) iĢler iyi gittiğinde kiĢilerin baĢarıyı üstlendiklerini; ancak iĢler sekteye 

uğradığında ise suçu baĢkalarına attığını belirterek Herzberg‟in metodolojisinin 

yanlıĢ olduğunu öne sürmüĢtür. Benzer biçimde araĢtırmanın temelinin kusurlu 

olduğunu ve Herzberg‟in araĢtırmasının yetersizliklerle dolu olduğunu ifade eden 

araĢtırmacılar da bulunmaktadır. Ewen (1964) de Çift Faktör Teorisini genel iĢ 

tatminini ölçmediği için eleĢtirmektedir. Halbuki böyle bir ölçüm bir faktörü „motive 

edici‟ veya „hijyenik‟ faktör olarak tanımlamak için önemlidir. Çünkü tanımlanan 

faktörlerin genel iĢ tatminine/tatminsizliğine katkısı olup olmadığı varsayımlara 

dayandırılamaz. Benzer Ģekilde Smith ve Kendall (1963) da kiĢinin iĢinin bir 

boyutundan memnun olmasa bile iĢinin genel olarak kabul edilebilir olduğunu 

düĢünebileceğini ileri sürmüĢtür (House ve Wigdor, 1967: 371-373). 

 

1.2.1.3. ĠĢ Özellikleri Modeli 

J. Richard Hackman ve Greg R. Oldham (1980) tarafından ortaya atılan „ĠĢ 

Özellikleri Modeli (Job Characteristics Theory)‟ iĢ ve örgütsel ortam ile ilgili 

değiĢkenleri kullanarak iĢ tatminini farklı bir bakıĢ açısıyla doğrudan incelemiĢtir. 

Hackman ve Oldham iĢ dizaynının ve zamanlamasının yönetimin kolaylıkla etkide 

bulunabileceği ve çalıĢanların motivasyonunu yakından etkileyen değiĢkenler 

olduğunu öne sürmüĢtlerdir.  

Bu model; çekirdek iĢ özellikleri, kritik psikolojik durumlar ve etkiler 

arasında iliĢkiler bulunduğu varsayımını temel almıĢtır. ĠĢ özellikleri modeline göre; 

çekirdek iĢ özellikleri kritik psikolojik durumları belirlemektedir. Kritik psikolojik 

durumlar olarak nitelendirilen iĢin anlamlılığı, iĢten duyulan sorumluluk ve iĢin 

sonuçlarından bilgi edinme ise yüksek içsel motivasyon, yüksek performans, yüksek 

iĢ tatmini, azalan devamsızlık ve iĢgücü devrine olanak sağlamaktadır (Hackman ve 

Oldham, 1975: 161; alıntılayan Yüksel, 2005: 295). 
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ĠĢ Özellikleri Modeli‟nde tanımlanan ve çalıĢanların motivasyonu için önemli 

olduğu öne sürülen çekirdek iĢ özellikleri aĢağıdaki gibi özetlenebilir:  

 Beceri çeĢitliliği (skill variety): ĠĢin yapılabilmesi için farklı beceri ve 

yetenekleri gerektirme derecesi 

 Görev bütünlüğü (task identity): ĠĢin tamamını veya büyük bir kısmını 

gerçekleĢtirme derecesi. Böylelikle kiĢi yaptığı iĢin sonuçlarını daha net görebilir.  

 Görev önemi (task significance): KiĢinin yapmıĢ olduğu iĢin diğerlerinin 

iĢini etkileme derecesi. 

 Otonomi/Özerklik (autonomy): KiĢiye yapmıĢ olduğu iĢ ile ilgili özerklik 

tanınma derecesi. 

 Geribildirim (feedback): KiĢiye sergilemiĢ olduğu performansının iĢin 

sonucuna etkisi hakkında direkt ve açık bilgi verme derecesi. 

ĠĢin yukarıda bahsedilen ilk üç özelliği içermesi durumunda; kiĢi yaptığı iĢi 

daha değerli, önemli ve kayda değer bulacaktır. Bununla birlikte kiĢiye otonomi 

sağlanması halinde kiĢi, sonuçlar için kiĢisel sorumluluk duyacaktır. Ayrıca kiĢiye 

geribildirimde bulunulması da kiĢinin performansı hakkında bilgilenmesini 

sağlayacaktır (De Cenzo ve Robbins, 1996: 307, 308). Hackman ve Oldham, 

çalıĢanların motivasyonunu ve verimliliği arttırmak için mevcut iĢlerin nasıl yeniden 

tasarlanabileceğini ve iĢlerde yapılan değiĢikliklerin çalıĢanlar üzerindeki etkilerini 

ölçmek amacıyla ĠĢ TeĢhis Anketi (Job Diagnostic Survey)‟ni geliĢtirmiĢlerdir 

(Hackman ve Oldham, 1975: 159).  

 

1.2.2. Süreç Teorileri 

KiĢinin hangi amaçlar tarafından ve nasıl motive edildiği ile ilgilenen 

teroilere süreç teorileri denir. Bir baĢka ifadeyle süreç teorileri “kiĢinin göstermiĢ 

olduğu bir davranıĢı tekrarlaması (veya tekrarlamaması) nasıl sağlanır?” sorusuna 

cevap arar. Edimsel Ģartlanma yaklaĢımı, Beklenti Teorisi, EĢitlik Teorisi ve Amaç 

Teorisi süreç teorileri baĢlığı altında yer alır. 
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Bu bölümde yukarıda adı geçen süreç teorilerinden Beklenti Teorisi, EĢitlik 

Teorisi ve Amaç Teorisi üzerinde durulacaktır. 

 

1.2.2.1. Beklenti Teorisi 

Vroom (1964) tarafından ortaya atılan beklenti teorisi de diğer motivasyon 

teorileri gibi motivasyon sürecini izah ederken tatmin kavramından yararlanmıĢ olan 

teorilerden biridir. Beklenti teorisi kiĢilerin istedikleri sonuçlara götürecek 

davranıĢlara çaba harcadığı fikri üstüne kurulmuĢtur (Mcshane ve Von Glinow, 

2005: 147). Bir baĢka ifadeyle; bu teori kiĢinin gösterdiği çaba karĢılığında 

arzuladığı bir ödülü alacağına ve de kendinden beklenen baĢarıyı 

gerçekleĢtirebileceğine inanması gerektiğini öne sürer (Eren, 2001: 530). Yani 

motivasyon, Eroğlu (2000: 269)‟nun da belirttiği gibi kiĢinin ödülü arzulama 

derecesine ve beklentisine bağlıdır (Yüksel, 2005: 294).  

Modelde ortaya atılan „beklenti‟ kavramı çaba sonucunda iĢbaĢarımına 

ulaĢmak; „araçsallık‟ kavramı iĢbaĢarımının kiĢiye ödül getirmesi ve „çekicilik-

valance‟ kavramı da ödülün kiĢinin gözündeki değerini ifade etmektedir (AĢan, 2001: 

232). Vroom modelde çalıĢma koĢulları, iĢle ilgili verilen görevler, çalıĢanlarla 

iliĢkiler, ücret ve kontrol olmak üzere iĢ tatminiyle iliĢkili beĢ faktör olduğunu öne 

sürmüĢtür. Bu teori beklenen ödülleri motivasyon, gerçekleĢen ödülleri ise tatmin 

olarak belirlemiĢtir (Farah, 2006: 32) . 

Beklenti teorisine göre motivasyon sağlamak isteyen bir yönetici, kiĢilere 

eğitim olanakları sunmak, onlara güven duygusu aĢılamak, örgütsel engelleri ortadan 

kaldırmak gibi yollarla iĢbaĢarımını artırmalı ve böylece beklentiyi olumlu Ģekilde 

etkilemelidir. Ayrıca çalıĢanla çalıĢmayana eĢit muamele yapmayarak baĢarıyı 

ödüllendirerek araçsallığı vurgulamalıdır. Ve nihayet kiĢilerin ihtiyaçlarını tatmin 

edecek, onların arzuladığı ödülleri kullanarak çekiciliği artırmalıdır (AĢan, 2001: 

233). 
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ġekil 1.3. Beklenti Teorisi 

Kaynak: AĢan, 2001:232.  

 

Beklenti teorisi iki açıdan eleĢtirilmiĢtir: Birincisi teorinin karmaĢık bir 

modelleme ile izah edilmesinden dolayı sınanmasında oluĢan güçlük; diğeri ise 

kiĢilerin davranıĢ göstermeden önce çok ayrıntılı ve mantıklı bir düĢünce içinde 

olduğunun varsayılmasıdır (Yüksel, 2005: 294). Bu model daha sonraları Porter ve 

Lawler tarafından „GeliĢtirilmiĢ Beklenti Kuramı‟ olarak daha ayrıntılı bir Ģekilde 

incelenmiĢtir. 

 

1.2.2.2. EĢitlik Teorisi 

EĢitlik Teorisi J. Stacy Adams‟ın General Electric iĢletmesinde motivasyon 

üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢmalar sonucunda ortaya çıkmıĢtır. Bir motivasyon teorisi 

olarak geliĢtirilmiĢ olmasına rağmen; iĢ tatmini ve tatminsizliği ile ilgili önemli 

noktalara dikkat çekmektedir (Toker, 2007: 95).  

Adams yapmıĢ olduğu incelemelerde kiĢilerin kendilerine verilen ödüllerle 

baĢkalarına verilen ödülleri daima karĢılaĢtırdıklarını ve kendilerine uygun görülen 

ödüllerin benzer baĢarıyı gösteren kiĢilerle ne oranda eĢit olduğunu saptamaya 

çalıĢtıklarını tespit etmiĢtir. Bu tespitten yola çıkarak; Adams kiĢinin sarfettiği emek 

ve karĢılığında aldığı sonucu aynı iĢ ortamındaki baĢkalarının harcadığı emek ve 

sonuç ile karĢılaĢtıracağını öne sürer. Bu karĢılaĢtırma sonucunda çıkan oranın 

kiĢinin motivasyonunu ve tatminini etkilediğini belirtmiĢtir (Eren, 2001: 538). 
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EĢitlik Teorisi‟ne göre çalıĢanlar iĢ iliĢkilerinde eĢit muamele görmek isterler 

ve bu istek onların motivasyonunu yakından etkiler. Bir baĢka ifadeyle kiĢinin iĢ 

baĢarısı ve tatmin olma derecesi çalıĢtığı ortamla ilgili algıladığı eĢitliğe (veya 

eĢitsizliğe) bağlıdır (Koçel, 2007: 498). Yani iĢ tatminsizliğine neden olan iki durum 

söz konusudur: BaĢkalarıyla karĢılaĢtırdığında kiĢinin aldığı ödüller (ücret, terfi, 

sorumluluk vb.) ya daha fazladır ya da daha azdır. Örneğin çok yüksek ücret alan bir 

genel müdür aldığı ücreti bir baĢka Ģirketin genel müdürüyle karĢılaĢtırıp kendisinin 

daha az kazandığına kanaat getirirse iĢ tatmini düĢer. Veya benzer Ģekilde daha fazla 

ödül aldığını düĢünen kiĢi bu dengesizliği gidermek için daha fazla çalıĢmaya baĢlar 

(Telman ve Ünsal, 2004: 16-17). 

 

 

ġekil 1.4. EĢitlik Teorisi 

 

Bir iĢi baĢarmak için sarfedilen emek, gayret, örgütsel pozisyon, statü, yaĢ, 

eğitim vb. yukarıdaki oranlarda paydada yer alan „harcanan emek‟ kısmını 

oluĢtururken; ücret, terfi, sorumluluk artıĢı, statü sağlama vb. unsurlar da payda yer 

alan „ödül‟ kısmına girmektedir. Yukarıdaki dengenin bozulması durumunda 

eĢitsizliği algılayan kiĢi bu eĢitsizliğin giderilmesi için çeĢitli davranıĢlar 

sergileyecektir. Bu davranıĢlar eĢitsizliğin derecesine, kiĢinin olanaklarına ve 

gösterilecek davranıĢın kolaylığına göre farklılık gösterecektir. EĢitsizliğin 

giderilmesi için kiĢi ya kendine verilen ödülleri arttırma yolunu bulmaya çalıĢacaktır 

ya da iĢletmeye sunduğu girdi ve değerlerin miktarını azaltacaktır. Bunun yanı sıra 

dedikodu ve yıpratma faaliyetlerine girerek diğer kiĢilerin almıĢ oldukları ödülleri 

azaltabilir ya da onların morallerini bozarak sundukları girdilerin azalmasına neden 

olabilirler (Eren, 2001: 538). 

 



 

 

24 

1.2.2.3. Amaç Teorisi 

Edwin Locke‟a göre ihtiyaçlar kiĢiler arası benzerlik gösterse bile değerler 

böyle bir benzerlik göstermez. Dahası değerler kiĢinin iĢine olan duygusal tepkisi 

üzerindeki en belirgin etkiye sahiptir. Bu nedenle de Locke‟in iĢ tatmin teorisinde 

değerlerin can alıcı bir önemi bulunmaktadır. Locke‟a göre değerler ve amaçlar 

arasında ortak yönler daha fazladır. Her ikisi de içerik ve yoğunluk özellikleri 

gösterirler ki içerik özelliği „değer verilen Ģey nedir?‟ sorusuna; yoğunluk da „ne 

kadar değer veriliyor?‟ sorusuna cevap verir (Tietjen ve Myers, 1998: 228). 

Amaç Teorisi kiĢilerin belirlediği amaçların onların motivasyon derecelerini 

belirlediğini öne sürmektedir. Bir baĢka ifadeyle iĢ tatmin düzeyi bireyin amacına 

göre değiĢiklik gösterebilmektedir.  

Locke (1965)‟a göre kolay amaçlar, daha sık ulaĢıldığından ve daha yüksek 

düzeyde tatmin sağladığından, zor amaçlardan daha fazla tatmin doğurur. Ancak zor 

amaçlar kolay amaçlardan daha yüksek performans sağlar. YaklaĢık 400 kadar 

çalıĢma zor amaçların kolay amaçlara ya da belli belirsiz amaçlara oranla daha iyi 

performans ortaya çıkardığını göstermektedir (Locke ve Latham, 1990: 240). 

Dolayısıyla eğer amaçlar çok kolay olarak belirlendiyse kiĢi verimsiz fakat tatmin 

olur. Veya tam tersi bir Ģekilde çok zor amaçlar belirlendiyse, kiĢi verimli fakat 

tatminsiz olur. Locke ve Latham (1990: 243) bu ikilemi ortadan kaldırmanın birkaç 

olası çözümü olduğunu öne sürmüĢlerdir. Bunları aĢağıdaki gibi sıralamak 

mümkündür:  

 Amaçlar hem tatmin hem de verimlilik oluĢsun diye orta seviye bir 

zorlukta belirlenebilir. 

 Amaçlar iki aĢamalı bir sisteme oturtulur: herkesin zorlayıcı fakat 

üstesinden gelebileceği bir amacının yanı sıra bir de ideali olan bir amacı olabilir. 

Böylelikle kiĢi hem amaçlarından birini baĢarırken hem de daha yüksek performans 

için motive olur.  

 Amaç baĢarma puanları bütün baĢarıyı değil de kısmi baĢarıyı 

gösterebilir. Örneğin 10 puan değerindeki zor bir amacın % 80‟i baĢarılmıĢsa 

10x0.8=8 puan; 5 puanlık kolay bir amacın da tamamı baĢarılmıĢsa 5x1.0=5 puan 

alınabilir. Böylelikle kiĢinin toplam baĢarı puanı 8+5=13 olarak hesaplanabilir.  
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 Amaçların zorluk derecesi giderek artıĢ gösterebilir. 

 Amacın zorluğu baĢarı olasılığı olarak değil de; amacın gerçekleĢmesi 

için ne kadar süre, düĢünce, çaba ve kaynak gerektiği Ģeklinde tanımlanabilir. 

Eren (2001: 521) amaçların motivasyon üzerindeki rollerinin aĢağıdaki gibi 

sıralanabileceğini belirtmiĢtir:  

 Birey tarafından belirlenen amacın açık ve net olması iĢ baĢarılarını 

arttırır. 

 Birey tarafından belirlenen amaçların kolay baĢarılamayacak olması 

kiĢinin iĢ yerinde daha hırslı ve arzulu çalıĢmasını gerektirecek; baĢarılarını 

arttıracaktır. 

 Bireysel amaçların örgütsel amaçlarla uyum derecesi arttıkça baĢarı artar; 

iki amaç arasında çatıĢma arttıkça, baĢarı sağlama Ģansı da azalır.  

Ancak bu noktada Ģunu belirtmekte fayda vardır. Örgütsel amaçların 

belirlenmesinde çalıĢanların bu duruma katılması söz konusu çatıĢmaları azaltacaktır. 

Bununla birlikte örgütsel amaçlara ne derece ulaĢıldığının çalıĢanlarla paylaĢılması 

ve bireysel baĢarıların da farkına varılarak ödüllendirilmeleri, bireylerin 

motivasyonlarını, dolayısıyla da tatminlerini arttıracaktır. Zaten bu teori de bireysel 

amaçlarla örgütsel amaçları bağdaĢtırmak bakımından yöneticilere analitik ve yararlı 

ipuçları vermektedir.  

 

1.3. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

ABD‟de 1946, 1981 ve 1995 yıllarında sırasıyla yapılan bir araĢtırma 

kapsamında 1000 kadar çalıĢandan en iyi 10 ödülü sıralamaları istenir. Benzer bir 

liste yöneticilerden de talep edilir. Ancak çalıĢanların sıralaması her seferinde farklı 

olmakla birlikte; yöneticilerin sıralamasında pek bir değiĢiklik görülmez. 

ÇalıĢanların beklentilerinin değiĢmesinin temel sebeplerinden biri çevresel 

faktörlerdir. Yöneticilerin her seferinde aynı sıralamayı yapmalarının arkasındaki 

gerçek ise kesin olarak bilinmemektir. Bununla birlikte yöneticilerin kontrol 

edemedikleri ödülleri seçtikleri ya da çalıĢanların ücreti ilk sıraya koyamayacakları 

düĢüncesiyle, yöneticilerin ücreti ilk sıraya koydukları düĢünülmektedir. 1995 
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yılında yapılan son sıralama göz önünde bulundurulunca; çalıĢanların beklentisinin 

„ilginç iĢ‟; yöneticilerin çalıĢanların beklediğini düĢündüğü Ģey ise „iyi ücretler‟dir. 

Bu araĢtırma sonucuna göre çalıĢanların tatmin olmaları için tek gerekli Ģeyin ilginç 

iĢ olduğu düĢünülebilir. Ancak bütün iĢler ilginç değildir. Bundan daha da önemlisi 

bir kiĢiye ilginç gelen Ģey diğer bir kiĢiye ilginç gelmeyebilir (Kovach, 1995: 93-95). 

ÇalıĢanları neyin tatmin ettiğinin anlaĢılması yöneticilerin odaklanması 

gereken önemli bir konudur. Her Ģeyden önce bu; yöneticilere, çalıĢanların iĢ 

tatminlerini arttırmaya yönelik akılcı kararlar alınırken, anlamlı ve gerekli bilgileri 

sunması açısından son derece önemlidir (Cranny, Smith ve Stone, 1992; alıntılayan 

Lambert vd., 2001: 234). 

ĠĢ tatmini öncüleri kiĢiden kiĢiye, meslekten mesleğe farklılık gösterse de bu 

faktörleri iki ana baĢlıkta toplamak mümkündür:  

 Örgütsel faktörler 

 Bireysel faktörler 

 

1.3.1. Örgütsel Faktörler 

ĠĢin kendisi, iĢin özellikleri veya çalıĢma koĢullarıyla ilgili faktörler genelde 

örgütsel faktörler olarak nitelendirilir.  

ĠĢ tatmini üzerine kapsamlı bir çalıĢma yapan Locke (1976) yedi çalıĢma 

koĢulunun iĢ tatminiyle olumlu bir iliĢkisi olduğunu öne sürmüĢtür (Savery, 1996: 

19). Bu yedi koĢulu aĢağıdaki gibi sıralamak mümkündür: 

 KiĢinin baĢarıyla üstesinden gelebileceği zorlukta bir iĢ, 

 ĠĢe karĢı duyulan kiĢisel ilgi, 

 Fiziksel açıdan çok fazla yormayan bir iĢ, 

 Performansla doğru orantılı, kiĢisel istekle örtüĢen adil ve anlaĢılır 

ödüller, 

 Bireyin fiziksel ihtiyaç ve hedefleriyle uyumlu çalıĢma koĢulları, 

 Yüksek düzeyde itibar, 
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 Ġlginç iĢ, ücret ve terfi elde etmede destek; rol çatıĢması ve belirsizliği 

azaltmada yardımcı. 

Birçok araĢtırmacı iĢ tatminini en iyi belirleyen faktörün iĢin doğası (nature 

of the work) olduğu görüĢündedir. Bir baĢka ifadeyle iĢin zorluğu, otonomi, 

çeĢitlilik, kapsam vb. iĢle ilgili içsel özellikler genel olarak çalıĢanların iĢ tatmin 

düzeylerini etkileyen en önemli faktör olarak görülmektedir (Fried ve Ferris, 1987: 

305). Bu nedenle Hackman vd. (1975) iĢin özelliklerinin yeniden tasarlanması 

halinde, çalıĢanların hem motive edilebileceğini, hem de tatmin seviyelerinin 

arttırılabileceğini ileri sürmüĢtür (Staw, Bell ve Clausen, 1986: 56). 

AĢan ve Erenler (2008: 205) de iĢin niteliği, ücret, terfi imkanları, çalıĢma 

koĢulları, yöneticiler ve çalıĢma arkadaĢlarının iĢ tatmin düzeyini etkileyen baĢlıca 

faktörler olduğunu öne sürmüĢlerdir. Ayrıca maaĢ dıĢı imkanlar (ulaĢım, yemek, 

sigorta, kreĢ, izinler vb.), olası ödüller ve prosedürlerin de çalıĢanların iĢ tatmini 

üzerinde etkili olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Agho, Mueller ve Price (1993) ise 405 kiĢi üzerinde yaptıkları çalıĢmada 

çevre, iĢin kendisi (rutinlik ve adalet) ve kiĢilik özelliklerinin (motivasyon-duygusal 

bağlılık) kombinasyonunun çalıĢanların iĢ tatmin düzeyleri üzerinde etkili olduğunu 

belirtmiĢlerdir.  

Sabuncuoğlu ve Tüz (1998: 118) yüksek ücret, yeterli yükselme olanakları, iĢ 

arkadaĢları ile iliĢki kurabilme olanağı, değiĢik görevler, çalıĢma yöntemi ve hızının 

sıkı biçimde denetiminin iĢ tatmini sağlamanın temel güdüleyici faktörler olduğunu 

belirtmiĢtir. Erdoğan (1999: 236) da benzer biçimde iĢin genel görünüm ve zorluk 

derecesi, ücret, ilerleme olanağı, uygun ödüllendirme, iĢletmede geçerli olan beĢeri 

iliĢkiler, iĢletmenin sosyal görünümü, çalıĢma koĢulları ve iĢ güvenliğinin iĢ 

tatminini oluĢturan iĢ ve iĢ ortamına bağlı nedenler olduğunu ifade etmiĢtir 

(alıntılayan Yüksel, 2002: 68). 

Yapılan çalıĢmalar ücretin önemli bir faktör olduğunu öne sürmekte; ücretin 

ilk beĢ ödül arasında yer aldığını göstermektedir. Ancak ücretin önemi kiĢinin 

kariyer basamaklarına bağlı olarak değiĢiklik gösterebilmektedir. Bunun yanı sıra 

kültür de ücreti etkileyen bir baĢka önemli faktördür. Örneğin Amerikalı yöneticiler 

ve çalıĢanlar Avrupalı ve Japon meslektaĢlarına kıyasla ücrete daha fazla 
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odaklanırlar. Avrupa ve Japonya‟daki örgütler yavaĢ terfilere, tecrübeye ve iĢ 

güvenliğine daha fazla itibar etmektedirler (Beer ve Walton, 1990: 18). ĠĢ tatmini 

yazınında yer alan araĢtırmalar ücretin yeterliliğinin yanı sıra adil olmasının da–

Adams‟ın EĢitlik Teorisi
7
‟nde öne sürdüğü gibi-önemli olduğunu göstermektedir. 

ĠĢgörenler aldıkları ücreti yalnızca aynı örgütte benzer pozisyonda çalıĢanlarla değil; 

diğer örgütlerde benzer pozisyonda çalıĢanlarla da karĢılaĢtırma eğilimindedirler 

(Karsten, 2008: 32). Savery ve Luks (2001: 102) yaptıkları çalıĢmada bu görüĢü 

destekler kanıta rastlamıĢlardır. Yazarlar iĢ tatmini ile adil ücret ödendiği hissi 

arasında pozitif bir iliĢki bulmuĢlar ve ücretin tatmin olmuĢ çalıĢanlar isteyen 

örgütler için göz ardı edilemeyecğini belirtmiĢlerdir.  

ĠĢ tatminini etkileyen örgütsel faktörlerden bir diğeri de yükselme 

olanaklarının varlığı, yani terfilerdir. Robbins (2001: 82)‟e göre terfiler bireyler için 

hem geliĢme ve sorumluluk kazanma fırsatı sağlamakta, hem de bireyin sosyal 

statüsünü arttırmaktadır. Nitekim Robie vd. (1998) de yaptıkları çalıĢmada hiyerarĢik 

kademeler yükseldikçe iĢ tatmininin arttığını bulmuĢlardır.  

Yönetim veya yöneticilerin liderlik tarzları iĢ tatminine etki eden bir baĢka 

önemli faktördür. Yöneticilerin liderlik tarzlarının çalıĢanın iĢ tatminini doğrudan 

etkilediğini gösteren çalıĢmalar bulunmaktadır. Yöneticiler hem yol gösterici olmalı 

hem de gerekli durumlarda öğretici olmalıdırlar. Yöneticinin sergilediği davranıĢ 

tarzı ile çalıĢanların bekledikleri davranıĢ tarzının uyumlu olmaması kiĢinin 

tatminsizlik yaĢamasına neden olabilmektedir. Yönetimin personel iliĢkilerini 

desteklemesi ve katkıda bulunması çalıĢanların iĢ tatminlerini artırır (Luthans, 1973: 

121-122; alıntılayan Erdil vd., 2004: 19). Yine üstlerin, çalıĢma arkadaĢlarının ve 

astların açıkça iyi performansı tanımaları, takdir etmeleri ve yönetimin maaĢ artıĢı ile 

ilgili gereğine uygun bir ödül sistemine sahip olması da çalıĢanların iĢ tatminlerini 

artırır (Chin vd., 2002: 373). Bakke (2005)‟ye göre liderler gücü paylaĢtığında herkes 

birbiri ile eĢit bir konuma gelir; bu durumda da insanlar kendilerine ihtiyaç 

duyulduğunu ve değer verildiğini hissederler ve iĢ tatminleri pekiĢir (Karsten, 2008: 

33).  

                                                 
7
 Bkz. s. 22-23. 
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ÇalıĢma arkadaĢlarının desteği ile teknik ve sosyal yeterlilikleri de iĢ tatmini 

üzerinde etkilidir. Günlük yaĢantısının yarısından fazlasını iĢyerinde çalıĢarak 

geçiren kiĢi uyumlu ve destekleyici iĢ arkadaĢları bulma eğilimindedir. Tek baĢına 

çalıĢanların kendilerini sosyal açıdan yalnız hissetmeleri, iĢlerini sevmemelerine ve 

dolayısıyla iĢ tatminsizliğine neden olmaktadır (Erdil vd., 2004: 20). Nitekim 

Shouksmith (1994) tatminsizliğin genelde kendini değersiz gören, takdir edilmeyen, 

önemsiz ve mantıklı sebeplerle kendini örgütten dıĢlanmıĢ hisseden çalıĢanlarda 

görüldüğünü belirtmiĢtir.  

ĠĢlerinde Hackman ve Oldham‟ın ĠĢ Özellikleri Modeli‟nde öne sürdüğü beĢ 

çekirdek özelliği
8
 barındıran ve bu iĢte amaçlarını baĢarıyla gerçekleĢtirenler, yüksek 

düzeydeki performansları için adil bir Ģekilde ödüllendirilenler ve yeterli biçimde 

tesadüf biçimde ödüllendirilmeyen çalıĢanlar iĢlerinden genel olarak tatmin olurlar. 

Ancak baĢarısız olanlar, ödülendirmenin hem yetersiz olduğunu hem de adil 

olmadığını düĢünen çalıĢanlar iĢlerinden tatminsiz olurlar (Locke ve Latham, 1990: 

244). Örneğin Savery ve Luks (2001: 102) yaptıkları çalıĢma soncunda karar verme 

konusunda yüksek düzeyde otonomiye sahip çalıĢanların daha yüksek düzeyde iĢ 

tatmini yaĢadıklarını bulmuĢtur. Benzer Ģekilde More (2001) da otonominin azaldığı 

meslek gruplarında iĢ tatmininin de azaldığını öne sürmüĢtür (Karsten, 2008: 29). 

Yine Curry vd., (1986: 853) de yüksek düzeyde adalet ve katılım algısının iĢ 

tatmininin yükselmesine neden olduğunu belirtmiĢlerdir. ĠĢletmelerde çalıĢanların 

kararlara katılımının sağlanması, iĢ tatmininin artırılmasının yanı sıra, iĢletme içinde 

nihai kararların iyileĢtirilmesine de katkı sağlayacaktır. Dolayısıyla kararlara katılan 

personel iĢine, iĢ arkadaĢlarına ve yönetime karĢı olumlu duygular geliĢtirecek ve iĢ 

tatminleri yükselecektir (Feldman ve Hugh, 1986: 196; alıntılayan Erdil vd., 2004: 

19). Nitekim çalıĢanlar kendilerini örgütün önemli bir parçası gibi görmek isterler ve 

iĢin nasıl yapıldığı ile ilgili olarak kendi fikirlerinin de alınmasını arzu ederler. 

ĠĢ tatminini etkileyen bir baĢka önemli unsur örgüt kültürüdür. Örgüt 

kültürünün anlaĢılması çalıĢanlarla, örgütsel faaliyetlerle ve değiĢimle baĢa 

çıkabilmek; hedeflerin gerçekleĢtirilmesi ve örgütsel verimlilik sağlanması için 

gereklidir. ÇalıĢanların tatmin seviyelerinin örgüt kültürünün türüne göre farklılık 

                                                 
8
 Bkz. s. 20. 
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gösterdiğini kanıtlayan çalıĢmalar mevcuttur. Örneğin Odom, Boxx ve Dunn (1990: 

166) taĢımacılıkla uğraĢan örgütler üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢmada örgüt 

kültürü ile bağlılık, iĢ-grup uyumu ve tatmin arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. 

TaĢımacılık sektöründe hakim olan bürokratik kültürün (hiyerarĢik yapı ve 

prosedürler önemlidir) çalıĢanların bağlılıklarının artmasına, iĢ tatminine veya grup 

uyumunun oluĢumuna yardımcı olan bir örgüt kültürü olmadığını ortaya 

koymuĢlardır. Daha yüksek bağlılık, tatmin ve grup uyumu isteyen yöneticilerin daha 

insan odaklı, teĢvik edici, adil, güvenilir ve daha fazla kiĢisel özgürlük tanımaları 

gerektiğini belirtmiĢlerdir. Nystrom (1993: 46)‟un sağlık örgütleri üzerine yaptığı 

çalıĢma sonucunda ise güçlü kültürlerin daha fazla bağlılık ve iĢ tatmini oluĢturduğu 

görülmüĢtür. Lund (2003: 223) ise 360 pazarlama uzmanıyla yapmıĢ olduğu 

çalıĢmasında klan ve adhokrasi kültürünün pazar ve bürokratik kültüründen daha 

fazla tatmin doğurduğunu belirtmiĢtir. En yüksek tatmin sağlayan kültür türlerini en 

iyiden en kötüye klan-adhokrasi- pazar-bürokratik kültürü
9
 olacak Ģekilde 

sıralamıĢtır.  

Örgüt kültürüne bağlı olarak örgüt içi iletiĢim farklılık göstermektedir. 

ĠletiĢimin yokluğu, eksikliği ya da yetersizliği örgütsel ortamda belirsizliğe neden 

olmaktadır. Belirsizlik ise stres, iĢ tatminsizliği, örgüte karĢı güvensizlik, düĢük 

seviyede örgütsel bağlılık, verimlilikte düĢüĢ, devamsızlık ve iĢten ayrılma 

eğilimlerinde artıĢa yol açmaktadır. Bu nedenle de belirsizlikle baĢa çıkabilme 

olanağı verdiğinden ötürü iletiĢimin sağlanması son derece önemlidir (Schweiger ve 

Denisi, 1991: 127). Bu konuda yapılan bir araĢtırma sonucunda iletiĢimin iĢ tatmini 

düzeyini arttırdığı ve iĢ tatminindeki toplam değiĢimin % 71.2‟sinin iletiĢim 

değiĢkeni tarafından açıklandığı bulunmuĢtur. Yüksel (2005: 303) bu sonucun; 

örgütsel ortamda üstlerin astlarıyla iletiĢim içinde olmasının; astların örgütün 

amaçları, politikaları ve iĢleyiĢi hakkında bilgilendirilmesinin; düĢüncelerinin ve 

önerilerinin sorulmasının iĢ tatmini düzeyini olumlu yönde etkilediğini ifade ettiğini 

belirtmiĢtir.  

                                                 
9
 Klan kültüründe vurgu akıl hocalığı, sadakat ve geleneklerdedir. Adhokrasi kültürünün yaygın 

olduğu örgütlerde ise yenilik, giriĢimcilik ve esneklik ön plandadır. Pazar kültüründe rekabet, 

hedeflere ulaĢma, pazar üstünlüğü önemliyken; bürokratik kültürde hiyerarĢik sıralama, kural - 

prosedürler ve öngörü hakimdir  
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Uygunsuz eğitilmiĢ personel, görev tekrarı, rol belirsizliği, dokümantasyon, 

rol çatıĢması, fazla iĢ yükü, iĢ arkadaĢlarıyla iliĢkiler de düĢük iĢ tatminiyle iliĢkili 

bulunmuĢtur (Navai-Waliser, 2004: 88; Chu vd., 2003: 177). Irvine ve Evans (1995) 

da çalıĢmasında iĢin özelliklerinin (rutinlik, otonomi, geribildirim), iĢ rolünün nasıl 

tanımlandığının (rol çatıĢması ve rol belirsizliği) ve çalıĢma ortamının özelliklerinin 

(liderlik, stres, terfi imkanları ve katılım) iĢ tatminiyle ilgisi olduğunun önemini 

vurgulamıĢtır (Mosadegh Rad ve Yarmohammadian, 2006: 12). Yapılan ampirik 

çalıĢmalar (Bice, 1992; Boles, 2001; Thomas 1995) kiĢilerin yüklendikleri rollerle
10

 

ilgili olarak yüksek iĢ –hayat çatıĢması yaĢayan kiĢilerin iĢlerinden daha az tatmin 

olduklarını göstermektedir (Karsten, 2008: 31). Doğan (2005: 311) da hemĢireler 

üzerine yapmıĢ olduğu bir çalıĢmada stres değiĢkenlerinden fiziksel yorgunluk, rol 

belirsizliği, rol karmaĢıklığı ve baĢarısızlık kaygısının, hemĢirelerin yaĢadığı iĢ 

tatmini üzerinde etkisi olduğunu belirtmiĢtir. ĠĢin ilginç olması, iĢgörenin nitelikleri 

ve beklentileriyle örtüĢmesi iĢ tatminini etkileyen diğer faktörlerdir.  

Herzberg (1987: 92)‟e göre iĢ tatmini ve tatminsizliği tamamen farklı iki 

histir. Dolayısyla bu iki hissi etkileyen faktörler de birbirinden tamamen farklı 

olmalıdır. Herzberg hemĢireler, askeri personel, mühendisler, bilim adamları, 

öğretmenler, muhasebeciler, Finlandiyalı ustalar, Macar mühendisler vb.den oluĢan 

1685 çalıĢan üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢmalar sonucunda motive edici faktörlerin 

iĢ tatmini doğurduğunu; hijyenik faktörlerin ise iĢteki mutsuzluğun temel sebebi 

olduğunu bulmuĢtur
11

. Yani ısı, ıĢık, havalandırma vb. fiziksel koĢulların varlığı iĢ 

tatminini arttırmazken, bu unsurların yokluğu iĢgörende tatminsizlik yaratmaktadır. 

ÇalıĢanlar hem kiĢisel rahatlık hem de iĢin rahat yapılmasını sağlayan çalıĢma 

koĢulları talep ederler. Günümüzde örgütler çalıĢma koĢullarını iyileĢtirmek ve de 

çalıĢanlarının tatmin düzeylerini yükseltmek amacıyla kantin, lokal, spor salonu vb. 

sosyal tesislere de önem vermektedirler.  

 

                                                 
10

 Rol çatışması: KiĢilere bağdaĢmayan iĢler ve/veya sorumluklar yüklenmesidir. 

  Rol belirsizliği: ĠĢle ve verilen sorumluluklarla ilgili belirsizlik olması olarak tanımlanır. 

  Rol stresi: KiĢilere kapasitelerine uygun olmayan iĢler verilmesi durumunda görülür. 

  Fazla iş yükü: KiĢinin yapabileceğinden fazlasının istenmesi olarak tanımlanır (Kahn, 1990; 

alıntılayan Karsten, 2008: 30). 
11

 Bkz. s. 14-16. 
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1.3.2. Bireysel Faktörler 

ĠĢ tatmini üzerine yapılmıĢ ilk kapsamlı çalıĢmanın özetinde Hoppock (1935: 

5) iĢ tatmininin tanımlanmasında en az iĢin kendisi kadar çok sayıdaki ruhsal ve 

demografik faktörün de önemli olduğunu belirtmiĢtir (Staw, Bell ve Clausen, 1986: 

59). Buradan yola çıkarak pek çok araĢtırmacı cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, kiĢilik, 

kontrol odağı ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve farklı alanlarda yapılan 

araĢtırmalar sonucunda bu faktörlerin iĢ tatmini üzerinde etkisi olduğu görülmüĢtür.  

Cinsiyet ve iĢ tatmini arasındaki iliĢki en çok araĢtırılan konulardan biri 

olmuĢtur. Örgütsel davranıĢ yazını incelendiğinde iĢ tatmin düzeyinin cinsiyete bağlı 

olarak farklılık gösterdiği görülmüĢtür (Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2003: 694; 

Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2000: 149; Çarıkçı, 2000: 164; Clark, 1997: 364). 

Yapılan karĢılaĢtırmalı araĢtırmalar kadın ve erkeklerin içsel motivasyon unsurlarının 

birbirinden zaman zaman farklılık gösterdiklerini ortaya koymuĢtur (Kırel, 1999: 

120; alıntılayan Çarıkçı, 2000: 158). Bu da her iki cinsin neden farklı tatmin 

düzeyleri yaĢadığını kısmen açıklamaktadır.  

Marshall (1984)‟a göre kadınlar erkeklere oranla içsel ödüllere daha fazla 

odaklanmakta, ücret ve terfilere daha az bel bağlamakta; bu nedenle de iĢ yerinde 

daha az zaman geçirmektedirler. Nitekim Simpson (1998: 37) da kadınların 

„presenteeism
12

‟e daha az yatkın olduklarını öne sürmüĢtür. Kadın ve erkeklerin 

farklı önceliklerinin olduğu görüĢü McKeen ve Bujaki (1998) tarafından da 

desteklenmektedir. Onlar da erkeklerin uzun çalıĢma saatleri gerektiren örgütsel 

giriĢimlere karĢı daha ilgili olduklarını; kadınların ise ev iĢi ve çocuk bakımı gibi 

sorumluluklara katlanmak zorunda kaldıklarını ve sonuç olarak da kısmi-zamanlı 

iĢlere, esnek çalıĢma saatlerine ve kısa çalıĢma haftalarına karĢı daha ilgili 

olduklarını iddia etmektedirler (Savery ve Luks, 2000: 307, 308). Ancak tüm bu 

verilere karĢın Clark (1997: 341) yapmıĢ olduğu çalıĢma sonucunda kadınların 

erkeklerden daha fazla iĢ tatmini yaĢadıklarını bulmuĢtur. Bunun sebebini ise 

kadınların daha iyi iĢte çalıĢmalarına değil farklı beklentilerinin olmasına bağlamıĢtır 

(Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 2003: 691). Benzer Ģekilde Lambert vd.‟nin (2001: 243) 

                                                 
12

 Cooper (1996: 15) „presenteeism‟ kelimesini kiĢinin hasta olduğunda ya da çok fazla çalıĢtığı için 

artık etkili çalıĢamayacağı için evde olması gerekirken iĢ yerinde olması olarak tanımlanmaktadır 

(alıntılayan Savery ve Luks, 2000: 307). 
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1977 Ġstihdam Kalite Anketi (Quality of Employment Survey) verilerini temel alarak 

yapmıĢ oldukları çalıĢma sonucunda da kadınların erkeklerden daha fazla iĢ tatmini 

yaĢadıkları ortaya çıkmıĢtır. Çarıkçı (2000: 164) ise tam tersine süpermarket 

çalıĢanlarını kapsayan çalıĢmasında kadınların erkeklerden daha düĢük tatmin 

yaĢadığını bulmuĢtur. Bunun sebebini de vasıfsız iĢlerde çalıĢan kadınların iĢleriyle 

ilgili beklentilerinin daha düĢük olmasına bağlamıĢtır.  

Sousa-Poza ve Sousa-Poza (2000: 149) 21 ülkeyi
13

 ve 15,324 çalıĢanı 

kapsayan çalıĢmaları sonucunda yalnızca 8 ülkede cinsiyetler arası bir fark olduğunu 

bulmuĢlardır. Ve bu ülkelerden yalnızca 4 tanesinde (Ġngiltere, Amerika, Macaristan 

ve Yeni Zelanda) bu farkın %5‟ten fazla olduğunu belirtmiĢlerdir. Ġspanya‟da ise tam 

tersine erkeklerin kadınlardan daha fazla tatmin olduğu gözlemlenmiĢtir. Sousa-Poza 

ve Sousa-Poza (2000: 144) özellikle Ġngiltere ve Amerika‟da kadınların daha fazla iĢ 

tatmini yaĢamalarının sebebini kadınların iĢ güvencelerinin daha fazla olduğuna 

inanmaları ve iĢlerini erkeklerden daha ilgi çekici bulmalarına bağlamıĢtır. Dahası 

kadınlar iĢlerinin topluma ve baĢkalarına daha faydalı olduğu algısına sahiptirler. 

Ayrıca da yönetimle ve iĢ arkadaĢlarıyla daha iyi iliĢkiler içindedirler. Yalnızca ücret 

ve bağımsızlık konularında kadınlar kendilerine daha az değer verildiği algısına 

sahiptirler.  

Yapılan araĢtırmalar yaĢ ve eğitim gibi gözle görülebilir faktörlerin de kiĢinin 

yaĢadığı iĢ tatmin düzeyinde etkisi olduğunu göstermektedir. Örneğin Çarıkçı 

(2000:165) yaĢı 25‟ten daha düĢük olan çalıĢanların, yaĢı 25‟ten büyük olanlara 

oranla daha fazla tatmin olduklarını; çünkü yaĢı küçük olanların beklentilerinin daha 

az olduğunu ifade etmiĢtir. Ancak Toker (2007: 102-103) bu durumun tam tersi bir 

sonuç bulmuĢtur. Toker konaklama iĢletmeleri çalıĢanlarının yaĢları ilerledikçe iĢ 

tatminlerinde artıĢ görüldüğünü belirtmiĢtir. Bunun nedenini ilerleyen yaĢla birlikte 

deneyimin artması olabileceği gibi daha genç çalıĢanların yükselme ve diğer iĢ 

koĢullarına yönelik aĢırı beklentilerinin olması ihtimaline bağlamıĢtır. Bayram ve 

meslektaĢları (2007) ise yapmıĢ oldukları çalıĢma sonucunda yaĢ ve hizmet süresi 

arttıkça iĢ tatmininin arttığını bulmuĢlardır. Çarıkçı (2000: 164) ayrıca ilköğretim 
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 ABD, Ġngiltere, Bulgaristan, Macaristan, Ġspanya, Çek Cumhuriyeti, Kıbrıs, Fransa, Ġsveç, Ġsviçre, 

Almanya, Hollanda, Danimarka, Yeni Zelanda, Norveç, Portekiz, Rusya, Slovenya, Ġsrail, Ġtalya, 

Japonya. 
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düzeyinde eğitim almıĢ iĢgörenlerin iĢ tatminlerinin daha yüksek seviyede olduğunu 

belirtmiĢtir. Bu sonucun düĢük seviyede eğitim almıĢ kiĢilerin iĢle ilgili 

beklentilerinin büyük ölçüde karĢılanmıĢ olduğu anlamına gelebileceğini öne 

sürmüĢtür. Eğitim seviyesi yüksek olan çalıĢanların beklentileri tam olarak 

karĢılanmadığından tatmin seviyelerinin düĢük olduğunu belirtmiĢtir. Toker (2007: 

103)‟in bulduğu sonuç da benzer nitelik taĢımaktadır. Toker lise mezunu çalıĢanların 

üniversite mezunlarına oranla iĢlerinden daha fazla tatmin oldukları sonucunu 

bulmuĢtur. Burris (1983: 454-467) ise çalıĢmasında çalıĢanların öğrenim düzeyinin 

iĢin gerektirdiğinden çok daha yüksek olması durumunda çalıĢanların tatminsizlik 

yaĢadığını; öğrenim düzeyinin iĢin gerektirdiğinden orta düzeyde yüksek olması 

durumunda ise bu iki değiĢken arasındaki etkileĢimin çok az olduğunu belirtmiĢtir 

(Toker, 2007: 104). 

Yapılan birçok çalıĢma kiĢiliğin veya ruhsal etkilerin iĢ tatmini üzerinde 

etkisi olduğunu ortaya koymuĢtur. Örneğin dıĢadönüklülük ve dürüstlük gibi kiĢisel 

özelliklerin iĢ tatmini üzerinde etkisi olduğunu gösteren çalıĢmalar mevcuttur (Judge, 

Heller ve Mount, 2002). Gerhart (1987) da ruhsal faktörlerin iĢ tatmini ile iliĢkili 

olduğunu bulmuĢtur. Benzer Ģekilde 1989‟da Arvey vd‟nin yaptığı çalıĢmalar da 

genetik /sosyalleĢme faktörlerinin iĢ tatmininine katkısının yaklaĢık %30 civarında 

olduğunu göstermiĢtir (Crow ve Hartman, 1995: 35). Eğer iĢ tatmini bu çalıĢmaların 

ön gördüğü biçimde altta yatan eğilimlerden etkileniyorsa; örgütlerin çalıĢanların iĢ 

tatminlerini etkilemesini beklemek gerçek dıĢıdır.  

Judge vd. (1998: 30) üç farklı örneklem (183 hekim; 158 üniversite mezunu; 

200 Ġsrailli öğrenci) üzerinde yaptıkları çalıĢma sonucunda kiĢilerin kendilerine bakıĢ 

açısının (öz saygı, öz-etkinlik, kontrol odağı vb.) iĢlerine ve hatta hayatlarını nasıl 

yaĢadıklarına etkisi olduğunu bulmuĢlardır. Yani, pozitif benliğe sahip kiĢilerin 

yalnızca daha mutlu oldukları veya daha fazla kontrolü elde tuttukları için değil; aynı 

zamanda iĢlerinde daha fazla çeĢitlilik, mücadele ve gerçek değer gördükleri için 

daha fazla tatmin yaĢadıklarını ifade etmiĢlerdir. Fox ve Spector (1999) ve Muhonen 

ve Torkelson (2004) da iĢe iliĢkin kontrol odağı
14

 algısı ve iĢ tatmini arasında negatif 

                                                 
14

 ĠĢe iliĢkin kontrol odağı (work locus of control) kavramı bireylerin iĢe iliĢkin terfi, iĢten ayrılma, 

ücret seviyesi gibi sonuçları etkileyebileceklerine iliĢkin inançlarıyla ilgilidir (Chen, Goddard ve 

Casper, 2004; alıntılayan Bayram, Aytaç ve Gürsakal, 2007). 
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yönlü istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki olduğunu öne sürmüĢlerdir (Bayram vd., 

2007) Nitekim Spector (1982) da iç kontrol odağına
15

 (internal locus of control) 

sahip kiĢilerin iĢlerinden daha fazla tatmin elde ettiklerini; bunun nedeninin de bu tip 

kiĢilerin olayları kontrol edebildiklerini düĢünmeleri olduğunu öne sürmüĢtür 

(alıntılayan Judge vd., 1998: 19). Benzer Ģekilde Bayram, Aytaç ve Gürsakal (2007) 

da sonuçların Ģans eseri ortaya çıktığını veya baĢkaları tarafından kontrol edildiğini 

algılayan bireylerin düĢük iĢ tatminine sahip olduklarını bulmuĢlardır.  

Giderek artan sayıdaki pek çok çalıĢma ise iĢ tatmininin genetik faktörlere 

bağlı olduğunu öne sürmektedir. Örneğin Staw ve Ross (1985) kiĢinin iĢ tatmin 

seviyesinin kiĢi iĢ ya da örgüt değiĢtirse bile zamanla değiĢmediğini göstermiĢtir 

(Saari ve Judge, 2004: 396). Bu çalıĢmayla iliĢkili bir baĢka çalıĢmada Staw, Bell ve 

Clausen (1986: 70) da tıpkı Watson ve Clark (1984) gibi kiĢinin çocukluk mizacı ile 

40 yıla kadarki iĢ tatmin düzeyi arasında istatistiksel bir iliĢki olduğunu öne 

sürmektedir. Yazarlar (1986: 69) çalıĢmalarında ayrıca uzun vadede duygusal 

eğilimin iĢe yönelik tutumları etkilediğini gösteren kanıtlara rastlamıĢtır. Dahası 

birbirinden ayrılan ikizlerin iĢ tatmin düzeylerinin istatistiksel benzerlik gösterdiğine 

dair kanıtlar bulunmaktadır (Arvey vd., 1989; alıntılayan Saari ve Judge, 2004: 396).  

 

1.4. ĠĢ Tatmininin Sonuçları 

Bertrand Russell (1930) mutlu olmak için iĢin Ģart olduğunu öne sürmektedir. 

Russell‟a göre en sıkıcı iĢ bile avarelik etmekten daha tatmin edicidir. Çünkü iĢ 

kiĢinin zamanının büyük bir kısmını doldurur ve O‟na baĢarı ve yükselmek için bir 

Ģans verir (Crow ve Hartman, 1995: 37). ĠĢte bu nedenle de iĢ yerinde mutlu olmak 

önemlidir. Örgütler genelde baĢarıya odaklanır ve sonuç olarak baĢarının mutluluk 

getireceğini düĢünürler. Ancak baĢarı mutlulukla aynı değildir: baĢarı uzun dönemde 

örgütsel bağlılığa, sadakata veya motivasyona dönüĢmezken, mutluluk dönüĢür. 

                                                 
15

 Kontrol odağı (locus of control) bireylerin hayatlarında meydana gelen olayları ne kadar kontrol 

edebildikleri ya da edemediklerine olan inançlarıdır. Eğer kiĢi hayatında geliĢen olayların sebebini 

kendinde görüyorsa; yani hayatındaki Ģeyleri kendi kontrol ettiğine inanıyorsa iç kontrol odağına 

(internal locus of control) sahiptir. Ancak tam tersine kiĢi, eğer hayatında gerçekleĢen olayların 

sebebini kadere veya çevreye bağlıyorsa dıĢ kontrol odaklıdır (external locus of control) (Rotter, 

1966; alıntılayan Judge vd., 1998: 19). 
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iOpener
16

‟ın kurucu ortağı Jessica Pryce-Jones‟a göre kiĢi eğer ilgisini çeken ve 

kendisine enerji veren iĢlerle uğraĢmıyorsa mutlu olamaz. ÇalıĢanlar kendilerini 

mutlu eden iĢleri yaptıklarında daha verimli çalıĢırlar ve örgüte daha bağlı olurlar 

(Scott, 2008: 16).  

KiĢinin iĢinden tatmin olması veya tatminsizlik duyması farklı sonuçlar 

doğurmaktadır. Örneğin iĢinden tatmin olan çalıĢanların iĢ yerinde kalma ihtimalleri 

ve iĢ arkadaĢlarına ya da müĢterilere yardımcı olma ihtimalleri daha yüksektir. Buna 

karĢın tatminsizlik yaĢayan personelin iĢe gelmeme (devamsızlık yapma) veya iĢten 

ayrılma ihtimali daha yüksektir (Martin, 1990; alıntılayan Mosedeghrad ve 

Yarmohammadian, 2006: 12). Yapılan çalıĢmalar iĢ tatmini ile iĢten ayrılma ve 

devamsızlık iliĢkisinin -0.25 civarında olduğunu göstermektedir. ĠĢ tatminsizliğinin 

ayrıca iĢe geç gelme, sendikalaĢma, uyuĢturucu kullanımı ve Ģikayetlerle de iliĢkili 

olduğu anlaĢılmıĢtır (Saari ve Judge, 2004: 399). McShane (1984: 71) 29 çalıĢmadan 

oluĢan meta-analitik
17

 çalıĢmasında iĢinin çeĢitli yönlerinden tatminsizlik duyan 

çalıĢanların devamsızlık yapma ihtimallerinin daha fazla olduğunu doğrulamıĢtır. 

Benzer biçimde Scott ve Taylor (1985: 608) da 21 çalıĢmadan derledikleri meta-

analitik çalıĢmalarında iĢ tatmini ve devamsızlık arasında negatif bir iliĢki olduğunu 

bulmuĢlardır. Brooke ve Price (1989: 15) ise iĢinden tatmin olan çalıĢanların daha az 

sıklıkta devamsızlık yaptıklarını belirtmiĢlerdir. Nitekim Mobley, Griffeth, Hand ve 

Meglino (1979) ortaya koydukları iĢten ayrılma modelinde bu süreci etkileyen dört 

önceliğin olduğunu öne sürmüĢlerdir. Birincisi kiĢinin iĢte kalma veya iĢi bırakma 

kararını etkileyen demografik özelliklerdir. Ġkincisi iĢten ayrılma niyetine önemli bir 

etki yapan iĢ tatminidir. Üçüncüsü kiĢinin iĢ tatminini Ģekillendiren; dolayısıyla da 

iĢten ayrılma niyetini etkileyen iĢ ortamıdır. Son olarak da ayrılma niyeti kiĢinin iĢi 

gönüllü olarak bırakmasına sebep olmaktadır (Lambert vd., 2001: 233, 234). Özkalp 

                                                 
16

 iOpener çalıĢanların mutluluğunu arttırmayı hedefleyen uluslar arası bir Ġngiliz Ģirketi. ġirket 2009 

yılında tüm dünyada 4100‟ün üzerinde kiĢiyle çalıĢmıĢ. Mutluluğun verimlikle ve performansla 

yakından iliĢkili olduğunu; bu nedenle hem iĢ görenler hem de iĢverenler için çok önemli 

olduğunu vurguluyorlar.  
17

 Meta-analitik çalıĢma, birçok çalıĢmanın bir araya getirilerek yeniden istatistik analizlerinin 

yapılması ve önceki çalıĢmalardan elde edilmiĢ olan bilgilerin özetinin yapılmasıyla özgül 

soruların ya da hipotezlerin yanıtlanmasıdır. „Meta‟ sözcüğü Yunanca “sonra” anlamına gelir ve 

daha önce istatistik analizleri yapılmıĢ ve yayınlanmıĢ en az iki çalıĢmanın veri tabanının 

birleĢtirilerek yeniden analiz edilmesini tanımlar. Ġlk kez 1930‟lu yıllarda H. C. Tippett, R. A. 

Fisher, Karl Pearson ve 1950‟li yılların baĢında W. G. Cochran tarafından kullanılmıĢtır (Özerdem 

vd., 2008: 125). 
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ve Kırel (1996: 109-110) de tatminsizlik yaĢayan iĢgörenlerin sık sık hasta olduğu, 

baĢ ağrısı ve kalp rahatsızlıklarıyla daha çok karĢılaĢtıkları, hatta iĢ tatmini yüksek 

olan iĢgörenlere oranla daha kısa yaĢadıklarını belirtmiĢtir (alıntılayan Doğan, 2005: 

304). 

Tatminsizlik duyan çalıĢanlar ayrıca grev yapabilir, sendikalara üye olabilir, 

Ģikayette bulunabilir, yönetimi protesto edebilir, yasadıĢı davranıĢlar sergileyebilir, 

iĢleri sabote edebilir ve/veya daha az emek harcayabilirler. Mobley (1982) de iĢte 

kalma veya iĢten ayrılma kararının iĢ tatmin derecesine bağlı olduğunu belirtmiĢtir 

(alıntılayan Locke ve Latham, 1990: 244). 

Schneider ve Bowen (1985) ise olaya farklı bir açıdan bakarak çalıĢan 

tatmininin müĢteri tatminini etkilediğini ortaya koymuĢtur. ÇalıĢmalarında 

çalıĢanların iĢ basitleĢtirme ve kariyer geliĢimi konularında daha yüksek tatmin rapor 

ettiği durumlarda, müĢterilerin de daha yüksek hizmet kalitesi rapor ettikleri 

sonucuna ulaĢmıĢlardır (Saari ve Judge, 2004: 402). 

ÇalıĢanların iĢ tatmin düzeylerini arttırmaya yönelik yatırımlar maliyetli olsa 

da buna değer. Çünkü bu her Ģeyden önce insani bir durumdur. ĠĢ tatminine yapılan 

yatırım iĢten ayrılma maliyetlerini de azaltır. Bu da yeni iĢe alım ve yeni personelin 

eğitim maliyetleri gibi maliyetleri ortadan kaldırır. Ayrıca tatmin olmuĢ ve sadık 

personel, iĢinde daha uzun süre vakit geçirdiğinden, fazla mesaiye gerek duyulma 

ihtimalini de azaltır. ĠĢinde tatminsizlik yaĢayan personelin iĢleri sabote etme ihtimali 

de bulunmaktadır.  

Örgütlerin nitelikli iĢgücü kaybı sonucunda iki önemli maliyet ortaya çıkar 

(Andrews, 2003: 3): iĢgörenlerin en baĢında örgüte kazandırılması amacıyla 

uygulanan eğitim ve geliĢtirme masrafları ve bu kiĢilerin örgütten ayrılmaları sonucu, 

örgütün mevcut boĢluğu gidermek için harcamak zorunda olduğu giderler ile bu kötü 

durumun örgütte kalan diğer iĢgörenler üzerindeki olumsuz etkisi. Dolayısıyla 

örgütte yönetimsel anlamda harcanan çabaların önemli bir kısmı iĢgücü devir oranını 

azaltmak yönündedir. Bu durumun önlenebilmesi için iĢgören ihtiyaçlarının iyi bir 

biçimde belirlenip bu ihtiyaçların giderilmesi ve iĢ tatmininin sağlanması 

gerekmektedir. Ayrıca iĢlerinden tatmin olan çalıĢanlara sahip örgütlerin psikolojik 

açıdan sağlıklı bir iĢgücüne sahip olduğunu da söylemek mümkündür. 
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ĠĢ tatmini yazını incelendiğinde iĢ tatmini ile yakından iliĢkili bazı kavramlara 

rastlamak mümkündür. Bunlardan önemli görülen birkaçına aĢağıda detaylı olarak 

değinilmiĢtir. 

 

1.4.1. ĠĢ Tatmini-YaĢam Tatmini ĠliĢkisi 

Heller, Judge ve Watson (2002: 829) üç devlet üniversitesinden 193 çalıĢanla 

yaptıkları çalıĢma sonucunda iĢ ile yaĢam tatmini arasında yüksek bir iliĢkiye 

rastlamıĢlardır. Benzer Ģekilde Tait vd. (1989) de iĢ ve yaĢam tatmini arasında 

olumlu bir iliĢki olduğunu öne sürmüĢtür. Orpen (1978); Near, Rice ve Hunt (1978) 

ve Weaver (1978) da iĢ ve yaĢam tatmini arasında azımsanmayacak kanıt olduğunu 

belirtmiĢlerdir (Staw, Bell ve Clausen, 1986: 61). Argyle (1989) ise iĢ tatmininin 

genel mutluluk belirtisinin üç ayağından (diğerleri evlilik ve aile tatminidir) biri 

olduğunu ifade etmiĢtir (alıntılayan Clark, 1997: 343).  

ĠĢ tatminine benzer Ģekilde yaĢam tatmininin de büyük ölçüde ruhsal tabanlı 

olduğu görülmektedir. Dahası iĢ tatminini etkileyen kiĢisel özelliklerin yaĢam 

tatminini de etkilediği düĢünülmektedir (Diener, 1984; alıntılayan Heller vd., 2002: 

817). Örneğin enerjik, çoĢkulu, optimistik yani pozitif duygulanımı yüksek olan 

bireylerin yaĢam tatminleri; heyecanlı, stresli, tatminsiz, kendilerinde ve çevrelerinde 

daima olumsuzlukları gören, negatif duygulanımı yüksek olan bireylerden daha 

fazladır. Benzer biçimde örgütsel davranıĢ yazınında Büyük BeĢ Özellik (Big Five 

Trait) olarak geçen kiĢilik özelliklerinin de yaĢam tatmini ile iliĢkisi olduğu ampirik 

çalıĢmalarla kanıtlanmıĢtır. Büyük BeĢ Özellik Tablo 1.3‟de ayrıntılı olarak 

açıklanmıĢtır. Yine Judge vd., (1998: 30) kiĢilerin kendilerine bakıĢ açısının (öz 

saygı, öz-etkinlik, kontrol odağı vb.) yaĢam tatmini ile olumlu bir iliĢkisi olduğunu 

bulmuĢlardır. 
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Tablo 1.3. Büyük BeĢ Özellik (Big Five Trait) 

 

Özellik Açıklama 

DıĢa dönüklük 

(Extraversion) 

Sempatik, konuĢkan, sosyal olmak ve sosyal 

faaliyetlerden hoĢlanmak 

Açıklık (Openness) Meraklı, orijinal, yaratıcı, entelektüel ve yeni fikirlere 

açık olmak 

Dürüstlük 

(Conscientiousness) 

Düzenli, sistematik, dakik, baĢarı odaklı ve güvenilir 

olmak 

UzlaĢılırlık 

(Agreeableness) 

Nazik, hoĢgörülü, hassas, yardımsever, güvenilir ve 

sıcakkanlı olmak 

Nevrotiklik 

(Neuroticism) 

EndiĢeli, sinirli, değiĢken mizaçlı ve huysuz olmak 

Kaynak: Bauer ve Erdoğan, 2009: 54. 

 

Judge ve Watanabe (1993: 939) iĢ tatmini ve yaĢam tatmini arasındaki 

iliĢkinin karĢılıklı olduğunu öne sürmüĢlerdir. Yani iĢ tatmini yaĢam tatminini; 

yaĢam tatmini de iĢ tatminini etkiler. Brief vd. (1993) ise iĢ-yaĢam tatmini iliĢkisinin 

temelde iki farklı Ģekilde–yukarıdan aĢağıya ve aĢağıdan yukarıya-

yorumlanabileceğini ifade etmiĢtir. AĢağıdan yukarıya olan model durumsal bir 

açıklamadır ve iĢin günlük hayatın önemli bir parçası olduğunu; iĢlerinden zevk alan 

kiĢilerin yaĢamlarında da daha yüksek düzeyde tatmin rapor edeceklerini belirtir. 

Tam tersine yukarıdan aĢağıya olan bakıĢ açısı ise ruhsal bir açıklamadır ve 

kiĢiliklerdeki basit farklılıkları nedeniyle herkesin iĢlerinden ve de hayatlarından 

farklı düzeylerde tatmin olacaklarını öne sürmektedir (Heller, Judge ve Watson, 

2002: 816). 

AraĢtırmacılar iĢ tatmini ve yaĢam tatmini arasında olası üç iliĢki 

olabileceğini öne sürmüĢtür (Saari ve Judge, 2004: 398):  

 Yayılma (spillover): ĠĢ deneyimleri bireyin özel hayatına ya da tam tersi 

bir Ģekilde bireyin özel hayatı iĢ hayatına yayılır.  

 Bölünme (segmentation): Bireyin iĢi ve özel hayatı birbirinden tamamen 

ayrıdır. 
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 Telafi (compensation): Birey mutsuz olduğu iĢini özel hayatında mutlu 

olarak telafi etmeye çalıĢır. Bu durumun tam tersi de söz konusu olabilir.  

Judge ve Watanabe (1994: 106) 804 kiĢi üzerinde yaptıkları çalıĢma 

sonucunda Tait vd. (1989) ile benzer Ģekilde iĢ ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin 

büyük bir kısmının yayılma (spillover) özelliği taĢıdığını bulmuĢlardır.  

 

1.4.2. ĠĢ Tatmini-Performans ĠliĢkisi 

Performansın kiĢinin belli bir iĢinin veya iĢ amaçlarının direkt sonucu olduğu 

ve bu amaçların kiĢinin değerleri, bilgisi ve inançları doğrultusunda oluĢtuğu 

düĢünülmektedir (Locke, 1970: 484).  

ĠĢ tatmini ve performans arasındaki iliĢki en fazla ilgi çeken ve geniĢ bir 

araĢtırmacı kitlesi tarafından araĢtırılan konulardan biri olmuĢtur. 20. yy boyunca 

temel tartıĢma konularından biri haline gelen tatmin-performans iliĢkisinin tohumları 

ilk olarak Thorndike tarafından atılmıĢtır. Journal of Applied Psychology dergisinin 

ilk sayısında tatmin üzerine ampirik bir çalıĢması yayınlanan Thorndike (1917), 2 

gün 2 saat boyunca 10 basılı kompozisyonu tasnif eden 29 yetiĢkin üzerinde 

gerçekleĢtirdiği bu çalıĢmasında verimlilik ve tatmin üstünde durmuĢtur. Her 20 

dakikada bir hız, kalite ve tatmin ölçümleri yapılır. Sonuçlar 2 saatlik süre boyunca 

kalite ve niceliğin aynı kaldığını; fakat „tatminin‟ giderek azaldığını göstermiĢtir. 

Bunun üzerine Thorndike mola vermeden çalıĢmanın kalite ve nicelikten çok kiĢinin 

ilgisini, isteğini ve hoĢgörüsünü etkilediğini öne sürmüĢtür (Latham, 2007: 10). 

Schwab ve Cummings (1970: 409) tatmin ve performans iliĢkisi ile ilgili 

örgüt teoristleri tarafından varsayılan aĢağıdaki üç bakıĢ açısını tanımlamıĢlardır: 

 Tatmin performansa neden olur. (TP): Bu bakıĢ açısı Hawthorne 

çalıĢmalarına kadar uzanır. Vroom (1964: 181) bu bakıĢ açısını Ģöyle değerlendirir:  

Ġnsan ĠliĢkileri Harekatı ile ilgilenen pek çok kiĢi iĢ tatmininin performansla arasında 

pozitif bir iliĢki olduğunu varsaymıĢtır. Dahası insan iliĢkileri harekatı çalıĢanların 

ihtiyaçlarını tatmin ederek verimliliği arttırma giriĢimi olarak tanımlanabilir. 

Parker ve Kleemeir (1951: 10) bu görüĢü savunmuĢlardır (alıntılayan Schwab ve 

Cummings, 1970: 409): 
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…yönetim en nihayetinde çalıĢanlar iĢlerinden tatmin olduğunda daha fazla üretim, 

dolayısıyla da daha fazla kâr olduğunu keĢfettiler. Örgütün moralini yükselt, üretim 

de yükselsin. 

Bu bakıĢ açısının bir baĢka savunucusu ise Herzberg‟dir. Herzberg‟in motive edici 

faktörler olarak sıraladığı unsurlar (zorlayıcı görevler, tanınma, profesyonelleĢme 

Ģansı vb.) tatmine katkısı olan ve de performansla iliĢkilendirilen temel faktörlerdir 

(Schwab ve Cummings, 1970: 410-411). 

 Performans tatmine neden olur. (PT): Bu bakıĢ açısının 

savunucularından Lawler ve Porter (1967)‟a göre performans ödüllere, ödüller de 

tatmine yol açabilir. Lawler ve Porter (1967: 23) der ki: 

… iyi performans ödüllere, bu da tatmine neden olabilir; o halde bu formül daha 

önceden söylendiği gibi tatmin performansa neden olmaz, performanstan 

kaynaklanır Ģeklindedir. 

Lawler ve Porter (1967: 23-24) ödüllerin dıĢsal ve içsel olarak ikiye 

ayrıldığını belirtmektedir. DıĢsal ödülleri örgütün kontrolü altında olan ve genelde 

düĢük seviyedeki ihtiyaçları tatmin etmeye yönelik olan ücret, statü, terfi, güvenlik 

vb. olarak tanımlar. Bu nedenle de performansla iliĢkisi zayıftır. Ġçsel ödüller ise 

dıĢarıdan müdahalelere daha kapalı olduğundan performansla iliĢkisi daha direktir. 

Ġçsel ödüllere en iyi örnek kiĢinin önemli bir iĢi baĢardığını hissetmesi olarak 

gösterilebilir. Kısacası kiĢinin kendini gerçekleĢtirmesine yardımcı olan veya 

büyüme ihtiyacını karĢılayan ödüllere içsel ödüller denilmektedir.  

 Tatmin performans arasındaki ilişki birçok değişken tarafından 

etkilenebilir: (T-?-P): Brayfield ve Crockett (1955: 396) yaptıkları yazın taraması 

sonucunda iĢ tatmininin mükemmel performans için yüksek düzeyde motivasyon 

kaynağı anlamına gelmediğini belirtmiĢlerdir. Ġkili tatmin ve performans iliĢkisinin 

nedensel olmadığını; bu iki kavramın iliĢkisinin sadece bir beraberlik olabileceği 

görüĢünü savunmuĢtur. Yazarlar ayrıca tatminin performansı değil; tam tersine 

performansın tatmini doğurabileceğini ve baĢarı, kiĢisel geliĢim isteyenlerin bu 

ihtiyaçlarını yüksek performansla elde edebilecekleri görüĢünü öne sürmüĢlerdir 

(alıntılayan Savery ve Luks, 2001: 100). Triandis (1959) ise baskının tatmini 

düĢürürken performansı arttırabileceğini; dolayısıyla ikisi arasındaki istatistiksel 

iliĢkiyi azaltabileceğini ileri sürmüĢtür. Herman (1973) da performansın tatmine 

yalnızca çalıĢanlara kendi performanslarını kontrol etme yetkisi verildiğinde 
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dönüĢebileceğini iddia etmiĢtir. March ve Simon (1958) bazı koĢullar altında 

performansın tatmine neden olduğunu söylemiĢlerdir. Ancak bununla birlikte 

performansın tatmin için gerekli olmadığını; tam tersine tatminsizliğin performans 

için gerekli olduğunu öne sürmüĢlerdir (Schwab ve Cummings, 1970: 416). 

ĠĢ tatmini ve performans iliĢkisinin teorik analizinde; Locke bu iki değiĢkenin 

performans kiĢinin önemli iĢ değerlerine ulaĢmasını sağlaması halinde iliĢkili olması 

gerektiğini öne sürmüĢtür. ĠĢ tatmini ve performans arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak 

için gerekli Ģartları gösteren 3 hipotez Locke‟ın kavramsal analizinden alınmıĢ ve bu 

hipotezler rutin poliklinik hizmeti veren 103 çocuk doktoru üzerinde test edilmiĢtir. 

Bu hipotezlere göre tatmin ve performans Ģu üç koĢulda pozitif iliĢkiye sahiptir 

(Nathanson ve Becker, 1973: 267): (1) hekimin içsel mesleki değerleri hasta bakım 

faaliyetlerini desteklediğinde; (2) hekim poliklinik hastaları tarafından tercih 

edildiğinde ve (3) poliklinik hizmetine bağlılık uzun vadede kariyer hedeflerini 

gerçekleĢtirme amacıyla değil, hizmetin kendisine duyulan ilgiden kaynaklandığında.  

Iaffaldano ve Muchinsky (1985: 270) tarafından yapılan yazın taramasında iĢ 

tatmini ve performans arasındaki iliĢkinin yalnızca 0.17 civarında olduğu ortaya 

konmuĢtur. Ġkili bu iki kavram arasındaki iliĢkinin „hayali bir korelasyon‟ olduğunu; 

fakat gerçekte böyle bir iliĢkinin olmadığını; bunun geçici bir yönetim modasından 

ibaret olduğunu öne sürmüĢlerdir. Petty, McGee ve Cavender (1984: 719) ise 

Iaffaldano ve Muchinsky‟nin aksine iĢ tatmini ile performans arasında olumlu bir 

iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır. Organ (1977), bu çeliĢkinin, „performans‟ 

kavramına eklenebilecek çeĢitli anlamlarla ortadan kalkabileceğini önermiĢtir. Yine 

Organ (1988: 550) bir baĢka çalıĢmasında iĢ tatmini ve performans arasında yüksek 

bir iliĢki bulamamanın sırrının iĢ performansının dar bir çerçevede tanımlanmasından 

kaynaklandığını belirtmiĢtir. Bu doğrultuda yapılan bir baĢka çalıĢmada iĢ tatmininin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının belirli boyutlarıyla (baĢkalarını 

düĢünme/fedakârlık, genel uyum, nezaket, centilmenlik, medeni erdem) iliĢkili 

olduğu rapor edilmiĢtir (Organ ve Ryan, 1995: 793). 

2001 yılında Judge, Thoresen, Bono ve Patton tarafından yapılan daha güncel 

bir çalıĢma (örneklem ve ölçümlerdeki hatalar düzeltildiğinde) iĢ tatmini ve 

performans arasındaki ortalama korelasyon iliĢkisinin 0.30‟dan fazla olduğunu ortaya 
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koymuĢtur. Ayrıca bu çalıĢma bu iki kavram arasındaki iliĢkinin daha karmaĢık (örn. 

profesyoneller) iĢlerde daha yüksek olduğunu göstermiĢtir. Dolayısıyla daha önceki 

çalıĢmaların tersine bu çalıĢma iĢ tatmininin performansın belirleyicisi olduğunu, 

özellkle bu iliĢkinin profesyonel iĢlerde daha yüksek oranda olduğunu açıkça ortaya 

koymuĢtur (Saari ve Judge, 2004: 398). Profesyonel iĢlerin daha fazla otonomi 

gerektirmesi, yani bireyin iĢini yaparken özgürlüğünün olmasının kiĢinin tatmin 

düzeyinde ve de performansında etkili olduğunu söylemek mümkündür.  

Buna karĢın Crow ve Hartman (1995: 36) tatminle performans arasında değil; 

iĢ tatminsizliği ve performans arasında iliĢki olduğunu öne sürmektedir. Ancak bu 

negatif yönlü bir iliĢkidir. KiĢinin dikkati zor veya sinir bozucu bir durumla 

meĢgulse; kiĢi normal bir durumda çalıĢtığı kadar etkili çalıĢamaz. Örneğin oda 

ısısının çok yüksek/düĢük olması gibi çok basit bir tatminsizlik kaynağı bile kiĢinin 

aklını meĢgul ettiğinden performansı olumsuz etkiler. Ancak buna karĢın iyi yapılmıĢ 

bir iĢ için alınan övgü kiĢinin kısa bir süre daha sıkı çalıĢmasını sağlasa da; kiĢinin 

performansı övgüden bir süre sonra eski haline döner.  

Yüksek performans dört mekanizma aracılığıyla gerçekleĢir: ilgi ve eylemin 

yönü, çaba, istikrar, strateji ve planların geliĢtirilmesi. Performansın sürekli olarak 

ödüllendirilmesi sonucunda yüksek performans tatmine dönüĢmektedir; bu da 

karĢılığında bağlılığın artmasını ve amaçların gerçekleĢmesini kolaylaĢtırmaktadır 

(Locke ve Latham, 1990: 240). Ancak amaçların performansı etkilemesi için 

amaçlara dönük bir bağlılık olması gerekmektedir. Yani örgütteki kiĢi ve gruplar 

amaçlara gerçekten ulaĢmaya çalıĢmalıdırlar (Erez ve Zidon, 1984: 70).  

Ostroff (1992) tarafından gerçekleĢtirilen ilginç bir çalıĢma ise iĢ tatmininin 

örgütsel performansı etkilediğini ortaya koymuĢtur (Sousa-Poza ve Sousa-Poza, 

2000: 136). Sonuç olarak gerek araĢtırmacılar gerekse de iĢverenler performans ve iĢ 

tatmini arasında karĢılıklı bir iliĢki olduğu kanısındadırlar.  

 

1.4.3. ĠĢ Tatmini-Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak amacıyla pek 

çok çalıĢma yapılmıĢtır. Bu çalıĢmaları esasen dört grupta toplamak mümkündür. 

Bazı araĢtırmacılar iĢ tatmininin örgütsel bağlılığa neden olduğunu; bazıları ise tam 
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tersine örgütsel bağlılığın iĢ tatminine neden olduğunu öne sürmüĢlerdir. Kimi 

araĢtırmacılar ise her iki kavramın birbiriyle sadece iliĢkili olabileceğini belirtirken 

kimileri de ikisinin bağımsız olduğunu görüĢünü savunmuĢlardır. Bu konuyla ilgili 

detaylı bilgi 3.3.‟de (Bkz. s. 99) verilmiĢtir.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

 
ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

2.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

ÇalıĢanların iĢlerinden memnun olmalarının sağlanması günümüz örgütleri 

için mal veya hizmet üretmek kadar önemli bir konudur. Bu nedenle çalıĢanın 

çalıĢtığı örgütün hedeflerini benimsemesi ve o örgüt içinde varlığını devam ettirmek 

istemesi anlamına gelen örgütsel bağlılık konusu gün geçtikçe daha çekici bir hale 

gelmektedir.  

Örgütsel bağlılık, bir çalıĢanın çalıĢtığı örgüte bağlanması anlamını 

taĢımaktadır. Örgütsel bağlılık herhangi olumlu bir neden olmadığı hallerde bile 

bireyin davranıĢını etkileyebilen ve harekete geçirebilen dinamik bir yapıya sahiptir 

(Kaya ve Selçuk, 2007: 179). EleĢtirmenler örgüte bağlı çalıĢanların iyi günde ve 

kötü günde örgütte kaldıklarını, iĢe düzenli olarak geldiklerini, tüm gün çalıĢtıklarını, 

Ģirket varlıklarını koruduklarını ve örgütün hedeflerini paylaĢtıklarını belirtmiĢlerdir 

(Meyer ve Allen, 1997: 3). 

Bir örgütte çalıĢan yüzlerce hatta binlerce kiĢinin bağlılığını sağlamak ve 

böylelikle onların tüm enerjilerini örgütün amaçları doğrultusunda harcamalarını 

sağlamak oldukça zordur. Örgütün amaçları genelde uzun dönemlidir ve çoğunlukla 

kâr ve büyüme üzerinedir. Oysaki çalıĢanlar maaĢ, yevmiye, çalıĢma koĢulları, adil 

muamele, terfi gibi ihtiyaçlarının karĢılanması için kısa dönemli amaçlara 

odaklanırlar. Bu iki amaç arasında iliĢki kurmak oldukça zordur (Skinner, 1990: 3, 

4). Örgütün rekabet avantajı elde etmesini sağlayanlar, örgüte bağlı olan bu 

çalıĢanlardır. Bu nedenle de örgüte bağlılık duyan iĢgörenler örgütleri açısından 

değerli ve gerekli birer kaynak konumundadırlar (Chen, 2004: 438). Örgütsel bağlılık 

konusunun örgütsel davranıĢ yazınındaki ilgi çekici konulardan biri olmasının 

sebeplerinden biri de iĢte budur. Zaten yazındaki çalıĢmaların birçoğu da örgüt 

liderlerinin yetenekli, çalıĢkan ve sadık iĢ gücünü cezbetmek ve onları elde tutma 

istekleri tarafından yönlendirilmiĢtir (Bluedorn, 1982; alıntılayan Tanner, 2007: 35). 
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Yapılan araĢtırmaların çoğunda örgütsel bağlılık, ilk olarak Mowday, Steers 

ve Porter‟ın (1979) tanımladığı gibi, çalıĢanın örgütüne hissettiği duygusal bir bağ 

olarak tanımlanmıĢ; çalıĢanların örgütlerinin değer ve amaçlarını benimsedikleri 

oranda bağlılık hissettikleri öne sürülmüĢtür (Wasti ve Önder, 2003: 4). Diğer 

araĢtırmalarda ise örgütsel bağlılık çalıĢanların örgütlerine yaptıkları yatırımlar 

sonucunda geliĢen bir bağlılık olarak tanımlanmıĢ ve çalıĢanın örgütte çalıĢtığı süre 

içinde sarfettiği emek ve çabanın boĢa gideceği korkusuyla örgütüne bağlılık 

gösterdiği savunulmuĢtur (Becker, 1960). 

Örgüt teorisinde yaygın bir Ģekilde kabul gören bir baĢka model ise örgütleri 

ve üyelerini bir değiĢ tokuĢ iliĢkisi içinde görmektedir. Taraflar karĢı taraf üstünde 

bir takım taleplerde bulunurken karĢılığında da kendisi bir Ģeyler sunmak 

durumundadır. March ve Simon (1958) da örgütsel teĢvikler ve kiĢisel katkılar 

açısından böyle bir değiĢ tokuĢ modeli tasarlamıĢlardır. Yazarlar çalıĢanların 

katkısının iki farklı Ģekilde olabileceğini ileri sürmüĢtür: üretim ve katılım 

(alıntılayan Angle ve Perry, 1981: 1). Homans (1958), Barnard (1938) ve Gouldner 

(1960) da benzer biçimde örgütsel bağlılığı bir nevi ödül-maliyet değiĢ tokuĢu olarak 

görmüĢlerdir. Buradaki vurgu da yine birey (çalıĢan) ile örgüt arasındaki iliĢkiye 

yapılmıĢtır. DeğiĢ tokuĢ çalıĢanın bakıĢ açısına göre daha tercih edilir bir 

durumdaysa; bağlılık fazladır. Benzer Ģekilde eğer elde edilen ödüller maliyetlere 

göre daha fazla ise; bağlılık yine daha fazla olacaktır (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 

556). 

Angle ve Perry (1981) ise örgütsel bağlılığın, bireyin örgütsel amaç, değer ve 

hedeflerle özdeĢleĢip onlar adına çaba sarf etmesi durumunda oluĢtuğunu ileri 

sürmüĢlerdir (Gül, 2002: 39). Bu tanıımlarıyla örgütsel davranıĢçı yaklaĢımı 

benimsediklerini gösteren Angle ve Perry (1981: 1, 4) örgütsel bağlılığın „değer 

bağlılığı (value commitment)‟ ve „kalma bağlılığı (commitment to stay)‟ olmak üzere 

iki alt boyutu olduğunu belirtmiĢlerdir. Mayer ve Schoorman (1992) bu ayrımın 

March ve Simon (1958)‟ın kalma ve katılım kararlarıyla paralellik gösterdiğini 

belirtmiĢtir (Mayer ve Schoorman, 1998: 16). „Değer bağlılığı‟ örgüte karĢı pozitif, 

duygusal bir eğilimi yansıtırken; „kalma bağlılığı‟ ekonomik teĢviklerin önemini 

yansıtmaktadır. Bundan dolayı da yazında „değer bağlılığı‟ duygusal bağlılık, „kalma 
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bağlılığı‟ da devamlılık bağlılığı veya hesapçı bağlılık olarak adlandırılmaktadır 

(Mayer ve Schoorman, 1998: 16).  

Buchanan (1974: 533) Amerikan yazınındaki örgütsel bağlılık tanımlarını 

gözden geçirmiĢ ve konuyla ilgili çeĢitli tanımlara rastlamıĢtır. Örneğin Sheldon 

(1971) örgütsel bağlılığı: 

örgüt hakkında olumlu değerlendirmeye sahip olmak ve onun hedeflerini 

gerçekleĢtirebilme niyetiyle çalıĢmak olarak tanımlar. 

Kanter (1968) de örgütsel bağlılığın:  

sosyal aktörlerin örgüte enerji ve sadakat verme isteği olduğunu öne sürmektedir.  

Hrebiniak ve Alutto (1972) da: 

örgütsel bağlılığın ücret, statü, profesyonel özgürlük veya daha iyi mesleki 

arkadaĢlıklar için örgütü terk etmeye gönüllü olmamak, yani örgütü terk etmek 

istememek olduğunu ifade etmiĢtir. 

Bir baĢka tanıma göre örgütsel bağlılık çalıĢanın örgütün içine karıĢtığı, 

örgütle özdeĢleĢtiği alandır (Curry vd., 1986: 847). Meyer ve Allen (1997) ise 

örgütsel bağlılığı çalıĢanın iĢinden ayrılma veya iĢinde kalma kararını içinde 

barındıran; kiĢinin örgütü ile iliĢkisini karakterize eden psikolojik bir ruh hali olarak 

ifade etmektedir. Dahası bu tip bir bağlılık çalıĢanın örgütün hedeflerini 

kabullenmesini ve iĢ tanımında belirtilen görevleri istekli bir Ģekilde yerine getirme 

gayretini yansıtır (Meyer vd., 1993, alıntılayan Lopopolo, 2002: 987).  

Mowday, Porter ve Steers (1982) da örgütsel bağlılığı çalıĢanların bir örgüte 

duygusal bağlanması, onunla özdeĢleĢmesi ve ona karıĢması olarak 

tanımlamaktadırlar. DavranıĢ bilimciler genelde bu bağlanmayı, kiĢinin örgüte karĢı 

olan hislerine değindiğinden, duygusal bağlılık olarak ifade etmektedirler (McShane 

ve Von Glinow, 2005: 126). Baysal ve Paksoy (1999) da örgütsel bağlılığı çalıĢanın 

örgütüne karĢı olan sadakat tutumu ve çalıĢtığı örgütün baĢarılı olabilmesi için 

gösterdiği ilgi olarak tanımlamıĢlardır (Nartgün ve Menep, 2010: 291). 

Örgütsel bağlılığı bir mesleğe veya kariyere bağlılık (career commitment) 

olarak tanımlayan Blau (1985: 278) ise basitçe bağlılığın kiĢinin iĢine veya 

mesleğine karĢı tutumu olduğunu söylemiĢtir. Benzer Ģekilde Carson ve Bedeian 

(1994: 240) da bağlılığı kiĢinin seçtiği meslekte çalıĢmaya iten motivasyon olarak 

tanımlar. Hoffer (1963) ise bazı örgütlerde (örneğin askeriye) bağlılığın tamamen ve 
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sorgusuz olması gerektiğini; örgütün hedeflerine ulaĢabilmesi için bunun yalnızca 

arzu edilir bir durum değil, aynı zamanda da bir zorunluluk olduğunu belirtmiĢtir 

(Randall, 1987: 464). 

Scholl (1981: 590), Brown (1996) veya Brickman (1987) gibi bazı yazarlar da 

bağlılığın motivasyon veya genel tutumlardan farklı olduğunu; bağlılığın davranıĢı 

diğer tutumlardan veya güdülerden bağımsız olarak etkilediğini ve hatta (çatıĢan 

güdü veya tutumlar karĢısında bile) davranıĢta sürekliliğe neden olabileceğini öne 

sürmüĢlerdir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 301). Bundan ötürü Scholl. (1981: 593) 

bağlılığı, beklenti/amaç koĢulları karĢılanmadığı ve iĢlemediği durumlarda davranıĢı 

sürdüren istikrarlı bir güç olarak tanımlamıĢtır. 

Yukarıdaki tanımlara bakıldığında bağlılık kavramının genel olarak iki temel 

noktaya atıfta bulunduğu görülmektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 301): a) bir 

gücü dengelediği ve b) davranıĢa yön verdiği (özgürlüğü sınırlar, kiĢiyi bir davranıĢ 

biçimine bağlar).  

Özetle yapılan çalıĢmalar örgütle çalıĢan arasındaki bağın temel olarak 

alternatif fırsat azlığından kaynaklanan bağımlılıktan ya da çalıĢanın örgütün esas 

amaç ve değerlerini benimseyip içselleĢtirmesinden kaynaklanan duygusal bir bağ 

olabileceğini göstermektedir. Bir baĢka ifadeyle çalıĢanın örgütün üyesi olarak 

kalmaya karar vermesi hem gereksinmeler nedeniyle hem de kendi arzusuyla olabilir 

(Mowday vd., 1979; alıntılayan Biçer vd., 2009; Becker, 1960). Bağlılığın nedeni ne 

olursa olsun örgüte bağlılık arzu edilen bir durumdur (Ermann ve Lundman, 1982) ve 

ödüllendirilmektedir. Whyte (1956: 143) bunu „Örgütünüze sadık olun, O da size 

sadık olsun‟ Ģeklinde yorumlamıĢtır (Randall, 1987: 464).  

360,000 kiĢiyi kapsayan uluslararası bir araĢtırma Brezilya, Ġspanya ve 

Alman halkının en sadık çalıĢanlara sahip olduklarını; Ġngiltere, Çin ve Japonya‟nın 

ise tam tersine en düĢük bağlılığa sahip çalıĢanlara sahip olduğunu ortaya koymuĢtur 

(Walker Information; alıntılayan McShane ve Von Glinow, 2005: 127). Bu sonuçtan 

farklı olarak Luthans, McCaul ve Dodd (1985) genel bir kanıya göre Japon 

çalıĢanların, Amerikalı meslektaĢlarına kıyasla örgütlerine daha bağlı olduklarını; 

bunun bir göstergesi olarak da Japon iĢgücünün daha verimli olduğu kanısının yaygın 

olduğunu belirtmiĢlerdir (alıntılayan Randall, 1987: 460). 
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Yazında örgütsel bağlılığı ölçmek üzere tasarlanan ölçeklerden bazıları 

aĢağıdaki gibidir (Barge ve Schlueter, 1988: 116; Allen ve Meyer, 1990: 2, 3): 

 

Tablo 2.1. Örgütsel Bağlılık Ölçekleri 

 

Ölçek adı İlgili yazar 

Attitude Toward Changing Employing 

Institution 
Hrebiniak-Alutto, 1972 

Organizational Commitment Questionnaire 
Porter-Mowday-Steers, 

1974 

British Organizational Commitment 

Questionnaire 
Cook-Wall, 1980 

Normative Commitment Scale Wiener–Vardi, 1980 

Organizational Commitment Scale (OCS) Penley-Gould, 1988 

Affective  Continuance Normative Commitment 

Scale (ACS-CCS-NCS) 
Meyer-Allen, 1990 

General Scale of Work Commitment Blau vd.-1993 

 

Hrebiniak ve Alutto (1972: 559) tarafından ortaya konan ve 12 ifadeden 

oluĢan ölçek çalıĢanların hangi koĢullar altında örgütten ayrılma niyetlerinin 

olabileceğini ölçmeyi amaçlamıĢtır. Katılımcılardan ücretle, özgürlükle, statüyle 

veya çalıĢma arkadaĢları ile ilgili yöneltilen ifadelere
1
 „evet - kesinlikle,‟ „belirsiz‟ 

veya „hayır - kesinlikle olmaz‟ yanıtlarından uygun olanı iĢaretlemeleri istenmiĢtir.  

Porter vd.‟nin oluĢturduğu Örgütsel Bağlılık Ölçeği dokuz farklı örgütte 

çalıĢan 2563 kiĢiyle (hastane personeli, banka personeli, kamu çalıĢanları, 

mühendisler, bilim adamları, telefon Ģirketi çalıĢanları, araba Ģirketi yöneticileri, 

                                                 
1
 Ölçekte katılımcılara baĢka bir örgüt tarafından iĢ önerildiğini ve hangi durumlar altında mevcut 

örgütlerinden ayrılabilecekleri sorulmuĢtur. Bu amaçla katılımcılara „maaĢta hiç artıĢ olmazsa, 

maaĢta az bir artıĢ olması durumunda, maaĢta büyük bir artıĢ olursa, daha yaratıcı olmam için hiç 

özgürlük tanınmazsa, daha yaratıcı olmam için biraz daha özgürlük tanınması durumunda, daha 

yaratıcı olmam için çok daha fazla özgürlük tanınması durumunda, vb.‟ ifadeler yöneltilmiĢtir. 

Benzer sorular statü ve iĢ arkadaĢları için de yöneltilmiĢ ve katılımcılardan bu ifadelere „kesinlikle 

evet, belirsiz veya hayır kesinlikle olmaz‟ cevaplarından uygun olanı iĢaretlemeleri istenmiĢtir 

(Hrebiniak ve Alutto, 1972: 559). 
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psikiyatri teknisyenleri, perakende yönetici adayları) yapılan çalıĢmalar üzerine 

geliĢtirilmiĢtir (Mowday vd., 1979: 224). 15 ifadeden oluĢan bu ölçekte 7‟li Likert 

ölçeği kullanılmıĢ ve üç bileĢenin (özdeĢleĢme, katılım ve sadakat) ölçülmesi 

amaçlanmıĢtır (Shephard ve Mathews, 2000: 558).  

Cook ve Wall, Porter ve arkadaĢlarının oluĢturduğu ölçeğin Amerika‟daki 

çalıĢanlara yönelik olarak hazırlandığını öne sürerek Ġngiliz Örgütsel Bağlılık 

Ölçeğini (British Organizational Commitment Questionnaire) oluĢturmuĢlardır 

(Shephard ve Mathews, 2000: 558). 9 ifadeden oluĢan bu ölçekte Buchanan 

(1974)‟ın öne sürdüğü bileĢenlerden özdeĢleĢme ve sadakat tanımlarına sadık 

kalınmıĢ; ancak katılım bileĢeni için yazarlar farklı bir tanım oluĢturmuĢlardır. Cook 

ve Wall (1980: 41) bu kavramı „örgüt yararına kiĢisel çaba harcama isteği‟ olarak 

yeniden yorumlamıĢlardır. Yazarlar (1980: 39) ayrıca bu ölçeğin özelikle Ġngiliz 

mavi yakalı çalıĢanlar için oluĢturulduğunu ve bu nedenle de dilinin ve üslubunun 

açık ve anlaĢılır olmasına dikkat ettiklerini belirtmiĢlerdir.  

Normatif Bağlılık Ölçeği ilk olarak Wiener ve Vardi (1980) tarafından 

oluĢturulmuĢ; ancak bu ölçek düĢük bir güvenilirlik puanı almıĢtır. Wiener ve Vardi 

oluĢturdukları ölçekte katılımcılara „kiĢinin ne ölçüde bir örgüte bağlı olması 

gerektiği,‟ „kendi adına ne ölçüde fedakârlıklar yapması gerektiği‟ ve „örgütü ne 

ölçüde eleĢtirmemesi gerektiği‟ ifadelerini yöneltmiĢlerdir (Allen ve Meyer, 1990: 

3). Daha sonraları Allen ve Meyer (1990)‟in oluĢturdukları 3‟ü ters olmak üzere 

toplam 8 ifadeden oluĢan ölçek daha güvenilir olması nedeniyle daha fazla tercih 

edilmektedir.  

Biri MBA öğrencileri diğeri de hemĢirelerle olmak üzere iki çalıĢma yapan 

Blau ve arkadaĢlarının oluĢturdukları genel bağlılık ölçeği değer, kariyer, iĢ, örgüt ve 

sendika olmak üzere bağlılığın beĢ boyutu üzerinde durmuĢtur. Blau‟nun önceki 

çalıĢmalarında (1985, 1988, 1989) kullandığı „kariyer bağlılığı‟ daha sonraki 

çalıĢmalarında yerini mesleki bağlılığa bırakmıĢtır. 11 ifadeden oluĢan bu ölçekte 6‟lı 

Likert kullanılmıĢtır (Price, 1997: 345-347). 

ÇalıĢanın örgüte bağlılığını gösteren pek çok kriter vardır. Bunların bir kısmı 

temel bir kısmı ise detaydır. Örneğin birçok eserde örgütsel bağlılığın unsurları 

olarak örgüt üyesi olarak kalmak için güçlü istek duyma, örgüt yararına fazladan 



 

 

51 

çaba harcama isteği, örgüt amaçlarını ve değerlerini kabulden bahsedilmektedir. 

Ancak yapılan araĢtırmalar incelendiğinde bağlılık ölçeklerinde „örgütle gurur 

duymak, örgütün menfaatleri için her türlü görevi yerine getirmek vb. gibi farklı 

ifadelerle de karĢılaĢılmaktadır. Bu bağlamda genel olarak kabul görmüĢ bağlılık 

kriterlerini aĢağıdaki gibi sıralamak mümkündür (Ġbicioğlu, 2010: 228-230): 

 Örgütün amaç ve değerlerini benimsemek, 

 Örgüt için fazladan çaba harcama isteği duymak, 

 Örgütte kalmak istemek, 

 Örgütü baĢkalarına karĢı savunmak, 

 Örgütün geleceğiyle ilgili endiĢe duymak, 

 Kendini örgüt üyeliğiyle tanımlamak. 

 

2.2. Kuramsal Çerçeve 

Bağlılık kavramını ilk inceleyenlerden Harold Guetzkov (1955) bağlılığı, 

kiĢiyi belli bir düĢünceye, kiĢiye veya gruba karĢı önceden hazırlayan bir davranıĢ 

olarak tanımlamıĢtır (Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 2009: 6). Örgütsel bağlılık kavramı 

ise ilk olarak 1956 yılında Whyte tarafından ele alınmıĢtır. „The Organization Man‟ 

adlı eserinde Whyte (1956) aĢırı bağlı olan kiĢilerin tehlikesinden bahsetmiĢ ve örgüt 

için çalıĢmakla yetinmeyen aynı zamanda da örgüte aĢırı bağlı olan kiĢileri örgüt 

adamı olarak adlandırmıĢtır. Bu kiĢilerin bireylerin temel ihtiyacı olan yaratıcılığın 

kaynağı ve aidiyetlik için gruplara inandığını belirtmiĢtir (Randall, 1987: 460). 

Örgütsel bağlılık kavramı daha sonraları Kanter, Etzioni, Becker, Porter, 

Mowday, Steers, Allen, Meyer, Salancik gibi birçok yazar tarafından geliĢtirilmiĢtir 

(Gül, 2002: 37). 

Yukarıda da görüldüğü üzere yazında örgütsel bağlılık kavramı ile ilgili 

birçok değiĢik tanıma rastlanmaktadır
2
. Tanımlamada karĢımıza çıkan bu karıĢıklık 

bu kavramın sınıflandırılmasında da ortaya çıkmaktadır. Bunun temel sebebi örgütsel 

davranıĢ, örgütsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farklı disiplinlerden olan 

                                                 
2
 Bkz. s. 45-48. 
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araĢtırmacıların farklı ölçütleri göz önünde bulundurarak farklı tanımlamalar ve 

sınıflandırmalar önermiĢ olmalarıdır (Oliver, 1990; alıntılayan Çöl ve Ardıç, 2008: 

158). 

Örgütsel bağlılığa olan yoğun ilgiye rağmen bağlılığın ne olduğu, nereye 

gittiği, davranıĢları nasıl etkilediği veya nasıl oluĢtuğu ile ilgili hala çok fazla 

karmaĢa ve anlaĢmazlıklar bulunmaktadır. Örgütsel bağlılık yazınına yeni girenler 

bağlılığın tek boyutlu (örneğin Porter vd., 1982; Blau, 1985; Wiener, 1982) veya çok 

boyutlu (örneğin Allen ve Meyer, 1990; Angle ve Perry, 1981; O‟Reilly ve Chatman, 

1986) olarak kavramlaĢtırıldığını görebilirler (Meyer ve Herscovitch, 2001: 300).  

Hall (1979) bağlılık tanımının çeĢitli değiĢkenler içerdiğini ve bunların tutum 

ve davranıĢ amacına göre ayrılması gerektiğini öne sürmüĢtür. Ahlaki geliĢimi 

destekleyen tutumlar üç unsuru içerir. Bunlar örgütle özdeĢleĢme (örgütün 

hedeflerini benimseme-ki bu örgüte bağlanmanın temel noktasıdır), örgütün verdiği 

rollere katılmak (bağlılığın gücünü değerlendirmektir) ve örgüte karĢı candan, 

duygusal saygı göstermek veya sadakat duymaktır (bağlılığın değerlendirilmesidir). 

DavranıĢ amaçlı değiĢkenler ise çaba harcama isteği ve örgütte varlığını sürdürme 

isteğidir (Ferris ve Aranya, 1983: 88). 

Yazında en çok üzerinde durulan sınıflamaya göre örgütsel bağlılık üç farklı 

baĢlık altında incelenmektedir (Gül, 2002: 40): tutumsal bağlılık, davranıĢsal bağlılık 

ve çoklu bağlılık yaklaĢımı. (ġekil 2.1) 
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ġekil 2.1. Örgütsel Bağlılık YaklaĢımları 

Kaynak: Reichers (1985: 468)‟dan uyarlanmıĢtır. 

 

2.2.1. Tutumsal YaklaĢım 

Bu yaklaĢımın ne olduğuna, nasıl ortaya çıktığına, sonuçlarının neler 

olduğuna değinmeden önce tutum kavramından bahsetmek gerekir. Tutum kiĢiyi 

belirli bir davranıĢa iten eğilimdir. Ceylan (1998: 2)‟a göre tutumlar, kiĢilerin 

insanlara, nesnelere, olaylara ya da faaliyetlere yönelik sürekli eğilimlerini 

göstermektedir (Gül, 2002: 40). 

Can (1997: 151) tutumların duygusal, biliĢsel ve davranıĢsal olmak üzere üç 

ögeden oluĢtuğunu öne sürmüĢtür. Duygusal öge tutumun kiĢide oluĢturduğu 

duygusal tepkileri; biliĢsel öge bireyin nesne, olay ya da diğer kiĢiler hakkındaki 

inançlarını ve davranıĢsal öge de tutum doğrultusunda harekete geçmeyi ifade 

etmektedir (Gül, 2002: 40). 

Tutumsal yaklaĢım daha çok örgütsel davranıĢçıların üzerinde yoğunlaĢtıkları 

bir yaklaĢımdır. Bu yaklaĢımı benimseyen teorisyenler bağlılığı bir „kara kutu‟ olarak 
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görmekte; kutunun içindekilerin de kiĢisel özellikler, yapısal özellikler, iĢ 

deneyimleri ve rol özellikleri gibi çeĢitli örgütsel ve bireysel unsurlar tarafından 

belirlendiğini düĢünmektedirler. Bu unsurlar bağlılık düzeyini belirlemekte, o da iĢ 

devri, dakiklik, emek, örgüte karĢı destekleyici davranıĢlar gibi sonuçları 

etkilemektedir (Oliver, 1990: 20).  

Bu yaklaĢım bağlılığın bazı öncüller ve sonuçlar arasında aracılık eden 

tutumsal bir eğilim olduğunu ve bu tutumsal sürecin biliĢsellikten ziyade esasen 

duygusal bir süreç olduğunu varsayar (Wiener, 1982: 418). Bir baĢka ifadeyle bu 

yaklaĢım çerçevesinde, örgütsel bağlılık, kiĢinin örgütle ve onun hedefleri ile 

özdeĢleĢmesi ve örgütün hedeflerini gerçekleĢtirmesine katkıda bulunmak için o 

örgütte kalmayı istemesi olarak tanımlanmaktadır (Blau ve Boal, 1987: 290). 

Örgütün amaç ve değerlerini kabul etme ve onları kendi kiĢisel amaç ve 

değerlerine dönüĢtürme; yani örgütün amaç, değer ve inançlarını içselleĢtirme süreci 

bazı yazarlar tarafından „örgütsel kimlik/özdeĢleĢme‟ olarak adlandırılmaktadır. Bazı 

yazarlar (Hall ve Schneider, 1972; Lee, 1971) özdeĢleĢme ve bağlılık kavramlarını 

eĢit tuttuğundan bu yaklaĢıma özdeĢleĢme yaklaĢımı (identification approach) da 

denmektedir. Ancak diğer bazı yazarlar (örneğin Porter vd., 1974; Steers, 1977) 

bağlılık kavramına özdeĢleĢmenin yanı sıra baĢka bileĢenler de eklemiĢlerdir 

(Wiener, 1982: 418).  

Varoğlu (1993: 8) tutumsal bağlılığın, bireyin kimliğinin örgütle 

özdeĢleĢmesi ya da örgütün amaçları ile kiĢisel amaçların zamanla aynı doğrultuya 

yönelip bütünleĢmeleri halinde ortaya çıktığını belirtmiĢtir (Gül, 2002: 41). Mowday 

vd. (1979: 225) de bu tip bir bağlılığı bireylerin bazı manevi ödül ve menfaatler 

karĢılığında kendilerini örgüte bağladıkları bir alıĢveriĢ iliĢkisi olarak görmektedirler.  

Tutumsal yaklaĢım göz önünde bulundurularak yapılan çalıĢmalar çoğunlukla 

bağlılığın oluĢmasına katkıda bulunan öncüllere ve bu bağlılık sonucu ortaya çıkan 

davranıĢlara odaklanmıĢtır (Meyer ve Allen, 1991: 62). Tutumsal yaklaĢımı ġekil 

2.2‟deki gibi açıklamak mümkündür. ġekildeki kesintisiz çizgiler temel nedensel 

iliĢkileri; kesik çizgiler ise ikincil iliĢkileri göstermektedir. Kesik çizgiler bağlılık-

davranıĢ bağlantısı arasında tamamlayıcı baĢka unsurların da bulunabileceği 

anlamına gelmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62).  
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ġekil 2.2. Tutumsal Bağlılık YaklaĢımı 

Kaynak: Meyer ve Allen (1991: 63). 

 

Tutumsal yaklaĢımla ilgili olarak yoğun ve uzun araĢtırmalar yapılmasının 

temel nedeni duygusal bağlılığın performans, devamlılık, örgütte varlığını 

sürdürmeye devam etme vb. örgüt için yararlı olabilecek davranıĢları etkilediğinin 

düĢünülmesidir (Riketta, 2002: 257). Örneğin yazında tutumsal yaklaĢımla ilgili yer 

alan çalıĢmalardan bağlılığın iĢ devri ile negatif iliĢkisi olduğu anlaĢılmaktadır. 

Yapılan çalıĢmalar ayrıca bağlı çalıĢanların örgüt yararına daha fazla çalıĢtığını ve 

devamlılıklarının da yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur (Mowday vd., 1982; 

alıntılayan Shephard ve Mathews, 2000: 558). 

Tutumsal bağlılıkla ilgili yaklaĢımların ortak özelliği hepsinin de duygusal, 

rasyonel ve ahlaki bir nitelik içeriyor olmalarıdır. Bu ortak özelliklerden yola çıkarak 

tutumsal bağlılığın, kiĢisel değerlerle örgütsel değerlerin uyum içinde olduğu, 

kiĢilerin yıllar boyu elde ettikleri kazanımları kaybetme korkusuyla veya alternatif iĢ 

imkanlarının azlığı sebebiyle ya da ahlaki normlarla örgütte kalmayı tercih ettikleri 

bir bağlılık türüdür Ģeklinde tanımlamak mümkündür (Gül, 2002: 46-47). 

AĢağıda bu yaklaĢımın savunucularından Buchanan (1974), Porter ve 

arkadaĢlarının çalıĢmaları (1970, 1974, 1976), Kanter, Etzioni, O‟Reilly ve Chatman, 

Penley ve Gould ile Meyer ve Allen‟in çalıĢmalarına kısaca değinilmiĢtir.  
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2.2.1.1. Buchanan’ın YaklaĢımı 

Bu yaklaĢımın ilk savunucularından olan Buchanan belirli deneyimlerin 

bağlılığı etkilemesi ve bu deneyimlerin öneminin zamanla nasıl değiĢebileceği 

konusunda yazında bir boĢluk olduğunu öne sürmüĢtür. Buchanan (1974: 534) bu 

konuda Hall ve Nougaim (1968)‟in belirli ihtiyaçların yoğunluğunun ve öneminin 

yöneticilik kariyerinin ilk beĢ yılında değiĢtiği iddiasından yola çıkarak ihtiyaçları 

tatmin ederek bağlılığı kamçılayan deneyimlerin de göreceli olarak değiĢebileceğini 

belirtmiĢtir.  

Buchanan (1974: 533)‟a göre bağlılık „kiĢinin üstlendiği role bağlı olarak 

örgütün amaç ve değerlerine karĢı oluĢan taraflı ve duygusal bir bağdır.‟ Buchanan 

bağlılığın üç bileĢenden oluĢtuğunu öne sürmüĢtür:  

 ÖzdeĢleĢme: Örgütün amaç ve değerlerini benimseme 

 Katılım: KiĢinin rolüne gömülmesi 

 Sadakat: Örgüte karĢı duyulan duygusal bir yakınlık hissi. 

ÇalıĢmasında örgüte hizmet süresi, çalıĢma arkadaĢlarıyla ve üstlerle sosyal 

etkileĢim, baĢarı ve hiyerarĢik ilerlemenin bağlılığın çeĢitli belirleyicileri olduğunu 

bulmuĢtur. Buchanan (1974: 545) ayrıca tanımlamıĢ olduğu üç basamaktan
3
 1. ve 2. 

basamaklarda bağlılığın oluĢtuğunu belirtmiĢtir.  

 

2.2.1.2. Kanter’in YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılık Kanter (1968: 499)‟e göre bireylerin enerjilerini ve 

sadakatlerini sosyal sisteme vermeye istekli olmaları, istek ve ihtiyaçlarını 

karĢılayacak sosyal iliĢkilerle kiĢiliklerini birleĢtirmeleri anlamına gelmektedir. 

Kanter örgütler tarafından dayatılan davranıĢsal taleplerin üç farklı bağlılık türüne 

sebep olduğunu ileri sürmüĢtür. (1968: 500) 

 Devama yönelik bağlılık (Continuance commitment): KiĢinin üyeliğini 

sürdürerek örgütte kalması ve örgütün sürekliliğine kendini adamasıdır. Ayrılmanın 

                                                 
3
 Buchanan (1974: 534), Schein (1971) ve Hall ve Nougaim (1968)‟in öne sürdüğü kariyer 

basamaklarına uygun düĢecek Ģekilde 3 basamak tanımlamıĢtır. 1. basamak örgütteki 1. yılı, 2. 

basamak örgütteki 2. ve 4. yıllar arasını, 3. basamak ise 5. yıl ve sonrasını temsil etmektedir.  
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maliyetinin kalmanın maliyetinden daha yüksek olması fikrine dayanmaktadır 

(Kanter, 1968: 500). Bu bağlılık türü üyenin örgütsel rolüne bağlılığı olup, biliĢsel 

yönelimleri
4
 içermektedir. Bunun için de sistemin ödüllendirici olarak algılanması 

gerekmektedir (Gül, 2002: 42). Kanter (1968: 504)‟e göre üye kendisi için kârlı olan 

Ģeylerin örgütteki pozisyonuna ve oradaki üyeliğinin sürmesine bağlı olduğunu fark 

edince, örgüte ve örgütsel rolüne bağlanacaktır.  

 Kenetlenme bağlılığı (Cohesion commitment): Bu bağlılık türü kiĢinin 

bir gruba ve bu gruptaki kiĢilere bağlılığını ifade etmektedir. Kanter (1968:507)‟e 

göre grubun her üyesiyle ilgilenmek, onlarla iliĢkide bulunmak ve o gruba ait 

olduğunu hissetmek kiĢiye duygusal açıdan bir tatmin sağlar; elde edilen bu tatmin 

de kiĢiyi örgütüne bağlar. Örgütler üyelerinin psikolojik bağlılıklarını ve 

kenetlenmelerini gerçekleĢtirmek amacıyla oryantasyon programları, yeni üyelerin 

herkese duyurulması, üniforma ve rozet gibi sembol kullanımı, kuruluĢ kutlamaları 

gibi çeĢitli yöntemlere baĢvururlar (Gül, 2002: 42). 

 Kontrol bağlılığı (Control commitment): Grup ve örgüt üyelerinin 

liderin emir ve kurallarını devam ettirmesi anlamına gelmektedir. Bir baĢka ifadeyle 

kiĢinin örgüt normlarına ve değerlerine bağlı olması demektir. Kanter (1968: 501) 

kontrol bağlılığının üyenin örgütün norm, amaç ve değerlerinin olumlu davranıĢlar 

için önemli bir rehber olduğuna inanması halinde ortaya çıktığını belirtmiĢtir.  

Kanter‟in öne sürmüĢ olduğu bu üç bağlılık türü birbirinden farklı sonuçlara 

neden olmaktadır. Örneğin devama yönelik bağlılığın yüksek olduğu örgütlerde 

çalıĢanların örgütte kalma ihtimalleri daha yüksektir. Kenetlenme bağlılığının yüksek 

olduğu örgütlerde ise örgütün dıĢarıdan gelebilecek tehlike ve tehditlere karĢı kendini 

savunma gücü daha fazla olmaktadır. Kontrol bağlılığının yüksek olduğu örgütlerde 

de çalıĢanlar örgütün değer ve normları ile kendi değer ve normlarını uyum 

içerisinde bulurlar. Bağlılık türleri her ne kadar farklı sonuçlara neden olsa da; 

Kanter üç bağlılık türünün de birbiriyle iliĢkisi olduğunu belirtmiĢtir (Ġlsev, 1997: 

10-11; alıntılayan Gül, 2002: 43). 

 

                                                 
4
 BiliĢsel yönelim nesneleri inceleyerek herhangi bir duygusal veya normatif değerlendirmeye tabi 

tutmaksızın onlara olumlu veya olumsuz değerler biçmektir (Gül, 2002: 42). 
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2.2.1.3. Etzioni’nin YaklaĢımı 

Etzioni (1961) örgütsel bağlılığın üç boyutu olduğunu öne sürmüĢ ve bu 

bağlılıkların kiĢinin örgütsel güce tepkisi olduğunu belirtmiĢtir (Zangaro, 2001: 15): 

 Ahlaki bağlılık (Moral commitment): Moral bağlılık olarak da 

adlandırılan bu bağlılık türü örgütün amaçları, değerleri ve normlarının 

içselleĢtirilmesine ve yetkiyle özdeĢleĢmeye dayalı, örgüte pozitif ve yoğun bir 

yöneliĢ olarak tanımlanmaktadır (Gül, 2002: 43). Schein (1978: 65-67) bu bağlılık 

türünde kiĢinin örgütün amaçlarını ve iĢini değerli gördüğünü ve iĢi her Ģeyden önce 

ona değer verdiği için yaptığını belirtmektedir (Gül, 2002: 43). Örgüte ahlaki 

bağlılıkla bağlanan bir kiĢi örgütün hedeflerini gerçekleĢtirmesi için kiĢisel sorumluk 

hissetmektedir (Zangaro (2001: 17). 

 Hesapçı bağlılık (Calculative commitment): KiĢinin örgüte yaptığı 

katkılar karĢılığında örgütten aldığı teĢviklere dayalı bir bağlanmadır (Zangaro, 

2001: 15). Ahlaki bağlılığa kıyasla örgütle daha az yoğun bir iliĢki söz konusudur. 

Bu bağlılık türünde bireyler bağlılık türlerini güdülerini karĢılayacak Ģekilde 

ayarlamaktadırlar. Bir baĢka ifadeyle bu bağlılık da, Kanter‟in devam bağlılığında 

olduğu gibi, bağlılığı, örgüt ve üyeler arasında geliĢen bir alıĢveriĢ olarak 

görmektedir (Gül, 2002: 43). Bu bağlılığı yaĢayan kiĢi yalnızca yetkili kiĢilerin–ki 

bunlar tanınma, kiĢisel ödüller veya kiĢinin karĢılamayı umduğu her türlü kiĢisel 

ihtiyacı karĢılayabilecek düzeyde olan kiĢilerdir- varlığı durumunda en iyi 

performansını sergilemektedir (Zangaro, 2001: 17). 

 Yabancılaştırıcı bağlılık (Alienative commitment): Örgüte karĢı negatif 

ve yoğun bir bağlılık söz konusudur (Zangaro, 2001: 15). Bu bağlılık türünde kiĢi 

psikolojik olarak örgüte bağlılık duymamasına rağmen üyeliğini devam ettirmek 

zorunda kalmaktadır (Gül, 2002: 43). Hapishanedeki tutuklular, acemi dönemindeki 

askere gönüllü olarak yazılanlar, toplama kampındaki kiĢilerin yaĢadıkları bağlılık bu 

türdendir. Bu tip bağlılık yaĢayan çalıĢanlar kendilerini kapana kısılmıĢ hissederler; 

kapıdan çıkıp bir daha geri dönmemek isterler veya yaptığı iĢin örgüte katkısının 

olmadığı düĢüncesindedirler. (Zangaro, 2001: 15, 17) 

 



 

 

59 

2.2.1.4. O’Reilly ve Chatman’ın YaklaĢımı 

O‟Reilly ve Chatman (1986: 493) örgütsel bağlılığı iĢgörenlerin örgütle 

arasındaki psikolojik bir bağ olarak tanımlamıĢlardır. Kelman (1958: 53)‟ın tutum 

değiĢimi ile ilgili öne sürdüğü süreçlerden etkilenerek örgütsel bağlılığın uyum 

bağlılığı, özdeĢleĢme bağlılığı ve içselleĢtirme bağlılığı olarak üç boyutlu olduğunu 

öne sürmüĢlerdir (Yazıcıoğlu ve Topaloğlu, 2009: 6).  

 Uyum bağlılığı (Compliance commitment): ĠĢgörenlerin bağlılık 

göstermesinin ve bu doğrultuda sergiledikleri tutum ve davranıĢların temel nedeni 

belli ödülleri elde etme ve belli cezaları bertaraf etmektir (O‟Reilly ve Chatman, 

1986: 493). Bu bağlılık türünde ödül-maliyet değerlendirmesi ön plana çıkmakta ve 

bireyi araçsal algılara yöneltmektedir (Balay, 2000: 18).  

 Özdeşleşme bağlılığı (Identification commitment): Bu bağlılık iĢgörenin 

örgütün parçası olarak kalmak isteğinden kaynaklanmaktadır. ĠĢgören örgütün amaç 

ve değerlerini kabul edip bunlarla özdeĢleĢtiğinde bağlılık gerçekleĢmektedir (Ġlsev, 

1997: 12; alıntılayan Gül, 2002: 43).  

 İçselleştirme bağlılığı (Internalization commitment): Bu bağlılık türü 

iĢgörenin tutum ve davranıĢlarını örgütün ve örgütteki diğer insanların sistemiyle 

uyumlu kılması halinde ortaya çıkmaktadır (Gül, 2002: 44). ĠçselleĢtirme bağlılığı da 

özdeĢleĢme bağlılığı gibi bireyi örgütün beklentilerine dönük sonuçlara 

yöneltmektedir (Balay, 2000: 18).  

O‟Reilly ve Chatman (1986) kiĢilerin örgüte bağlılıklarının farklı 

davranıĢlarla sonuçlanabileceğini ileri sürmüĢlerdir. Yazarlar yaptıkları çalıĢma 

sonucunda özdeĢleĢme ve içselleĢtirmenin iĢten ayrılma niyetiyle negatif iliĢkisi 

olduğunu bulmuĢlardır (Meyer ve Allen, 1997: 14). Ġkili ayrıca özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme bağlılıklarının örgüte/topluma/bireye yardımcı olma tutumundaki 

davranıĢ biçimiyle pozitif yönlü iliĢkisinin olduğunu da belirtmiĢlerdir. Buna ek 

olarak içselleĢtirme bağlılığının para toplama kampanyalarına bağıĢ yapma 

eğiliminin göstergesi olduğunu da bulmuĢlardır (O‟Reilly ve Chatman, 1986: 492). 

O‟Reilly ve Chatman‟ın bu sınıflandırması, her ne kadar araĢtırmacıları 

bağlılığın çok yönlülüğü konusunda duyarlı hale getirse de, özdeĢleĢme ve 

içselleĢtirme ayrımının zor olması (Caldwell vd., 1990; O‟Reilly vd. 1991); diğer 
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değiĢkenlerle korelasyonlarının benzer seviyelerde çıkmasından dolayı 

zayıflatılmıĢtır. Nitekim daha güncel bir çalıĢmalarında O‟Reilly ve arkadaĢları 

özdeĢleĢme ve içselleĢtirme boyutlarını normatif bağlılık
5
 baĢlığı altında 

birleĢtirmiĢlerdir (Meyer ve Allen, 1997: 15). Benzer biçimde uyum bağlılığını da 

araçsal bağlılık olarak adlandırmıĢlar ve 1986 yılında yaptıkları bir çalıĢmada iĢ devri 

ile uyum bağlılığının negatif yerine pozitif iliĢkisi olduğunu bulmuĢlardır (Meyer ve 

Herscovitch, 2001: 306). Bu sonuç uyum bağlılığının bir örgütsel bağlılık Ģekli olup 

olamayacağı sorusunu akıllara getirmektedir. Uyum bağlılığı ile ilgili ifadeler 

incelenince aslında bunun örgütte kalmayı değil performans bağlılığını ölçmek için 

daha uygun olduğu görülmüĢtür (Meyer ve Herscovitch, 2001: 306). 

 

2.2.1.5. Porter-Mowday-Steers’ın YaklaĢımı 

Porter (1968)‟a göre bağlılık çalıĢanın örgüt yararına yüksek düzeyde çaba 

harcama isteği, örgütte çalıĢmaya devam etmek için güçlü istek duyması ve örgütün 

temel hedeflerini ve değerlerini kabul etmesi anlamına gelmektedir (Buchanan, 1974: 

533).  

Porter vd. (1974) örgütsel bağlılığın üç bileĢenden oluĢtuğunu ileri 

sürmüĢtürler (Steers, 1977: 46): 

 Örgütün hedeflerine ve değerlerine karĢı güçlü inanç duymak, 

 Örgüt yararına beklenenden daha fazla çaba sarfetmeyi istemek, 

 Örgütte kalmak için güçlü bir istek duymak. 

Her ne kadar Porter ve arkadaĢları bağlılığın yukarıda değinilen üç unsurdan 

oluĢtuğunu öne sürmüĢ olsalar da; örgütsel bağlılık yalnızca duygusal bağlılık üstüne 

odaklanmıĢ tek bir boyut olarak görülmüĢtür. OluĢturulan Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

çalıĢanın genel olarak örgüte bağlılığını yansıtan tek bir puandan oluĢmaktadır. 

Örgütsel bağlılığın tek boyutlu olduğu görüĢü Mowday vd. (1979)‟nin yaptıkları 15 

                                                 
5
 Ancak buradaki normatif bağlılık kavramı Meyer ve Allen (1991)‟in duygusal bağlılığı ile daha çok 

örtüĢmektedir ve daha sonraki normatif bağlılık kavramlarıyla karıĢtırılmamalıdır (Meyer ve 

Allen, 1997: 15). 
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sorunun tek bir faktör altında toplandığı faktör analizinin sonuçlarıyla da 

desteklenmiĢtir (Mowday, 1998: 389). 

Porter‟ın yaklaĢımı esasen O‟Reilly ve Chatman (1986)‟ın içselleĢtirme 

yaklaĢımı ile Meyer ve Allen (1991)‟ın duygusal bağlılık yaklaĢımı ile benzerlik 

göstermektedir. Dahası; Meyer ve Allen (1991) Porter‟ın Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin 

kullanıldığı araĢtırmaların duygusal bağlılık olarak yorumlanması gerektiği fikrini 

ortaya atmıĢlardır (Mowday, 1998: 390). Bunu bir örnek daha iyi açıklayacaktır. 

Örneğin Porter‟ın bağlılık ölçeğindeki sorulardan biri örgütte kalmaya devam 

etmenin faydası olup olmadığı ile ilgilidir. Bu soru O‟Reilly ve Chatman‟in 

yaklaĢımı çerçevesinde uyum bağlılığı (araçsal davranıĢ); Meyer ve Allen‟in 

ölçeğinde ise devam bağlılığı olarak değerlendirilmektedir (Mowday, 1998: 390). 

 

2.2.1.6. Penley ve Gould’un YaklaĢımı 

Penley ve Gould (1988: 45-46) Etzioni (1961)‟nin ahlaki, hesapçı ve 

yabancılaĢtırıcı bağlılık modelinin örgütsel bağlılığı açıklamak için uygun olduğunu; 

ancak bu modelin aĢağıda belirtilen nedenlerden ötürü yazında yeterince ilgi 

görmediğini belirtmiĢlerdir.  

 Model karmaĢık bir yapıya sahiptir. Modelde ahlaki ve yabancılaĢtırıcı 

olmak üzere iki duyuĢsal bağlılık mevcuttur. Bu kavramların birbirinden bağımsız mı 

yoksa birbirlerine zıt mı oldukları yeterince açık değildir. Eğer bunlar birbirinin zıttı 

anlamında kullanılmıĢlarsa, yabancılaĢtırıcı bağlılık ahlaki bağlılığın olumsuzu 

olacağından, yabancılaĢtırıcı bağlılık kavramına gerek olmayacaktır.  

 Model makro özelliğe sahiptir. Etzioni Kanter‟in aksine örgütlerde tek 

bir bağlılık türünün geçerli olacağını savunmuĢtur.  

 Modelin öne sürdüğü bağlılık boyutlarını ölçmek için uygun ölçekler 

yoktur.  

Penley ve Gould (1988: 46-48)‟in modelinde yer alan bağlılık boyutları 

aĢağıdaki gibidir:  
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 Ahlaki bağlılık (Moral commitment): Örgütsel amaçları kabullenme ve 

onlarla özdeĢleĢmeye dayanmaktadır. KiĢi örgütün baĢarısından veya 

baĢarısızlığından kendisini sorumlu tutar. 

 Hesapçı bağlılık (Calculative commitment): ÇalıĢanların örgüte verdiği 

katkılar karĢılında ödül ve teĢvikler beklemeleri esasına dayanır. Yani değiĢ tokuĢ 

temelli bir bağlılıktır. 

 Yabancılaştırıcı bağlılık (Alienative commitment): Örgütüne karĢı 

yabancılaĢtırıcı bağlılık hisseden çalıĢanlar örgüt tarafından kendisine sunulan ödül 

ve cezaların performansıyla orantılı değil, rastgele verildiğini düĢünmektedir. Bu da 

kiĢide örgütte kapana kısıldığı hissinin yerleĢmesine yol açmaktadır. Bu bağlılık 

kiĢinin örgütün iç çevresi üstünde kontrolünün olmadığını hissetmesi veya alternatif 

iĢ imkanlarının bulunmaması sonucu oluĢmaktadır. YabancılaĢtırıcı bağlılığın örgüt 

üyeliğinde kalma niyetinin ve örgütün hedeflerini gerçekleĢtirme isteğinin düĢük 

yoğunlukta olduğu negatif bir bağlılık olduğunu söylemek mümkündür.  

Ġkilinin öne sürdüğü modelde Etzioni‟den farklı olarak ahlaki bağlılık ve 

yabancılaĢtırıcı bağlılık kavramları birbirinden bağımsız olarak kullanılmıĢtır. Ayrıca 

Penley ve Gould (1988: 45) bu noktada örgütlerde birden fazla uyum sisteminin ve 

bağlılık türünün bir arada olabileceğini ileri sürmüĢtür. Yazarlar (1988: 59) bu 

hipotezlerini test etmek için 15 sorudan oluĢan bir ölçek hazırlamıĢlardır.  

Yazarlar ayrıca örgütsel bağlılıkta iki baskın bakıĢ açısı olduğunu öne 

sürmüĢlerdir: araçsal ve duyuĢsal. Araçsal bakıĢ bireyin örgütten aldığı ödül ve 

tazminat sistemi ile iliĢkilidir. DuyuĢsal bakıĢ ise kiĢinin örgüte duygusal açıdan 

bağlanması ve örgütteki görevlerini yerine getirmedeki sorumluluk duygusu ile 

iliĢkilidir (Penley ve Gould, 1988: 44). Penley ve Gould‟un öne sürdüğü hesapçı 

bağlılık bağlılığın araçsal formu olarak nitelendirilirken; ahlaki bağlılık ve 

yabancılaĢtırıcı bağlılıklar bağlılığın duyuĢsal formları olarak nitelendirilmektedirler. 

Yazarların yapmıĢ olduğu çalıĢma örgütte her üç tür bağlılığın da mevcut olduğunu 

ve çalıĢanların bağlılıkların bir karıĢımına sahip olduğunu göstermektedir (Zangaro, 

2001: 16). Ġkili iĢgörenin sergileyeceği bağlılık türünün örgüt kültürü, yöneticilerin 

liderlik stilleri, örgüt felsefesi ve iĢe alım kriterlerinde örgütün tercih ettiği kiĢilk 

özelliklerine bağlı olduğunu belirtmiĢtir (Penley ve Gould, 1988: 57). 
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Penley ve Gould (1988: 48-49) örgütsel bağlılık türlerinin farklı değiĢkenlerle 

farklı iliĢkileri olduğunu belirtmiĢtir. Örneğin iĢine aĢırı düĢkün olmak, hafta 

sonlarında veya mesai saatleri dıĢında çalıĢmak, eve iĢ götürmek gibi davranıĢlar 

ahlaki bağlılığı yüksek olan çalıĢanların üyeliklerinin devamlılığı için sergiledikleri 

davranıĢlar arasındadır. Hesapçı bağlılıkta da kiĢi kendisini sevdirme, kendisini 

sunma gibi davranıĢlar sergilemektedir.  

 

2.2.1.7. Allen ve Meyer’in Üç BileĢenli Bağlılık Modeli 

Meyer ve Allen (1991: 64) bağlılıkla ilgili çok değiĢik tanımlar olmasına 

rağmen bu tanımların pek çoğunun genel olarak duygusal bağlılık, örgütten 

ayrılmayla iliĢkili algılanan maliyetler ve örgütte kalma zorunluluğu olmak üzere en 

azından bu üç temayı içerdiğini belirtmiĢlerdir. Bunun üzerine bağlılığın, çalıĢanın 

örgütle iliĢkisini niteleyen ve örgütte kalma veya örgütten ayrılma kararının içinde 

saklı olduğu bir psikolojik durum olduğunu öne sürmüĢlerdir (Meyer ve Allen, 1991: 

67). 

Yazarlar, yazındaki tanımlarda yer alan ve yukarıda değinilen üç temadan 

yola çıkarak, üç farklı bağlılıktan bahsetmiĢlerdir:  

a) Ġstek (duygusal bağlılık) 

b) Ġhtiyaç (devam bağlılığı) 

c) Zorunluluk (normatif bağlılık) 

Ancak bunlara bağlılık türleri yerine bağlılık bileĢenleri demenin daha doğru 

olacağını belirten yazarlar bunun sebebini çalıĢanların farklı derecelerde de olsa her 

üç bağlılığı da yaĢayabilecekleri olarak açıklamıĢlardır. Allen ve Meyer (1990: 4) 

ayrıca her bileĢenin farklı öncülleri olduğunu ve iĢ üzerinde farklı davranıĢlara yol 

açtığını öne sürmüĢlerdir. Yazarların öne sürdüğü üç bileĢenli bağlılık modelini ġekil 

2.3‟deki gibi resimlemek mümkündür.  
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ġekil 2.3. Üç BileĢenli Bağlılık Modeli 

Kaynak: Meyer ve Allen (1991: 68). 

 

 Duygusal bağlılık (Affective commitment): Bireylerin örgütün değer ve 

amaçlarını benimsemesi (Meyer ve Allen, 1984; alıntılayan Biçer vd., 2009) ya da 

bireylerin duygusal objelere sarılmasını ve onlarla özdeĢlemesini ifade etmektedir 

(Gül, 2002: 45). Bu tip bağlılıkta güçlü bir aidiyat ve sadakat görülmektedir. 

ÇalıĢanlar kendilerini örgütle özdeĢleĢmiĢ olarak görürler ve sadakatleri onların 

günlük hayatlarının bir parçasıdır. Kendilerini örgütün gerçekten bir parçasıymıĢ gibi 

hisseden çalıĢanlar örgütün baĢarısını kendi baĢarılarının yansıması olarak görürler. 

Bu da hedeflere ulaĢmada güçlü bir motivasyon kaynağıdır (Tanner, 2007: 36). 

Ketchland (1998)‟a göre çalıĢanın örgüte karĢı olumlu tutumları devam ettikçe 



 

 

65 

çalıĢan örgütten ayrılmak istemeyecek bilakis örgütün üyesi olarak devam etmeyi ve 

örgütsel amaçları gerçekleĢtirme doğrultusunda sağlayacağı katkıları artırmayı 

isteyecektir (Kaya ve Selçuk, 2007: 179). Bu gibi sonuçlarından dolayı duygusal 

bağlılık örgütlerin gerçekleĢtirmeyi en çok arzuladıkları bağlılık türüdür. Nitekim 

personel devir hızının en belirgin öngörücüsünün duygusal bağlılık olduğunu 

gösteren çalıĢmalar mevcuttur (Wasti, 2003: 315). Schechter (1985) ile Mayer ve 

Schoorman (1992) da çalıĢmalarında duygusal bağlılığın performans, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ve tatmin ile iliĢkili olduğu sonucunu bulmuĢlardır (Mayer 

ve Schoorman, 1998: 16). Ayrıca Kelman (1958)‟ın tutum değiĢimine temel olan 

sınıflandırmalarından „özdeĢleĢme‟ ve „içselleĢtirme‟ kategorileri duygusal bağlılıkla 

en fazla uyum gösteren sınıflamalardır (Meyer ve Allen, 1991: 75). Bu bağlılık 

türünde kiĢinin örgütten hiçbir maddi beklentisinin olması gerekmez. Bir futbol 

takımına taraftar olmak, ideolojik olarak bir partiyi desteklemek veya bir çalıĢanın 

çalıĢtığı iĢyerine toz kondurmaması duygusal bağlılığa örnek teĢkil etmektedir 

(Ġbicioğlu, 2010: 225). 

Allen ve Meyer (1990: 8) duygusal bağlılığa etki eden faktörleri aĢağıdaki 

gibi özetlemiĢlerdir: 

 İşin zor oluşu: ÇalıĢanın iĢinin zor ve mücadele gerektirici bir iĢ olması, 

 Rol açıklığı: Örgütün ve yönetimin çalıĢandan neler beklendiğini ve görevinin 

neler olduğunun açıkça ortaya konulması, 

 Yönetimin öneriye açıklığı: Yönetimin astlardan gelen her türlü öneriye açık 

olması ve bunlara değer vermesi, 

 Amaç açıklığı: ÇalıĢanların yaptığı iĢlerin niçin yapıldığı konusunda açık bir 

fikre sahip olması, 

 Arkadaş bağlılığı: Örgütte her düzeyde çalıĢan insanlar arasında samimi 

iliĢkilerin olması, 

 Eşitlik ve adalet: Örgütsel görev ve kaynakların dağıtımında adaletin 

sağlanması, 

 Kişisel önem: ÇalıĢanın ortaya koyduğu iĢin örgütün amaçlarına önemli 

katkılar sağladığı duygusunun güçlendirilmesi, 
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 Geribildirim: ÇalıĢana performansı hakkında sürekli bilgi verilmesi, 

 Katılım: ÇalıĢanın örgütle ve iĢiyle ilgili her türlü konuyla ilgili kararlara 

katılmasının sağlanması. 

 Devamlılık bağlılığı (Continuance commitment): Rasyonel bağlılık 

olarak da bilinir. Örgütten ayrılmanın getireceği maliyetlerin ve güçlüklerin (diğer 

örgüte uyum sağlayamamak, baĢka bir yere taĢınmak, örgütün ödemek zorunda 

olduğu tazminatları kaybetmek, iĢsiz kalmak vb.) farkında olmak anlamına gelir (Çöl 

ve Ardıç, 2008: 160). Bir baĢka ifadeyle bu tip bir bağlılık çalıĢanların gerçekten 

kalma ihtiyaçlarından ortaya çıkar. Yerel bir hastanede çalıĢarak daha uzak 

mesafedeki bir hastaneye gidip gelmekten ve olası diğer risk veya finansal 

çıktılardan kurtulmayı tercih eden hekimlerde görülen bir bağlılıktır (Tanner, 2007: 

12). Schechter (1985) ile Mayer ve Schoorman (1992) devam bağlılığı ile ayrılma 

niyeti arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır (Mayer ve 

Schoorman, 1998: 16). 

Devamlılık bağlılığını etkileyen faktörleri Allen ve Meyer (1990: 9) aĢağıdaki 

gibi özetlemiĢlerdir: 

 Yeteneklerin transferi: ÇalıĢanın sahip olduğu yetenek ve tecrübeleri bir 

baĢka örgüte transfer edip edemeyeceği, 

 Eğitim: ÇalıĢanın sahip olduğu eğitimin bir baĢka örgütte yararlı olup 

olmayacağı, 

 Kendine yatırım: ÇalıĢanın zamanının ve çabasının büyük bir bölümünü 

mevcut örgüte harcamıĢ olması, 

 Yeniden yerleşme: ÇalıĢanın örgütten ayrılması halinde bir baĢka örgüte ve 

Ģehre yerleĢmesi ile ilgili görüĢleri, 

 Emeklilik primi: ÇalıĢanın mevcut örgütünden ayrılması halinde hak ettiği 

çeĢitli kazanımları kaybedeceği korkusu, 

 Alternatif iş imkanları: ÇalıĢanın örgütten ayrılması durumunda sahip olduğu 

iĢin benzerini veya daha iyisini bulup bulamayacağıdır. 
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 Normatif bağlılık (Normative commitment): Ġlk olarak Wiener ve Vardi 

(1980) ve Wiener (1982)‟in çalıĢmaları ile ortaya çıkan bu yaklaĢım çerçevesinde 

bağlılık çeĢitli öncüller ve sonuçlar arasında bir arabulucu süreç olmasından ötürü bir 

nevi motivasyon olgusu olarak görülmektedir (Wiener, 1982: 421). Esasen bu 

yaklaĢım motivasyonel bir çerçeve ile birlikte, büyük ölçüde kabul gören özdeĢleĢme 

yaklaĢımına ilave olarak sunulmuĢtur. Wiener özdeĢleĢmeden örgütsel beklenti ve 

değerlerin çalıĢan tarafından kabullenmesi ve karĢılığında çalıĢanın davranıĢlarının 

Ģekillenmesi olarak bahsetmektedir. KiĢilerin çalıĢtıkları örgüte bağlanma sebebini 

ise Wiener (1982: 421) olması gerekenin bu olduğunu düĢünmelerinden 

kaynaklandığını ileri sürmüĢtür. Bir baĢka ifadeyle, Wiener çalıĢanların örgüte 

bağlanma sebeplerinin kendi kiĢisel yararlarından değil de „doğru,‟ „ahlaklı‟ olan 

Ģeyin bu olduğunu düĢündüklerinden kaynaklandığını belirtmiĢtir.  

ÇalıĢanın geçmiĢ yaĢantısı, aileden gelen alıĢkanlıkları, toplumsal değerler, 

diğer çalıĢanların uzun süreler tek bir örgütte çalıĢması ve böyle çalıĢanların 

övülmesi gibi faktörler, örgüte duyulan bağlılığı çalıĢanın bir erdem olarak 

algılamasına neden olmaktadır (Kaya ve Selçuk, 2007: 180). Wiener (1982: 423)‟in 

de belirttiği üzere kiĢi ya ailesel /kültürel sebeplerden ya da örgütsel sosyalleĢmeden 

kaynaklı olarak normatif bağlılık hissetmektedir. Birinci sebepten kaynaklanması 

durumunda örneğin, iĢgören örgütüne yüksek düzeyde sadakat gösteren bir aileye ya 

da örgütsel sadakatin önemini vurgulayan bir aileye sahip olabilir. Ġkinci sebepten, 

yani örgütsel sosyalleĢmeden kaynaklanması durumunda ise, iĢgörenler bir takım 

örgütsel faaliyetler sayesinde örgüte sadık kalmaları gerektiğini düĢünürler (Allen ve 

Meyer, 1990: 4). Ancak Wasti (2003: 314) normatif bağlılığın yüksek derecede ben 

merkezli kiĢiler için daha az önemli olduğunu ortaya koymuĢtur. ÇalıĢanın; çalıĢtığı 

örgütüne bağlılık göstermeyi bir görev olarak algılaması ve örgütüne bağlılığın 

„doğru‟ olduğunu düĢünmesi sonucunda geliĢen (Wasti ve Önder, 2003: 4) normatif 

bağlılık, bu yönüyle de diğer iki tür bağlılıktan farklıdır. Normatif bağlılık özellikle 

hastane çalıĢanları arasında belirgin bir Ģekilde mevcuttur. Çünkü hastane personeli 

toplum yararına yaptığı iĢinden ötürü gurur duymakta ve örgütün gerçekleĢtirdiği 

baĢarılı iĢlerde kendisini bu baĢarıyla özdeĢ görmektedir (Tanner, 2007: 13). Yani 

çalıĢanlar kendilerini örgüte karĢı borçlu gibi görmekte ve örgüte bağlılık 

göstermektedirler.  
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Yazında normatif bağlılığı destekleyici çok az kanıta rastlanmakla birlikte 

Wiener ve Vardi (1980) bu tutumu ölçmek amacıyla üç ifadeden oluĢan bir ölçek 

oluĢturmuĢlardır. Ancak Cronbach alfa değerinin yükselmesi ifade sayısına bağlı 

olduğundan; bu ölçeğin güvenilirlik katsayısı düĢük çıkmıĢtır. Daha sonraları daha 

sağlam bir ölçek Meyer ve Allen (1990) tarafından oluĢturulmuĢtur (Shephard ve 

Mathews, 2000: 558).  

Üç bileĢenli bağlılık modelini kısaca özetlemek gerekirse duygusal bağlılık 

kiĢiler istediğinden; devamlılık bağlılığı çıkarlar bağlanmayı gerektirdiğinden, yani 

ihtiyaçtan; normatif bağlılık ise ahlaki gerekçelerle yani kiĢiler bağlanması 

gerektiğini düĢündüğünden ortaya çıkmaktadır (Allen ve Meyer, 1990: 3). Duygusal 

bağlılığı yüksek olan çalıĢanların daha az devamsızlık yapmaları ve daha iyi 

performans sergilemeleri beklenir. Ancak bu örgütle arasındaki temel bağı devam 

bağlılığı olan çalıĢanlar için geçerli değildir. Bu tip çalıĢanlar duygusal 

bağlılıklarından ötürü değil; aksi durumda çok yüksek maliyetlere katlanmak 

zorunda kalacaklarından ötürü örgüte bağlıdırlar. Her Ģey bir tarafa bu kiĢilerin 

örgüte katkıda bulunmak gibi yüksek bir istekleri de yoktur. Aksine bu tip bağlılık 

yanlıĢ davranıĢlara neden olabilecek kızgınlık hissine neden olabilmektedir. Bu 

sebeplerden ötürü Meyer ve Allen (1991) devam bağlılığı ile devam ve diğer 

performans kriterleri ile arasında ya hiç ya da negatif bir iliĢki olabileceğini 

öngörmüĢlerdir. Normatif bağlılık ise kiĢiyi doğru davranıĢı yapmaya sevk ettiğinden 

iĢ performansı, devam, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gibi iĢ davranıĢlarıyla pozitif 

iliĢkisi olması beklenmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 24, 25). 

Yapılan araĢtırmalar duygusal bağlılığın çalıĢan performansını olumlu 

etkilediğini (Brett vd., 1995), iĢten ayrılma niyetini azalttığını (Mathieu ve Zajac, 

1990) ve iĢ tatminini arttırdığını (Eby vd., 1999) göstermektedir (Biçer vd., 2009). 

Organ ve Ryan (1995: 788) da ayrıca duygusal bağlılığın örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını tetiklediğini öne sürmüĢtür.  

Solinger, Olffen ve Roe (2008: 70) Meyer ve Allen‟in kuramıyla ilgili bir 

eleĢtride bulunmuĢlardır. Yazarlar genel örgütsel bağlılığın örgüte yönelik bir tutum 

olduğunu; duygusal bağlılık ve devam bağlılığın ise belirli davranıĢlara (örn: örgütte 

kalmak veya örgütten ayrılmak gibi) yönelik bir tutum olduğunu öne sürmüĢlerdir.  
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Ülkemizde yapılan bir araĢtırma ise Türk çalıĢanlarının toplulukçu kültürün 

etkisi altındaki insanların örgütsel bağlılıklarını belirleyen faktörlerden etkilendiğini 

göstermektedir. Örneğin kiĢinin ailesinin örgütten ayrılmasını onaylayıp 

onaylamaması Türk toplumunda önemli bir etmendir. Aynı Ģekilde örgüt içerisinde 

geliĢen iliĢkileri bozmamak, çalıĢma grubuna ve iĢverenin koruyuculuğuna sadakat 

göstermek ve grup için kendinden fedakârlıkta bulunmak gibi grup normları kiĢilerin 

örgütsel bağlılıklarını etkilemektedir. Bunun yanı sıra Türk çalıĢanları belirsizlik ve 

dengesizlikten fazla hoĢlanmadıkları için örgütlerine karĢı bir tür devamlılık bağlılığı 

hissetmektedirler (Wasti, 2000: 205-206). Nitekim Erdem (2007: 75) de yapmıĢ 

olduğu çalıĢma sonucunda klan kültürünün
6
 hastane çalıĢanlarının örgütsel 

bağlılıklarını arttırdığını; bunun nedenini de klan kültürünün Türk toplum yapısına 

daha uygun olmasına bağlamıĢtır. Bunun üzerine Erdem hastane yöneticilerinin 

çalıĢanlarına daha fazla kiĢisel ilgi gösterdikleri ve onların özel sorunlarıyla 

ilgilendikleri takdirde çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarının artacağını öne 

sürmüĢtür.  

 

2.2.2. DavranıĢsal YaklaĢım 

Sosyal psikologlar tarafından ortaya atılan davranıĢsal yaklaĢım Mowday vd. 

(1982: 25)‟ne göre kiĢinin geçmiĢteki davranıĢları nedeniyle örgüte bağlı kalma 

süreci ile ilgilidir (Gül, 2002: 47). Bir baĢka deyiĢle bu yaklaĢım çerçevesinde 

bağlılık örgütten ziyade bireyin davranıĢlarına yönelik olarak ortaya çıkmaktadır 

(Oliver, 1990: 20). Bu yaklaĢıma göre davranıĢ sonucu oluĢan tutumlar o davranıĢın 

tekrarlanma olasılığını etkilemektedir. Nitekim yapılan çalıĢmalar da hangi koĢullar 

altında yapılan davranıĢların tekrarlanma eğilimi gösterdiklerini ve bu davranıĢların 

tutum değiĢimine etkisini araĢtırmaya odaklanmıĢtır (Meyer ve Allen, 1991: 62). 

DavranıĢsal bağlılık süreci ġekil 2.3‟deki gibi özetlenebilir. ġekildeki kesintisiz 

çizgiler temel nedensel iliĢkileri, kesik çizgiler ise ikincil iliĢkileri göstermektedir.  

 

                                                 
6
 Klan kültürü, içe yönelik, birlik ve beraberliğin önemli olduğu, örgütsel bağlılığın öne çıktığı, 

informal kontrol süreçleri baskın olan örgütleri ifade etmektedir. Bu tip örgütler bir aile gibidirler 

(Dosoğlu-Güner, 2001; alıntılayan Erdem, 2007: 66). 
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ġekil 2.4. DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımı 

Kaynak: Meyer ve Allen (1991: 63). 

 

Ġlk olarak Staw ve Salancik (1977)‟in çalıĢmalarında görülen bu yaklaĢım 

kiĢilerin geçmiĢteki bağlayıcı hareketlerinden dolayı örgüte bağlandığını öne 

sürmektedir. Salancik (1977: 64) bu tip bir bağlılığın kiĢi kendini belirli bir 

davranıĢla özdeĢleĢtirdiğinde ve tutumlarını bu davranıĢa uydurmaya çalıĢtığında 

ortaya çıktığını ileri sürmüĢtür (Shephard ve Mathews, 2000: 559). 

Bağlılığı bir davranıĢ olarak gören bu yaklaĢıma göre kiĢi, geçmiĢte bir takım 

maliyetlere (ücret dıĢı ödemeler, yaĢa veya hizmet süresine bağlı ödemeler) tabi 

olduğundan örgüte bağlanır. Yani kiĢi örgüte bağlı olur; çünkü kiĢinin iĢinden 

ayrılması çok maliyetli bir hale gelmiĢtir (Blau ve Boal, 1987: 290).  

Guest (1987: 513) davranıĢsal modelin tutumsal modelden daha özellikli 

olmasına karĢın genel insan kaynakları yönetimi politikalarında daha az kullanıĢlı 

olduğunu belirtmiĢtir ki bu da bu yaklaĢımın uygulayıcılar tarafından neden fazla 

benimsenmediğini açıklamaktadır (Shephard ve Mathews, 2000: 559). 

Becker (1960)‟ın yan bahis teorisi, Salancik (1977)‟in yaklaĢımı ve Hrebiniak 

ve Alutto (1972)‟nun çalıĢmaları da bu yaklaĢımla örtüĢmektedir (Blau ve Boal, 

1987: 290). 
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2.2.2.1. Becker’ın Yan Bahis Teorisi 

Becker‟ın yan bahis teorisinin (side bet theory) davranıĢsal yaklaĢım baĢlığı 

altında incelenmesinin nedeni Becker‟ın da, tıpkı Salancik (1977) gibi, bağlılık 

tanımında davranıĢların devamlılığını vurgulamıĢ olmasıdır (Meyer ve Allen, 1991: 

65). Becker (1960: 33) bağlılığı „tutarlı davranıĢ‟ olarak açıklamakta ve tutarlı 

davranıĢı da uzun zamandan beri süregelen ve farklı faaliyetler içerseler dahi aynı 

amacı sağlamaya yönelik davranıĢlar olarak tanımlamaktadır. Yazar kiĢilerin tutarlı 

davranıĢlar sergilemesinin nedeninin ise „yan bahisler‟ olduğunu öne sürmüĢtür. Yan 

bahisle ifade edilmek istenen bir davranıĢla ilgili kararın o davranıĢla çok da ilgisi 

olmayan çıkarları etkilemesidir. Buna göre örgütsel bağlılık çalıĢanların örgütle 

karĢılıklı taraflar olarak bahse girdikleri bir süreçtir. KiĢi değer verdiği Ģeyleri ortaya 

koyarak, yani bir nevi bahse girerek, örgüte yatırım yapar. KiĢinin sergilediği 

davranıĢlar önceki davranıĢlarıyla tutarlı olmazsa kiĢi bahsi kaybeder. Ortaya 

koyduklarının kendisi için değeri ne kadar çoksa bağlılığı da o derece çok olur. 

Yapılan yatırımlar zaman içerisinde arttıkça alternatif iĢ olanaklarının çekiciliği de 

azalmaktadır (Becker, 1960: 35). 

Becker‟ın ortaya koyduğu yan bahisler çeĢitli Ģekillerde oluĢmakla birlikte; 

Becker bunların birkaç genel kategori altında toplandığını ileri sürmüĢtür (Powell ve 

Meyer, 2004: 158): toplumsal beklentiler, öz sunum kaygıları, (gayri Ģahsi) 

bürokratik düzenlemeler, (sosyal mevkiler için) kiĢisel düzenlemeler ve iĢ dıĢı 

kaygılar. Toplumsal beklentiler toplum tarafından onaylanan sorumlu davranıĢın ne 

olduğunu ifade etmektedir. Örneğin „bir kiĢi bir iĢte ne kadar süre çalıĢmalıdır‟ 

sorusunun cevabı burada gizlidir. Bu beklentileri ihlal etmek negatif sonuçlara neden 

olabilmektedir. Öz sunum kaygısı, kiĢiden sürekli olarak belirli bir biçimde 

davranması beklendiğinde ortaya çıkmaktadır. Çünkü bunu baĢaramaması 

durumunda imajı zedelenecektir. Bürokratik düzenlemeler uzun dönemli istihdamı 

özendirmek amacıyla örgütler tarafından oluĢturulmaktadır. Sosyal mevkiler için 

yapılan kiĢisel düzenlemeler ise kiĢiler tarafından durumlara adapte olmak için 

harcanan çabalar anlamına gelmektedir. ĠĢ dıĢı kaygılar kiĢilerin özel yaĢamlarında 

yaptıkları yan bahislerdir. KiĢinin örgütten ayrılması ve daha önceden içinde 

bulunduğu camiadan ayrılarak yeni bir iĢ aramak zorunda kalması bunun bir 

örneğidir (Powell ve Meyer, 2004: 158-159). Bu beĢ kategori, yukarıdan da 
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anlaĢılacağı üzere, kiĢinin iĢten ayrılması durumunda kaybedilebilecek olan, bazıları 

örgüt içinde bazıları da örgüt dıĢında gerçekleĢtirilen sosyal ve ekonomik yatırımları 

yansıtmaktadır (Powell ve Meyer, 2004: 161).   

Yazar bağlılığın iĢgörenin bağlılık duymaması halinde kaybedeceklerinin 

bilincinde olması nedeniyle oluĢtuğunu öne sürmüĢtür. Bu yönüyle de aslında 

Salancik (1977)‟in tanımından farklıdır. Becker‟ın teorisinde birey davranıĢları 

sergilememesi durumunda kaybedeceklerinin bilincindedir. Bu farkındalık olmazsa 

bağlılık da olmaz. Ancak Salancik davranıĢı baĢlatan ve devamını sağlayan 

koĢulların çok gizli olduğunu ve bilinçli bir farkındalık olmadığını öne sürmüĢtür. 

Dahası maliyetleri bilmek yerine örgütsel bağlılıkla iliĢkili olan psikolojik durumun 

yani davranıĢı devam ettirme arzusunun olması gerekmektedir. Yani O‟Reilly ve 

Caldwell (1981)‟in de belirttiği gibi, doğru koĢullar altında, kiĢinin iĢe baĢlaması 

örgütteki üyeliğini devam ettirme niyetiyle ve devamında da örgüte karĢı pozitif 

tutum geliĢimi gibi davranıĢını haklı çıkartacak bir takım eylemlerle sonuçlanabilir 

(Meyer ve Allen, 1991: 65).  

Yan bahis teorisi bireylerin hayatlarıyla ilgili bir takım beklentilerini 

örgütteki üyeliklerinin devamlılığına bağladıkları varsayımına dayanmaktadır. 

Örneğin kiĢiler iĢlerini „sürekli iĢ değiĢtiren-job hoppers‟ olarak anılmak 

korkusundan dolayı bırakamayabilirler. Bu durumda kiĢiler itibarlarını korumak 

adına örgütte kalarak bazı yan bahislerde bulunabilirler (Reichers, 1985: 467). 

Becker‟a göre bazen örgütler de kiĢisel olmayan bir takım bürokratik düzenlemeler 

aracılığıyla, yani yan bahislerle, iĢgörenlerin örgütten ayrılmasını önlemeye 

çalıĢırlar. ĠĢten kendi isteğiyle ayrılmak isteyen bir iĢgörenin belli bir tutardaki 

tazminatı kaybetmeyi göze almak zorunda kalmasını buna örnek göstermektedir 

(Becker, 1960: 36). 

Powell ve Meyer (2004: 169) yaptıkları çalıĢma sonucunda bağlılığın yan 

bahislerle iĢgücü devri arasında arabulucu rolü üstlendiğini öngörmüĢlerdir. Ġkili 

ayrıca devamlılık bağlılığı ile normatif bağlılık arasında öngürülenden daha güçlü bir 

bağ olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu da normatif bağlılığın yan bahis teorisinin özel 

bir Ģekli olabileceği ihtimalini göstermektedir (Powell ve Meyer, 2004: 171). 
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Becker‟ın öne sürdüğü önermeler ıĢığında Meyer ve Allen (1991: 66) yan 

bahis teorisinin tutumsal yaklaĢım ile daha uyumlu olduğu görüĢünü savunmuĢlardır.  

 

2.2.2.2. Salancik’in YaklaĢımı 

Salancik (1977) bağlılığın kiĢilerin davranıĢlarını psikolojik olarak 

sahiplenmesi olduğunu ve bundan dolayı da davranıĢları gerçekleĢtirmek adına 

ortaya çıktığını söylemiĢtir. Salancik (1977: 62) bağlılığı „kiĢinin kendi davranıĢları 

tarafından sınırlandırılması ve bu davranıĢlar aracılığıyla onları devam ettirme 

inancına tabi olması hali‟ olarak tanımlamıĢtır (Oliver, 1990: 20). 

Salancik‟in yaklaĢımı tutumlar ile davranıĢlar arasındaki uyuma 

dayanmaktadır. KiĢinin tutumları ile davranıĢları uyumsuz olduğu zaman kiĢi 

gerilime ve strese girer. Uyum gerçekleĢtiği zaman ise bağlılık ortaya çıkar. Açık, 

kesin ve Ģüphe götürmeyen, bir kez yapıldıktan sonra iptal edilemeyen ve geri 

dönülemeyen, baĢkaları önünde gerçekleĢen ve gönüllü olarak yapılan davranıĢlar 

bağlılığı etkilemektedir (Gül, 2002: 49). 

Salancik (1977) kiĢinin deneyimlerinin zamanla örgüte özgü hale geldiğini ve 

bu kazanımlar yüzünden o örgütten ayrılma olasılığının azaldığını öne sürmüĢtür 

(Scholl, 1981: 595). Bir baĢka ifadeyle örneğin kiĢinin kullanmayı öğrendiği bir 

makine, alet veya bir program yalnızca o örgüte has olabilir ve gideceği yeni örgütte 

kiĢiye bir fayda sağlamayabilir.  

Tutumsal yaklaĢımın tersine Salancik‟in iddiası bağlılığın beklenen bir 

ödülün karĢılığını almak için kaynaklanan bir dürtüden değil; farklı durumlarda 

davranıĢ tutarlılığı sergileme isteğinden kaynaklanmaktadır. Bu yaklaĢımın kökeni 

Festinger (1957)‟in kiĢinin yaptığı ile söylediğinin uyumsuz olması veya bir olay 

anındaki davranıĢlarla benzer bir olay karĢısındaki davranıĢların tutarsızlığını 

tanımlayan „cognitive dissonance-biliĢsel uyumsuzluk‟ teorisine dayanmaktadır 

(Oliver, 1990: 20).  

Salancik kiĢinin davranıĢı sergilediği andaki Ģartların davranıĢlara olan 

bağlılığı önemli derecede etkilediğini belirtmiĢtir. Dört durumsal koĢul kiĢinin 

davranıĢına bağlılığını belirlemektedir: açıklık, tanınma, geri alınabilirlik ve istem. 
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DavranıĢ ne kadar açık olursa bunu geri almak o kadar zor olur. Benzer Ģekilde 

davranıĢ ne kadar alenen ve istemli bir Ģekilde yapılırsa bağlayıcılığı o kadar fazla 

olacaktır (Oliver, 1990: 20, 21). 

 

2.2.3. Çoklu Bağlılık YaklaĢımı 

Örgütsel bağlılıkla ilgili sınıflandırmalar genellikle bağlılığın örgütün 

bütününe duyulduğu mantığına dayanmaktadır. Reichers (1985) bu noktada 

bağlılığın anlamı ve ölçülmesi ile ilgili bir takım problemler olduğunu belirtmiĢ ve 

çoklu bağlılık yaklaĢımını öne sürmüĢtür. Çoklu bağlılık yaklaĢımı örgüt içinde 

bulunan farklı unsurların farklı düzeylerde bağlılık türlerinin ortaya çıkabilmesine 

sebep olabileceğini ileri sürdüğünden diğer iki bağlılık türünden farklıdır (Balay, 

2000: 24-26; alıntılayan Gül, 2002: 50). 

Reichers (1985)‟a göre bağlılık bir örgütün çoklu ögelerinin (üst yönetim, 

müĢteriler, sendikalar ve genel anlamda toplum) amaçlarıyla özdeĢleĢme sürecidir 

(Balay, 2000; alıntılayan Nartgün ve Menep, 2010: 290). Reichers öne sürdüğü bu 

yaklaĢımın diğer bağlılık kavramlarının yerine geçmediğini; yalnızca bağlılık 

kavramının geliĢimi ve bir uzantısı olarak öne sürdüğünü belirtmiĢtir. Bu yaklaĢım 

kiĢilerin örgütlerine, mesleklerine, müĢterilerine, yöneticilerine ve iĢ arkadaĢlarına 

farklı bağlılık göstereceklerini kabul etmektedir. Bununla birlikte Reichers (1985: 

467) bir kiĢi tarafından duyulan bağlılığın bir baĢkası tarafından duyulan bağlılıktan 

farklı olabileceğini de öngörmektedir. Dolayısıyla bir kiĢinin örgüte bağlılığının 

kaynağı kaliteli ürünleri uygun bir fiyatla piyasaya sunuyor olması olabilirken, bir 

baĢkasınınki örgütün çalıĢanlarına gösterdiği yakın ilgi olabilmektedir.  

Reichers tutumsal ve davranıĢsal bağlılıkla ilgili iddia ettiği problemleri 

aĢağıdaki gibi sıralamıĢtır (1985: 469): 

 Örgütsel bağlılık ölçeği (OQC), kısmen de olsa, bireyin örgütte kalma 

isteğini ölçmektedir. Bağlılığın bu boyutunu ölçen bazı sorular „bu örgütte çalıĢmaya 

devam etmek için bana verilen her türlü iĢi kabul ederim‟ veya „örgütten ayrılmak 

mevcut koĢullarımda çok az değiĢikliğe neden olur‟dur. Bu sorular geçmiĢ çalıĢmalar 

sonucunda ortaya çıkan bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki tutarlı iliĢkiyi 

açıklamak amacıyla bulunmaktadır. Bir baĢka deyiĢle, ölçekte bağlılığın bir tutum 
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olarak iĢten ayrılma gibi davranıĢlarla iliĢkili olduğu hipotezi kurulduğu görülmekte; 

dolayısıyla OQC bağlılık sonuçları olan davranıĢ niyetlerini de ölçmektedir. Bu 

nedenle bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti arasında bulunan iliĢki insan yapımı olabilir. 

Ġleride bağlılık kavramlaĢtırması yapılırken etkileriyle yapı karıĢtırılmamalı ve ayrı 

tutulmalıdır. 

 Bağlılık yazınında ortaya çıkan ikinci problem ise bireyin bağlanma ile 

ilgili deneyimleridir. Yazında var olan tanımlar hep yazın taramalarından veya 

geçmiĢ tanımların karĢılaĢtırılmalarından ortaya çıkmaktadır. AraĢtırmacılar 

katılımcılara ne direk ne de dolaylı olarak bağlılık tanımlarını ya da kendi 

algılamalarını sormamıĢtırlar. Bağlılık araĢtırmalarındaki geliĢmeler bağlananın 

bakıĢ açısını anlamayı araĢtırmalarına dahil etmelidirler.  

 Bağlılık yazını örgütün doğasına odaklanmamıĢtır. Onun yerine kiĢinin 

içe dönük sürecine (tutum veya davranıĢ oluĢumuna) ya da kiĢi-örgüt iliĢkisine (yan 

bahislere veya batık maliyetlere) odaklanmıĢtır.  

Örgüt teorisinde örgütü, bireylerin enerjileri, bağlılıkları ve kimlikleri için 

birbirleriyle yarıĢan koalisyonlar birimi olarak gösteren birçok yaklaĢım 

bulunmaktadır. Benzer Ģekilde referans grup teorisi ve rol teorisi de bireylerin 

yaĢadıkları ve sonucunda çeĢitli çatıĢmaların yaĢandığı çoklu kimliklerden bahseder. 

Reichers (1985: 469)‟a göre örgüt içindeki ve dıĢındaki çeĢitli gruplardaki bu çoklu 

kimlikler çoklu bağlılıklar oluĢturmaktadırlar. Reichers‟ın öne sürdüğü çoklu bağlılık 

yaklaĢımında, bağlılık kavramının, çoklu bağlılıkları yansıtmak için yararlı bir 

biçimde parçalara ayrılabileceği ve çoklu bağlılık bileĢenlerine dikkat çekerek 

kavramın daha iyi anlaĢılması sağlanabileceği önerilmiĢtir.  

Bu yaklaĢımın ölçümü Pennings ve Goodman (1979) tarafından önerilen 

muhtemel bileĢenler sınıflandırması aracılığıyla ya da örgüt üyeleriyle görüĢerek 

bizzat onların iliĢkili bileĢenlerle ilgili algısı sorularak yapılabilir. Örgütte kalma/iĢi 

bırakma ifadeleri çıkartılarak Porter‟ın bağlılık ölçeği de belli grupların hedeflerini 

yansıtacak Ģekilde bu yaklaĢıma adapte edilerek kullanılabilir (Reichers, 1985: 472). 

Reichers (1985: 473) ayrıca iĢ tatmini ve örgütsel iklim kavramlarının da yeniden 

tanımlanarak örgütsel bağlılık kavramının daha iyi anlaĢılmasına katkıda 

bulunabileceğini belirtmiĢtir.  
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2.3. Örgütsel Bağlılık OluĢturmak 

ÇalıĢanların örgütte yaĢayabilecekleri bağlılık türleri örgüt kültürüne, 

yöneticilerin liderlik stillerine, örgüt felsefesine ve iĢe alım kriterlerinde örgütün 

tercih ettiği kiĢilik tiplerine göre değiĢiklik gösterebilmektedir (Zangaro, 2001: 16). 

Bu nedenle farklı bağlılık türlerini tanımlamak arzu edilen davranıĢ biçimlerini 

ortaya çıkarmak için gerekli olan alternatif yönetim stratejilerinin anlaĢılmasına 

katkıda bulunur (Mowday, 1998: 390). 

Bazı çalıĢanlar örgüte üyeliğin devamını bir zorunluluk veya ihtiyaç gibi 

hissederken, davranıĢlarında bu yönde bir eğilim/istek görülmeyebilir. Bu nedenle 

yöneticiler çalıĢanların örgüte olan bağlılık düzeylerini artırmak istediklerinde 

belirtilen bağlılık türlerinin gerçekten çalıĢanlar için ne anlam ifade ettiğini anlamalı 

ve ona göre uygulama ve politikalar geliĢtirmelidirler (Kaya ve Selçuk, 2007: 180).  

Brown (1969) yapmıĢ olduğu çalıĢmada örneklemindeki katılımcıların 

kendilerini 3 durumda örgütle özdeĢleĢtirdiklerini bulmuĢtur (Buchanan, 1974: 534): 

 Örgütün kiĢisel baĢarı için fırsat sunduğunu gördüklerinde, 

 Örgüt içerisinde güçlü olduklarında 

 Tanımlayacak rakip amaçlar olmadığında. 

Brockner, Siegel, Daly, Martin ve Tyler (1997)‟a göre örgüte olan güvenin 

yüksek olması çalıĢanların çalıĢtıkları örgüte karĢı daha destekçi ve daha bağlı 

olmalarını sağlamaktadır. Benzer Ģekilde örgüt yönetimine olan yüksek güven 

verilen kararlara daha güçlü destek anlamına gelir ki; bu da güvenli bir ortama 

bağlılığa dönüĢmektedir (Carnevale ve Wechsler, 1992; alıntılayan Tanner, 2007: 8). 

Laschinger vd. (2000: 417) de güçlendirme duygusunun güven duygusuna yol 

açtığını; bunun da bağlılığı arttırdığını belirtmiĢlerdir. Nitekim Laschinger ve 

arkadaĢları güçlenmiĢlik hissi
7
 yüksek olan çalıĢanların diğerlerine kıyasla daha 

güçlü örgütsel bağlılık gösterdiklerini öne sürmüĢlerdir (Çöl ve Ardıç, 2008: 158). 

                                                 
7
 GüçlenmiĢlik hissi (empowerment) yöneticinin astlarıyla gücünü-ki burada güç yöneticinin örgütsel 

kaynaklar üzerinde sahip olduğu resmi yetki ve kontrol olarak yorumlanmaktadır-paylaĢma 

sürecidir (Conger ve Kanungo, 1988: 473). Spreitzer (1996: 487) iĢgörenlerde güçlenmiĢlik 

hissinin oluĢabilmesi için örgütsel çevrenin sahip olması gereken altı yapısal özellikten 

bahsetmektedir: rol açıklığı, kontrol alanı, sosyopolitik destek, kaynaklara eriĢim, bilgiye eriĢim ve 

katılımcı iĢ iklimi.  
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Mayer ve Schoorman (1998: 18-21) March ve Simon (1958)‟ın iki boyutlu 

(kalma-devam bağlılığı ve katılım-duygusal bağlılık) bağlılık modeli çerçevesinde 

devam bağlılığını etkileyen faktörlerle değer bağlılığını (duygusal bağlılığı) etkileyen 

faktörlerin farklı olduğu sonucunu bulmuĢlardır. Yazarlar kıdem (hizmet süresi), 

emeklilik olanakları, eğitim ve yaĢ gibi unsurları devam bağlılığı ile kararlara; 

katılım, prestij, rol belirsizliği ve iĢi benimseme unsurlarının da duygusal bağlılıkla 

daha iliĢkili olduğu sonucunu ortaya koymuĢlardır. Dolayısıyla bir bağlılık türünü 

arttırma giriĢimlerinin her iki tür bağlılığı da etkilemesini beklememek gerektiğini 

belirtmiĢlerdir (Mayer ve Schoorman, 1998: 26). 

Örgütsel bağlılık sağlamak için gerekli olan diğer bazı önemli kavramlar 

iletiĢim, motivasyon ve sadakattir. Örgütteki iletiĢim iki yönlü olmalıdır. Yani bilgi 

çalıĢanlar ve yönetim arasında sürekli akmalıdır. ÇalıĢanlar örgütün amaç, değer ve 

ihtiyaçlarını; örgüt de çalıĢanlarının ihtiyaçlarını iyice anlamalıdır. Sadakat ve 

bağlılık arasındaki ortak nokta ise ikisinde de herhangi bir Ģeye karĢı bir bağ 

hissedilmesidir. Ancak sadakat tek taraflı olabilirken; bağlılık iki taraflıdır. 

Motivasyon da amaca yönelik bir davranıĢ olduğundan ötürü bağlılıkla iliĢkili bir 

kavramdır. Fakat motivasyonda, bağlılığın aksine, amaca ulaĢıldıktan sonra davranıĢ 

son bulmaktadır (Zangaro, 2001: 18). 

Brickman, Sorrentino ve Wortman (1987) bağlılığın geliĢiminin 5 basamakta 

oluĢtuğunu öne sürmüĢ ve bu basamakları keĢif, test etme, tutku, sessiz bıkkınlık ve 

birleĢme olarak adlandırmıĢlardır. Her bir basamak bir sonrakinin oluĢumu için 

gerekli koĢulları yaratırken; kiĢinin nasıl bağlandığını anlamak için tüm basamakların 

farkında olmak gerekir. Birinci basamakta kiĢi örgütle pozitif bir iliĢkinin sonuçlarını 

araĢtırır, yani keĢfeder. Bağlılık bu keĢiflerin örgüte yönelik olumlu yönelimleri 

sayesinde baĢlar. Ġkinci basamakta kiĢi bağlılığı test eder. Örgütün negatif unsurları 

fark edilir ve kiĢi bu negatif unusurlarla baĢa çıkma isteğini ve becerisini 

değerlendirir. Bu aĢamada örgütle iliĢkiye devam edip etmeme konusunda karar 

vermek için kiĢinin daha fazla bilgiye ihtiyacı olabilir. Birinci ve ikinci basamaklarda 

karĢılaĢılan pozitif ve negatif unsurları sentezledikten sonra üçüncü basamakta kiĢi 

örgütüne karĢı olumlu bir tutum içine girmekte ve kendisini gönüllü bir Ģekilde 

örgüte, onun değerlerine ve hedeflerine adamaktadır. Bu aĢamada kiĢiler sadece 

örgütü kabullenmekle kalmaz; ayrıca onun iyiliği için de katkıda bulunma isteğinde 
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olurlar. Dördüncü basamakta artık örgütün faaliyetleri monotonlaĢmakta ve kiĢiler 

daha zorlayıcı iĢler aramaktadırlar. Bu nedenle bu basamağa sessiz bıkkınlık adı 

verilmiĢtir. Son basamakta ise kiĢiler örgütün pozitif ve negatif yönlerini birleĢtirirler 

ve ilk bağa oranla daha esnek, karmaĢık ve dayanıklı bir bağlılık oluĢur. Artık örgütle 

iyi iliĢkiler kurma isteği daha güçlüdür (Liou, 2008: 119). 

ÇalıĢanlarda bağlılık oluĢturmanın birçok yolu olmakla birlikte aĢağıdaki 

faaliyetler genel olarak yazında yer alan en belirgin faaliyetlerdir (Meyer ve Allen, 

1997). 

 Adalet ve destek: ÇalıĢanlarının ihtiyaçlarının giderildiği ve adalet, 

dürüstlük, ahlak, nezaket, affetmek gibi insani değerlere uyan örgütlerde duygusal 

bağlılık daha fazla olmaktadır. 

 İş güvenliği: Örgütsel bağlılık oluĢturmak için ömür boyu istihdam 

garantisi verilmesi gerekmez; ancak çalıĢanlara yeterli düzeyde iĢ güvenliği 

sağlanmalıdır. 

 Örgüt hakkında bilgilendirme: Örgüt içi iletiĢim süreci kuvvetli bir 

Ģekilde iĢlediğinde çalıĢanlar örgüte daha bağlı olmaktadırlar. 

 Çalışanların katılımı: Örgütün geleceği ile ilgili kararlara katıldıklarında 

çalıĢanlar kendilerini örgütün bir parçası gibi görmektedirler.  

 İnançlı çalışanlar: Güven kazanabilmek için öncelikle güvenmek 

gerekir. ÇalıĢanlar yalnızca liderlerine güvendiklerinde kendilerini örgütle 

özdeĢleĢmiĢ olarak görür ve o örgüt için çalıĢmak zorunda hissederler.  

Kaya ve Selçuk (2007: 186) yaptıkları araĢtırma sonucuna göre örgütsel 

bağlılığı yükseltmek için çalıĢanların daha yüksek baĢarılara ulaĢabilecekleri 

ortamlar ve yapılar hazırlanması, onların farklılık ve üstünlük duygularını 

gerçekleĢtirebilecekleri imkanlar sunulmasına ağırlık verilmesi gerektiğini ileri 

sürmüĢlerdir. 

Zangaro (2001: 19) da benzer Ģekilde “örgüt dürüst ve açık bir iletiĢim ortamı 

oluĢturduğunda, güvenilir bir iliĢki kurduğunda, çalıĢanlarına bir aidiyet duygusu 

sunduğunda ahlaki bağlılığı yüksek çalıĢanları bünyesinde barındırma ihtimali 

artacaktır” diye belirtmiĢtir. Eisenberger vd. (1990) ise örgütün çalıĢanlarına bağlılık 
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duymasının karĢılıklı iliĢki kurmanın can alıcı noktası olduğunu iddia etmiĢtir. Bu 

bağlamda da bağlılığa ve örgütün sadakat göstermesine „farkedilen örgütsel destek 

(perceived organizational support)‟ adını vermiĢlerdir. Eisenberger vd. (1986, 1990) 

ayrıca yapmıĢ oldukları çalıĢmalarda fark edilen örgütsel desteğin örgütsel bağlılığın 

bir öncülü olduğunu bulmuĢlar ve çalıĢanlardan bağlılık görmek için örgütün de 

bağlılık göstermesi gerektiğini öne sürmüĢlerdir (Baruch, 1998).  

Kısaca özetlemek gerekirse çalıĢanlarda bağlılığın oluĢturulması için gerekli 

olan ilkeri aĢağıdaki gibi sıralamak mümkündür (Ġbicioğlu, 2010: 231-238): 

 ÇalıĢanların önceliklerine odaklanılmalıdır. 

 Örgüt misyonu netleĢtirilmeli ve çalıĢanlarla paylaĢılmalıdır. 

 Örgütsel adalet sağlanmalıdır. 

 Örgütler çalıĢanların beklentilerine uygun hareket etmelidirler. 

 Amaç birliği sağlanmalıdır. 

 BütünleĢtirici örgüt kültürü oluĢturulmalıdır. 

 Örgüt–çalıĢan paradigmaları
8
 uyumlaĢtırılmalıdır.  

 Katılımcı liderlik olmalıdır. 

 Pozitif bir örgüt iklimi oluĢturulmalıdır. 

 Personel güçlendirme (empowerment)
9
 tekniği kullanılmalıdır. 

 Örgüt içi iletiĢim güçlendirilmelidir. 

 

2.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütsel bağlılık yazını bağlılığın sonuçları hakkında açık ve kesin bilgiler 

vermekle birlikte; bağlılığın öncülleri konusunda biraz daha çeĢitli ve tutarsız veriler 

                                                 
8
 Paradigma varlıklarla ilgili olarak bireylerin doğumdan itibaren çevreden (anne, baba, okul, vb.) ve 

daha sonra beĢ duyusu ile edindiği bilgilere dayalı olarak geliĢtirdiği tutumlardır. Örgüt 

çalıĢanlarının paradigmalarının alt bileĢenleriyle (ücret, çalıĢma, üretim, müĢteri iliĢkileri, 

verimlilik, sosyal sorumluluk, vb.) örgütün paradigmalarının aynı olması durumunda çalıĢanlarla 

örgüt paradigmaları uyumlu hale gelecektir. Robbins (1998: 142) paradigmatik uyumun olmadığı 

örgütlerde iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın düĢük olacağını belirtmiĢtir (Ġbicioğlu, 2010: 235). 
9
 Personel güçlendirme örgütte karar verme ve uygulama yetkisinin aynı kiĢide olması anlamına 

gelmektedir (Ġbicioğlu, 2010: 238). 
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sunmaktadır. Bu tutarsızlığın sebebi bağlılığın farklı disiplinler açısından 

tanımlanmasından kaynaklanmaktadır. Kavramın tanımında tutarsızlık olması benzer 

Ģekilde onu etkileyen faktörlerde de tutarsızlık olmasına neden olmaktadır (Reichers, 

1985: 467). 

Yazındaki araĢtırmaların genelinde bağlılığı etkileyen faktörlerin üç baĢlık 

altında toplandığı görülmüĢtür: kiĢisel, örgütsel ve örgüt dıĢı faktörler. Bu faktörler 

bazı çalıĢmalarda kiĢisel özellikler, iĢ deneyimleri, iĢ özellikleri ve yapısal özellikler 

olarak sınıflandırılmıĢtır. Grup tutumlarına iliĢkin deneyimler, örgütteki kiĢisel 

yatırım algılamaları ve ona verilen değer iĢ deneyimlerini açıklamaktadır. Zorlayıcı 

bir iĢ olması, sosyal etkileĢim için fırsatlar sunması, çalıĢanların performanslarıyla 

ilgili geribildirim verilmesi gibi unsurlar ise iĢ özellikleri ile ilgilidir (Zangaro, 2001: 

18).  

YaĢ, eğitim, baĢarma ihtiyacı gibi unsurlar kiĢisel özellikleri tanımlayan 

unsurlardır. Örgütsel faktörler ise iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin değerleri ifade 

etmektedir ve doğrudan örgütsel bağlılıkla iliĢkilidir. Örneğin iĢin niteliği ve önemi, 

yönetim tarzı, kararlara katılım, iĢ grupları, örgütsel kültür, rol çatıĢması, astların 

beceri düzeyi, iĢe odaklanma, görev kimliği, örgütsel ödüller, rol belirsizliği, iĢ 

güçlüğü, ast-üst iliĢkileri ve kariyer fırsatları örgütsel faktörler olarak 

nitelendirilmektedir (Northcraft ve Neale, 1990; Gaertner ve Nollen, 1989; 

alıntılayan Çöl ve Ardıç, 2008: 162). Örgüt dıĢı faktörler de kiĢinin bir iĢ elde 

etmesinden sonra var olan diğer iĢ imkanlarının elde edilebilirliğiyle ilgilidir. 

AraĢtırmalar yüksek maaĢla iĢe baĢlamayan bireylerin iĢe bağlılıklarının düĢük 

olduğunu ve iĢe baĢladıktan 6 ay sonra teklif edilen diğer alternatif iĢleri 

değerlendirmeyi düĢündüklerini göstermektedir (Üzüm vd., 2007: 8). 

Tutumsal yaklaĢımın yönlendirdiği çalıĢmalar değerlendirildiğinde de yine üç 

sınıf değiĢken dikkati çekmektedir: kiĢi (ihtiyaç)-değer uyumu, iĢ özellikleri 

(zorlayıcı bir iĢ, geribildirim, sosyal etkileĢim için imkân, grup tutumları vb.) ve 

demografik değiĢkenler yani kiĢisel özellikler. KiĢisel özellikler içinde en fazla yaĢ 

ve hizmet süresi (tenure) dikkati çeken unsurlar olmuĢtur (Wiener, 1982: 419). Hall 

vd. (1970) yazındaki çalıĢmalarla doğru orantılı olarak hizmet süresinin bağlılıkla ki 

Hall bunu özdeĢleĢme olarak nitelendirmektedir, önemli bir iliĢkisi olduğunu 
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bulmuĢlardır (Hall ve Schneider, 1972: 340). Hall ve Schneider (1972: 345, 347) da 

kendi yaptıkları çalıĢma sonucunda zorlayıcı ve tatmin edici bir iĢin çalıĢan 

bağlılığını sağlamada kilit rol oynadığını belirtmiĢler ve iĢ tatmininin iĢ özellikleri ve 

bağlılık arasında ara bulucu bir değiĢken rolü oynayabileceğini destekler kanıt 

bulmuĢlardır.  

Yukarıdaki bu veriler doğrultusunda örgütsel bağlılığı etkileyen faktörleri ve 

sonuçlarını ġekil 2.5‟deki göstermek mümkündür. ġeklin sol tarafında yer alan 

unsurlar örgütsel bağlılığı etkileyen unsurlardır. Sağ tarafta ise örgütsel bağlılığın 

sonuçları yer almaktadır. Örgütsel bağlılığın bu sonuçlardan perfomansı arttırıcı; iĢ 

gücü devir oranı, devamsızlık, stres, iĢe geç kalma ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde 

ise azaltıcı etkisi bulunmaktadır.  

 

 

ġekil 2.5. Örgütsel Bağlılığın Öncülleri ve Sonuçları 

Kaynak: Yüceler (2009: 450) ve Suliman (2002: 172). 
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Meyer ve Allen (1991: 74) yukarıda değinilen faktörler arasında örgütte 

kalma isteğini en fazla etkileyen faktörün iĢ deneyimleri olduğunu ileri sürmüĢlerdir. 

Her ne kadar bu veri teori destekli değilse de; Meyer ve Allen (1991: 75) çalıĢanların 

kendilerine pozitif iĢ deneyimi sunan örgütlerde çalıĢmak istediğini, çünkü 

çalıĢanların bu tip deneyimlere değer verdikleri ve bunun devamını bekledikleri 

tahmininde bulunmuĢlardır. Meyer ve Allen (1991: 69, 71) ayrıca yan bahisler, 

alternatiflerin varlığı ve yatırımların yanı sıra algılanan maliyetleri arttıran her Ģeyin 

devam bağlılığını etkileyen etmenler olduğunu belirtmiĢlerdir.  

Steers (1977: 51) da Meyer ve Allen gibi iĢ deneyimlerinin kiĢisel özellikler 

veya iĢ özelliklerinden daha fazla bağlılıkla iliĢkisi olduğunu bulmuĢtur. Benzer 

Ģekilde Mathieu ve Zajac (1990: 180) da duygusal bağlılığa etki eden faktörlerin 

zenginleĢtirilmiĢ iĢler, yönetime katılma, özerklik ve iĢin zorluğu, liderlik ve rol 

durumları olduğunu belirtmiĢlerdir (Çöl ve ardıç, 2008: 163). Bu bulgular Buchanan 

(1974)‟ın „bağlılık büyük oranda iĢ deneyimlerinin bir fonksiyonudur‟ hipotezini 

destekler niteliktedir. 

Yine Young vd. (1998), Lyons vd. (2006) ve Kaya ve Selçuk (2007) da 

benzer Ģekilde, kamu çalıĢanları üzerinde yaptıkları çalıĢma sonucunda, içsel 

faktörlerin örgütsel bağlılık üzerinde önemli bir etkisinin bulunduğunu ortaya 

koymuĢlardır. Kaya ve Selçuk (2007: 187) özellikle duygusal bağlılıkla baĢarı 

güdüsünü belirleyen içsel faktörler arasında önemli ve anlamlı bir iliĢki olduğunu 

belirtmiĢlerdir.  

KiĢisel özellikler söz konusu olduğunda yaĢ ve hizmet süresi örgütsel bağlılık 

yazınında üstünde önemle durulan unsurların baĢında gelmektedir. YaĢın ilerlemesi 

ile birlikte alternatifler de azaldığından yaĢ ile bağlılık arasında bir iliĢki olduğu 

düĢünülmektedir. Hrebiniak ve Alutto (1972: 562), Koch ve Steers (1978: 119) 

yaptıkları çalıĢmalarında yaĢ ve kıdemin örgütsel bağlılıkla pozitif iliĢkili olduğu 

sonucunu bulmuĢlardır. Luthans vd. (1985: 217) de benzer biçimde yaĢ ve kıdemin 

örgütsel bağlılıkla pozitif iliĢkisi olduğunu doğrulamıĢtır. Hrebiniak ve Alutto (1972: 

566, 569) ayrıca çalıĢmalarında stres, örgüte hizmet süresi ve örgütsel ilerleme 

konusunda yaĢanan tatminsizliğin bağlılığı belirleyici en önemli unsurlardan 

olduğunu görmüĢlerdir. 318 ilk ve ortaokul öğretmeni ile 395 hemĢireye yapılan bu 
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çalıĢma sonucunda yazarlar örgütsel bağlılığın stresle negatif; örgütte hizmet süresi 

ve yaĢ ile pozitf bir iliĢkisi olduğunu görmüĢlerdir. Kariyerlerinin daha baĢında olan 

genç katılımcıların, örgüte, kariyerlerinde önemli aĢamalar katetmiĢ olan daha yaĢlı 

katılımcılar kadar bağlı olmadıkları ortaya çıkmıĢtır. Bu da örgütte daha fazla 

çalıĢmıĢ olan personelin neden daha fazla bağlılık hissettiğini kısmen açıklamaktadır. 

Bu bulgular Durna ve Eren (2005: 215)‟in 300 hekim, hemĢire ve öğretmenden elde 

ettikleri bulgularla benzer nitelikler taĢımaktadır. Durna ve Eren de örgütsel 

bağlılıkla yaĢ arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu belirtmiĢlerdir. Ġkili ayrıca yaĢın 

duygusal bağlılık ve normatif bağlılıkla arasında da benzer bir iliĢki olduğunu öne 

sürmüĢtür.  

Grusky (1966), Sheldon (1971), Buchanan (1974), Lopopolo (2002) da 

örgütte geçirilen sürenin (tenure) örgütsel bağlılığı belirleyen önemli bir unsur 

olduğu görüĢünü savunmuĢlardır. Örneğin Grusky (1966) çalıĢmasında örgütte 

geçirilen süre arttıkça örgütsel bağlılığın arttığını bulmuĢtur (Hrebiniak ve Alutto, 

1972: 556). Sheldon (1971) ise meslektaĢlarla sosyal iliĢkinin ve örgütteki çalıĢma 

süresi, yaĢ ve hiyerarĢik pozisyon gibi kiĢisel yatırımların örgütsel bağlılıkla iliĢkisi 

olduğunu belirtmiĢtir (alıntılayan Buchanan, 1974: 534). Lopopolo (2002: 996) da 

yine örgütte çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık arasında tutarlı bir iliĢki olduğunu; 

daha uzun süre hizmet veren çalıĢanların duygusal bağlılıklarının daha fazla 

olduğunu çünkü bu bağlanmanın örgütsel sosyalleĢmeyle birlikte oluĢtuğunu ileri 

sürmüĢtür. Benzer biçimde Buchanan (1974: 544-545) da 279 yönetici üzerinde 

yaptığı çalıĢmasında meslektaĢları gibi hizmet süresi, astlarla ve meslektaĢlarla 

sosyal etkileĢim, görevi baĢarıyla tamamlama ve hiyerarĢik basamaklarda ilerleme 

gibi unsurların örgütsel bağlılığın farklı boyutlarının belirleyicisi olduğunu 

bulmuĢtur.  

Yazında yukarıda belirtilen unsurların dıĢında örgütsel bağlılığı etkileyen 

birçok farklı unsura değinilmiĢtir. AĢağıda bununla ilgili bazı örnek çalıĢmalardan 

kısaca bahsedilmiĢtir. 

 Hrebiniak ve Alutto (1972: 569, 570) tatminsizlik ve cinsiyetin de, daha az 

olmakla birlikte, bağlılıkla iliĢkisi olduğu sonucuna varmıĢlardır. Kadın ve 
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erkeklerin örgütü terk etmek için farklı marjinal maliyetleri olduğunu 

belirtmiĢlerdir.  

 Randall (1990) beyaz yakalı çalıĢanların iĢlerinde daha fazla otonomiye sahip 

olduklarından ötürü performans ve örgütsel bağlılık iliĢkilerinin mavi yakalı 

iĢçilere oranla daha fazla olduğunu bulmuĢtur (Riketta, 2002: 258).  

 Mottaz (1988: 467) 1385 çalıĢan üstünde gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında 

ödüllerin bağlılık üstünde güçlü ve olumlu bir etkisi olduğunu; değerlerin ise 

zayıf ve negatif etkisi olduğunu bulmuĢtur. ÇalıĢmanın sonucu içsel ödüllerin 

dıĢsal ödüllere kıyasla bağlılık üstünde daha güçlü etkisi olduğunu 

göstermektedir.  

 Curry vd. (1986: 853, 854) 508 hemĢire üstünde yaptıkları çalıĢmada örgütsel 

yapıyla ilgili 2 faktörün-rutin iĢ ve adalet dağılımı-örgütsel bağlılık üstünde 

güçlü etkileri olduğunu görmüĢtür. Buna göre yüksek düzeyde rutinlik düĢük 

bağlılıkla; yüksek düzeyde adalet ise yüksek bağlılıkla iliĢkili bulunmuĢtur. 

Yazarlar ayrıca eğitim seviyesi yükseldikçe bağlılığın daha düĢük seviyede 

olduğuna dair bulguya rastlamıĢlardır. ÇalıĢana yüklenen rol fazlalığının ise 

bağlılıkla iliĢkisi olmadığını belirtmiĢlerdir. 

 Hrebiniak ve Alutto (1972: 557) çalıĢanların çalıĢtıkları ortamı iyi, arkadaĢçıl 

ve iĢbirlikçi olarak görmeleri durumunda örgütsel bağlılık seviyelerinin daha 

yüksek olmasının beklendiğini öne sürmüĢlerdir.  

 Riketta (2002: 262) duygusal bağlılık ile performans arasındaki korelasyonun 

beyaz yakalı çalıĢanlarda daha fazla olduğunu belirtmiĢtir. Riketta ayrıca 

duygusal bağlılığın biçimsel rol davranıĢından (in role behavior) daha çok 

fazladan rol davranıĢıyla (extra role per behavior)
10

 iliĢkili olduğunu da 

bulmuĢtur.  

                                                 
10

 Fazladan rol davranıĢları (extra role behavior-supra role behavior) sosyal sistemin iĢleyiĢine 

yardımcı olan ancak çalıĢanların formal iĢ gerekliliklerinin dıĢındaki rollerdir. ĠĢle ilgili bir konuda 

diğer çalıĢanlara yardım etmek, yakınmadan verilen görevleri kabul etmek, iĢ yerinin temizliğine 

ve hijyenine özen göstermek, huzurlu bir iĢ ortamını teĢvik etmek, örgütsel kaynakları korumak, 

vb. davranıĢlar fazladan rol davranıĢlarına örnek gösterilebilir (Bateman ve Organ, 1983: 588).  
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Bazı örgütler
11

 çalıĢan bağlılığını arttırmak amacıyla „sadakat bonusu‟ adlı 

altında çeĢitli primler dağıtmaktadırlar. Bunu yaparken de primin bir kısmını giriĢte 

geri kalanını ise 12 ay çalıĢtıktan sonra vermektedirler (McShane ve Von Glinow, 

2005: 127). Ancak bu tip finansal faaliyetler iĢ devrini düĢürmekle birlikte; 

çalıĢanların duygusal bağlılığını değil devamlılık bağlılığını artırmaktadır. Ve bu 

konuda yapılan araĢtırmalar devamlılık bağlılığı yüksek olan çalıĢanların daha düĢük 

performans sergilediklerini ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını sergileme 

ihtimallerinin daha az olduğunu göstermektedir. Dahası devamlılık bağlılığı yüksek 

olan çalıĢanlar resmi grevlere baĢvururken; duygusal bağlılığı yüksek olanlar 

problemlerini iĢverenlerle karĢılıklı görüĢmelerle çözmeyi tercih etmektedirler 

(Meyer, Paunonen vd., 1989: 152; Angle ve Lawson, 1994: 1539).  

 

2.5. Örgütsel Bağlılığın Faydaları 

Örgütsel bağlılık yazınındaki bağlılığı bağımsız bir değiĢken olarak kabul 

eden araĢtırmalar incelendiğinde bağlılığın yorgunluk, iĢe geç gelme, iĢ tatmini, iĢi 

bırakma ve performans gibi değiĢkenlerle iliĢkisi olduğu görülmüĢtür. Yapılan bu 

çalıĢmalar bağlılık arttıkça iĢi bırakma, iĢe geç gelme, yorgunluk hissi, performansta 

düĢüĢ gibi çekilme davranıĢlarının azaldığını ortaya koymaktadır (Reichers, 1985: 

466-467).  

Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar çalıĢtıkları örgütle ilgili olumlu 

hisler içindedirler. Bu kiĢiler örgütleri ile özdeĢleĢirler ve o örgütün bir parçası olarak 

kalmaya devam etmek isterler (Porter, Crampon ve Smith, 1976; alıntılayan Blau ve 

Boal, 1987: 289). Bununla birlikte bu tip bağlı çalıĢanlar, Mowday, Porter ve Dubin 

(1974)‟in çalıĢmasında da görüldüğü üzere daha yüksek performans 

sergilemektedirler (Steers, 1977: 46). Yüksek bağlılık yaĢayan çalıĢanlar, ayrıca, 

kariyer basamaklarında daha hızlı yükselebilir, örgüt de üretim hedeflerine daha 

kolay ulaĢabilir (Randall, 1987: 467). Bu doğrultuda bağlılığın örgütsel verimliliğin 

belirtisi olduğunu gösteren çalıĢmalar da bulunmaktadır (Schein, 1970; alıntılayan 

Steers, 1977: 46).  

                                                 
11

 Anglo Irish Bankası, Polaroid ve AMR A.ġ. (American Airlines Ģirketinin sahibi) 
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Örgütsel bağlılığın personel devir hızının belirleyicisi olduğunu; bağlılığın 

varyansın en az %3 (Michaels ve Spector, 1982) en çok da % 34‟ünü (Hom vd., 

1979) açıkladığını gösteren çalıĢmalar mevcuttur (Blau ve Boal, 1987: 288). Allen ve 

Meyer (1990: 15), Angle ve Perry (1981: 10) de, bu verileri destekler nitelikte, 

örgütsel bağlılık ile personel devir hızının negatif bir iliĢkisi olduğunu ileri 

sürmüĢlerdir. Yine Steers (1977: 53) da hastane örnekleminde gerçekleĢtirdiği 

çalıĢmasında personel devir hızının örgütsel bağlılıkla ters orantılı olduğunu 

bulmuĢtur. Steel ve Ovalle (1984) az miktardaki devir hızının örgütler için sağlıklı 

bir durum olduğunu; çünkü bu sayede örgütün daha taze bilgilere ve fikirlere sahip 

yeni personel istihdamında bulunabileceğini belirtir. Fakat tam tersine çok yüksek 

miktardaki devir hızının bütün personelin örgütsel bağlılığını olumsuz yönde 

etkileyeceğini öne sürmüĢtür (Tanner, 2007: 37). Koch ve Steers (1976), Porter, 

Steers vd. (1974) da örgütsel bağlılığın personel devir hızı üzerinde iĢ tatmininden 

daha fazla etkisi olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Cole (1979) Amerikalıların yarısı kadar olan Japon çalıĢanların daha yüksek 

örgütsel bağlılık yaĢadıklarını belirtmiĢtir. Kimi yazarlar da (Cole, 1979; Hatvany ve 

Pucik, 1981) bu noktadan hareketle iki ülke arasındaki verimlilik farkının Japonların 

örgütlerine daha fazla bağlı olmalarına bağlamıĢtır (Luthans, McCaul ve Dodd, 1985: 

213). Ancak Luthans vd. (1985: 217) 1181 Amerikalı, 176 Japon ve 302 Koreli 

çalıĢan üzerinde yaptıkları çalıĢma sonucunda bu tezi çürütmüĢ ve genel kanının 

aksine Japon çalıĢanların Amerikalı çalıĢanlardan daha bağlı olmadıklarını ortaya 

koymuĢtur.  

Meyer ve Allen (1991: 83)‟in de belirttiği gibi bağlılığı sadece iĢ devir hızını 

azaltan bir mekanizma olarak görmemek gerekir. ÇalıĢanların örgütten ayrılmaları 

değil örgütte neler yaptıkları da son derece önemlidir. Asıl yapılması gereken 

çalıĢanların iyiliğini de göz önünde bulundurarak, onların örgütün hedefleri için çaba 

harcamasını sağlayacak ve de bağlılığı arttıracak faaliyetlere odaklanmaktır. 

Neticede örgütsel bağlılığın çalıĢanlar için de bir takım sonuçları bulunmaktadır. 

Örneğin örgüte bağlanmak çalıĢanın zamanını ve enerjisini baĢka Ģeylere (örneğin 

ailesine veya hobilerine) harcamasını engellemektedir. Bunun yanı sıra örgüte bağlı 

kiĢiler kendilerinin piyasada daha tercih edilebilir olmasını sağlayabilecek olan 

çeĢitli bilgi ve becerilere karĢı daha ilgisiz olmaktadırlar (Meyer ve Allen, 1997: 3). 
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Sonuç olarak iĢgörenlerin örgütsel bağlılıkları arttıkça örgüt amaçlarını 

benimsemeleri ve örgütle kendilerini özdeĢleĢtirmeleri kolaylaĢmaktadır. Bunun yanı 

sıra fedakârlık duyguları artar, rollerini daha etkin olarak yerine getirirler ve örgüt 

üyeliklerini gönüllü olarak devam ettirirler. Ayrıca insan kaynakları sorunlarının 

azalması, iĢletmede pozitif bir iklimin oluĢması, güçlü bir iĢletme kültürünün ortaya 

çıkması, iĢgören adaylarını cezp etmesi, istikrarın sağlanması, iĢletmenin geleceğe 

iliĢkin planlar yapmasının kolaylaĢması, iĢletmenin dıĢ çevredeki imajına olumlu 

katkı sağlaması ve kurumsallaĢmayı kolaylaĢtırması örgütsel bağlılığın örgüte 

sağladığı diğer önemli faydalardır (Ġbicioğlu, 2010: 228). 

 

2.6. Örgütsel Bağlılığın Negatif Sonuçları 

DüĢük derecede bağlılık bireyin örgüt ile arasındaki bağın oldukça zayıf 

olduğu ve örgütün amaç ve hedeflerini gerçekleĢtirmek için gerekli olan tutum ve 

davranıĢları sergilemediği anlamına gelmektedir. Bu bağlılık, daha çok örgütün 

bireye yapmıĢ olduğu yatırımlardan (örn: emeklilik hakkı, kidem, kariyer vb.) 

kaynaklanmaktadır ve bunu devamlılık bağlılığı olarak adlandırmak mümkündür. Bu 

bağlılığa sahip iĢgörenler mümkün olan ilk fırsatta baĢka bir örgüte geçmeyi 

planlamaktadırlar (Koç, 2009: 205-206). 

Randall (1987: 463) düĢük düzeyde bağlılığın hem çalıĢanlar hem de örgüt 

için bir takım negatif sonuçları olabileceğini ileri sürmüĢtür:  

 DüĢük düzeyde bağlılık çalıĢanların kariyerlerini olumsuz etkilemektedir. 

Kanter (1977)‟in de belirttiği gibi yöneticiler güvenilir kiĢileri seçmekte ve ne 

istediğini bilmekten aciz kiĢilerle çalıĢmak istememektedirler.  

 DüĢük düzeydeki bağlılık genel olarak yüksek iĢgücü devri, devamsızlık, 

yorgunluk, örgütten ayrılma isteği, örgüte karĢı sadakatsizlik, örgüte karĢı suç 

iĢlemek ve düĢük verim gibi sonuçlara gebedir. 

 DüĢük düzeydeki bağlılığın muhbirlikle sonuçlanması durumunda örgüt 

itibarı zarar görebilir, müĢteri kaybedebilir veya finansal açıdan zarar edebilir. 

 Muhbirler, özellikle, kariyerlerinde karĢılarına çıkan negatif sonuçlara 

katlanmak zorundadırlar.  
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 Yöneticilerin düĢük düzeyde bağlılık hissetmesi sonucu tüm örgütün 

performansı zarar görmektedir. 

Bireyin bulunduğu örgütün amaç, hedef ve değerlerini kabul etmesine rağmen 

tam olarak kendisini örgüte ait hissetmemesi örgüte karĢı orta derecede bağlılık 

hisseden iĢgörenlerde görülmektedir. Bu bağlılık Ģekli normatif bağlılık olarak 

adlandırılmaktadır. Tam tersine bireyin içinde bulunduğu örgütün amaç, hedef ve 

değerlerini gerçekleĢtirmek için yoğun çaba harcadığı ve örgütte kalmak için Ģiddetli 

bir arzu hissetmesi bu bireyin örgütüne yüksek derecede bağlı olduğunu 

göstermektedir (Koç, 2009: 206-207). Ancak Randall (1987: 465-466) düĢük 

derecede bağlılığın bir takım negatif sonuçları olduğu gibi yüksek derecede 

bağlılığın da çeĢitli negatif sonuçları olabileceğini belirtmiĢtir.  

 Yüksek bağlılık aile iliĢkilerinde strese sebep olabilir. Çünkü Kanter 

(1977)‟in de belirttiği üzere iĢ ve aile iliĢkileri birbirine bağlıdır. BaĢarılı bir kariyere 

sahip olmak iĢ rolüne bağlanmayı ve ona fazla zaman ayırmayı gerektirdiğinden; bu 

kiĢiler ailelerine daha az vakit ayırmak zorunda kalmaktadırlar (Greenhaus ve 

Beutell, 1985). Örneğin Schein (1978) yüksek düzeyde örgütlerine bağlı olan 

akademisyenlerin ve bilim adamlarının düĢük aile katılımına sahip olduklarını, 

mühendislerde ise bunun tam tersinin görüldüğünü belirtmiĢtir. 

 Örgütlerine yüksek düzeyde bağlı olan çalıĢanlar örgüt yararına yasadıĢı 

veya etiksel olmayan davranıĢları sergilemeye daha meyilli olmaktadırlar. 

 Çok fazla bağlılık örgütün esnekliğini kaybetmesine; geçmiĢteki kural ve 

politikalara karĢı çok fazla güven duyulmasına neden olabilir. 

 YanlıĢ olana çok fazla bağlanmak kârlılık için zararlı olabilir. Örgütün 

çok sadık çalıĢanları olabilir, ancak bu her zaman bu kiĢilerin örgütün ihtiyacı olan 

kiĢiler oldukları anlamına gelmeyebilir. Yani örgüte bağlılık hisseden kiĢiler örgüt 

için yararlı kiĢiler olmayabilir.  

Yukarıda değinilen sebeplerden dolayı Randall (1987: 467) örgüte bağlılığın 

ne çok düĢük ne de çok yüksek olması gerektiğini; orta düzeyde bir bağlılığın hem 

örgüt hem de çalıĢanlar için daha yararlı olabileceğini; bu Ģekilde her iki tarafın 

ihtiyaçlarının da bir dengede kalabileceğini öne sürmektedir.   



 

 

89 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 
SAĞLIK SEKTÖRÜNDE Ġġ TATMĠNĠ ve ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠ 

 

3.1. Sağlık Sektöründe ĠĢ Tatmini 

1960‟lardan sonra giderek önem kazanmaya baĢlayan kiĢinin „hasta‟ 

olmaktan çok sağlık kurumunun bir „tüketicisi‟ olarak algılanma düĢüncesi (Gould, 

1992), sağlık kurumlarından hizmet alan kiĢilerin müĢteri olarak tanımlanmalarına ve 

bu müĢteri grubunun nasıl tatmin edilebileceğine yönelik çalıĢmaların 

yaygınlaĢmasına neden olmuĢtur. Türkiye‟de ise sağlık hizmetlerinin yönetim ve 

organizasyonunun ne Ģekilde olacağı tartıĢmaları, sağlık sistemimizin yenileĢme 

çabalarının baĢladığı ve giderek hız kazandığı 1990‟lı yıllardan sonra artmıĢtır. 

Sistemin yapılandırılması çalıĢmalarının bir uzantısı olarak ve tedavi hizmetlerinin 

özelleĢtirilmesine yönelik dolaylı çabaların paralelinde kaynakların verimliliğinin 

sorgulanması, sağlık hizmetlerinde iĢletme disiplini oluĢturma çabaları ve dünyada 

olduğu gibi ülkemizde de toplam kalite yönetimi v.b. yeni anlayıĢların gündem 

oluĢturması gibi nedenlerle sağlık personelinin iĢ tatmini çalıĢmaları baĢlamıĢ ve 

yaygınlık kazanmıĢtır (Sur ve Söylemez, 2002: 141; alıntılayan Karahan, 2009). 

Genelde sağlık örgütlerinin, çalıĢanların kendi uzmanlık alanlarına göre 

ayrıldığı ve bölümlerin birbirlerinin tam olarak ne yaptığının bilinmediği bir 

departmanlaĢmaya sahip olduğu bilinmektedir. Bu departmanlar arası bağımsızlık 

algısı verimsizlik ve hastaya sunulan hizmetin parçalanmasıyla sonuçlanmaktadır 

(Tanner, 2007: 7-8). Pralahad ve Hamel (1990)‟a göre örgüt çalıĢanları örgütün 

sürdürebilir rekabet avantajı sağlamasındaki en önemli kaynaktır (alıntılayan Tanner, 

2007: 4). Nitekim „hasta‟ bir sağlık sistemini dönüĢtürmenin ve bunu 

sürdürebilmenin en etkili yollarından biri, örgütün en değerli bileĢeni olan insan 

kaynağına yatırım yapmaktır. Sağlık kurumlarının baĢarısızlığına veya ayakta 

kalmasına sebep olan birçok baĢka faktör olsa da iĢ tatmini ve bağlılık örgütteki 

insan faktörünün temel bileĢenidir ve kesinlikle verimli bir personel etkileĢimi için 

can alıcı noktadır.  

Hastane personeli, gerek hekimler ve hemĢireler gerekse de diğer sağlık 

personeli olsun, sürekli olarak hastaların ihtiyaçlarını karĢılamakla yükümlüdürler. 
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Ancak kendi ihtiyaçları karĢılanmadığında ve tatmin düzeyleri problemli bir 

durumdayken kendilerinden verimli olmalarını beklemek veya hastaların 

ihtiyaçlarına cevap vermelerini talep etmek oldukça zordur. Bu nedenle hastane 

yönetimi hem hastalara hem de personeline karĢı iĢbirliği içinde olmalı ve 

çalıĢanların maksimum performans göstererek hastalara en iyi kalitede bakım 

sunmaları için sorumlu olduğunu unutmamalıdır.   

ĠĢ tatmini nitelikli personelin dikkatini çekmek ve onu elde tutabilmek için 

gerekli olan kritik bir unsurdur. Mosadeghrad ve Yarmohammadian (2006: 11) bu 

durumun özellikle hastaneler için fazlasıyla önemli olduğunu belirtmiĢlerdir. Çünkü 

verimli ve yüksek kaliteli sağlık hizmetinin sunulması ancak yüksek ölçüde tatmin 

olmuĢ sağlık çalıĢanlarına sahip olmakla mümkündür (KavuncubaĢı, 2000). 

AraĢtırmalar tatminsiz sağlık personelinin yüksek düzeyde stres yaĢadığını ve bunun 

da hasta iyileĢme sürelerinde artıĢ, malpraktis (malpractice)
1
, davranıĢ bozuklukları, 

örgütsel bağlılıkta azalma, çatıĢma vb. birçok sonucu da beraberinde getirdiğini 

göstermektedir (Karahan, 2009).  

Sağlık personelinin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık algısı ölçülürken hastane 

yönetiminin dikkate alması gereken birçok faktör vardır. Hastanenin kültürü, 

yönetimin kalitesi, iletiĢimin etkililiği, iĢ dizaynı, ücret, ekstra faydalar (fringe 

benefits)
2
 bunlardan sadece bazılarıdır. Bu faktörlerin çalıĢanlar tarafından nasıl ve 

neden etkilendiğinin iyi tanımlanması yönetimin gelecekte yapılacak performans 

ölçümlerine daha hazırlıklı bir tepki vermesine de katkı sağlayacaktır. Ayrıca 

çalıĢanların motivasyon düzeneklerinin anlaĢılması yönetimin onları daha uygun 

pozisyonlara yerleĢtirmesini ve böylece çalıĢanlardan daha fazla verim elde 

edilmesine de yardımcı olmaktadır (Hanson ve Miller, 2002: 98).  

                                                 
1
 Türk Tabipler Birliği Meslek Etiği Ġlkelerinin 13. Maddesi malpraktisi “Bilgisizlik, deneyimsizlik ya 

da ilgisizlik nedeniyle bir hastanın zarar görmesi, hekimliğin kötü uygulanması” olarak 

tanımlamaktadır (Kök, Güler ve Çalangu, 2003: 345). Dünya Tabipler Birliği ise “Hekimin tedavi 

sırasında standart güncel uygulamayı yapmaması, beceri eksikliği veya hastaya tedavi vermemesi 

ile oluĢan zarar‟‟ Ģeklinde tanımlamaktadır. Bu zarar maaĢ kaybı, tıbbi maliyetler ve yaĢam bakım 

maliyetleri gibi ekonomik zararları ve görme kaybı, organ veya uzuv kaybı, yetersizlikten veya 

sevgisizlikten dolayı yaĢamdan hoĢlanmada azalma, Ģiddetli ağrı ve duygusal bozukluklar gibi 

fiziksel ve psikolojik bozukluklar içeren ekonomik olmayan zararları içermektedir (Yıldırım vd., 

2009: 357). 
2
 ÇalıĢanlara sunulan ekstra faydalar (fringe benefits) ücret dıĢında verilen bir takım ödemelerdir. 

Bunlar tamamı örgüt tarafından üstlenilen ya da bir kısmı çalıĢanlar tarafından yüklenilen sağlık, 

diĢ, sakatlık veya hayat sigortası gibi tazminatlardır. Diğer faydalar çalıĢanların tatilde ya da 

hastalık izinlerinde aldıkları ödemelerdir (Lantion, 2001: 63). 
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Yapılan çalıĢmalar hekimler ile hemĢirelerin farklı tatmin düzeyleri olduğunu 

kanıtlar niteliktedir. Örneğin Etchegaray vd. (2010: 535-536) her iki meslek grubu 

arasında tatmin farkı yaĢandığını göstermektedir. Chang vd. (2009) de benzer Ģekilde 

Tayvan‟daki dört hastanede yaptıkları çalıĢmalarında hekimlerin hemĢireler ve diğer 

sağlık personelinden daha fazla tatmin oldukları sonucunu bulmuĢlardır. (alıntılayan 

Etchegaray vd., 2010: 532) Yine Çarıkçı ve Oksay (2006: 36) da çalıĢmalarında 

hekimlerin özellikle iĢin geliĢim boyutu (iĢin saygınlığı ve iĢin kendini geliĢtirmeye 

imkan vermesi) açısından hemĢirelerden daha fazla tatmin olduklarını ortaya 

koymuĢlardır.  

HemĢirelerle ilgili yapılan çalıĢmalar ise hekimlerin hemĢirelerin yaĢadıkları 

tatmin üzerinde etkisi olduğunu göstermektedir. Örneğin McNeese-Smith (1999: 

1335) kadrolu hemĢirelerle yaptığı bir çalıĢma sonucunda hastalardan veya hasta 

yakınlarından gelen sözlü tacizin, hastaların tedaviye yanıt vermemesinin, bir hata 

yapmanın verdiği korkunun, fazla iĢ yükünün, kaba hekimlerin, hekimlerden gelen 

suçlamaların ve ekipman yetersizliğinin hemĢirelerde düĢük iĢ tatminine neden 

olduğunu bulmuĢtur. HemĢireler üzerinde yapılan bir baĢka çalıĢma sonucunda ise 

tekrar edilen görevlerin yani rutin iĢlerin iĢ tatminini azalttığı bulunmuĢtur. Bu 

çalıĢma sonucunda ortaya çıkan bir baĢka bulgu da iĢ yükü çok az veya çok fazla 

olan hemĢirelerin daha düĢük tatmin yaĢadığıdır (Curry vd., 1986: 853). Hekimlerin 

tatmini ile ilgili olarak Keeton vd. (2007: 952) ise kiĢisel baĢarının hekimlerin 

kariyer tatminleri üzerinde çok önemli bir etkisi olduğunu bulmuĢlardır. Dolayısıyla 

hastane yönetimi hastane içinde farklı meslek gruplarının olduğunu ve her birini 

etkileyen unsurların da farklılık gösterdiğini göz ardı etmemelidir.  

Sağlık örgütlerinin temel hedefi mümkün olan en yüksek kalitede hasta bakım 

hizmeti vermek olduğundan hastane yönetimi çalıĢan tatminini arttıracak stratejiler 

geliĢtirmek zorundadır (Tanner, 2007: 5). Çünkü yapılan araĢtırmalar, hizmet 

sektörlerinde, çalıĢan tatmini ile müĢteri tatmini arasında direk ve pozitif bir iliĢki 

olduğunu ortaya koymaktadır (Rogers vd., 1994: 23). Son yıllarda yapılan çalıĢmalar 

benzer iliĢkinin hekim tatmini ve hasta tatmini arasında da var olabileceğini kanıtlar 

niteliktedir (Haas vd., 2000). Ancak ġahin (1999) hasta tatmininin diğer 

müĢterilerden farklı olarak çıktı kalitesini yakından etkilediğini öne sürmektedir. 

AraĢtırmalar memnuniyet düzeyi yüksek hastaların tatmin olmuĢ hekimlere yol 
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açacağını; çalıĢma alanının özelliklerinin hem hastaların hem de sağlık hizmeti 

sunucularının tatmin düzeylerini etkilediğini göstermektedir (Haas vd., 2000: 122). 

Ayrıca artan müĢteri tatmininin hastaların gerekli sağlık hizmetini almak için 

memnun kaldıkları sağlık kurumuna geri gelme niyetleri üzerinde etkili olduğu da 

görülmektedir (Tzeng ve Ketefian, 2002: 39). Bir baĢka deyiĢle tatmin olmuĢ 

hastanın gerekli durumlarda aynı sağlık kurumunu veya hekimi tercih etme 

ihtimalinin yüksek olduğunu söylemek mümkündür. Dolayısıyla hasta tatmini ile 

sağlık personelinin tatmini arasında bir iliĢki olduğunu söylemek yanlıĢ 

olmayacaktır.  

Yapılan araĢtırmalar hastaların hekimlerin teknik yeterliliğine önem 

verdiklerini; ancak teknik yeterliliğin hekimi ikinci kez tercih etmede etkili 

olmadığını aksine hekimin ilgisinin ve hastaya yaklaĢım tarzının önemli olduğunu 

göstermektedir (ĠsnaĢ ve Tatar, 1999). Hatta Cromarty (1996) hastaların hekimlerin 

teknik yeterliliklerini değerlendirirken hekimin uzmanlık bilgisinden daha çok 

dinleme, duyarlı olma, yeterli zaman ayırma, nezaket ve saygı gösterme gibi 

davranıĢlarını göz önünde tuttuğunu belirtmektedir (alıntılayan KavuncubaĢı, 2000: 

299). Benzer Ģekilde bir baĢka araĢtırmada da Atkins, Marshall ve Javalgi (1996: 15) 

çalıĢan tatmini ile hastaların bakım kalitesi algılaması ve hastaneyi baĢkalarına 

tavsiye etmesi arasında belirgin bir iliĢkinin var olduğunu bulmuĢlardır. ÇalıĢan 

tatminsizliği bakım kalitesini negatif etkileyebilir ve hasta sadakatında ve dolayısıyla 

hastane kârlılığında olumsuz etkiler yaratabilir (Ford vd., 2006; alıntılayan Tanner, 

2007: 3). Bu nedenle hastane yönetimi sürekli ve rutin bir biçimde çalıĢan tatminini 

ölçmelidir.  

 

3.1.1. Hekimlerde ĠĢ Tatmini 

Hekimlerde iĢ tatmininin en az üç önemli nedeni vardır. Bunlardan ilki 

hekimlerin sağlık sisteminin en büyük hissedarları olmalarıdır. Çünkü hekimlerin 

tatminlerine iliĢkin faktörleri anlamak topluma daha iyi bir sağlık hizmeti sunulması 

için gereklidir. Ġkincisi hekim tatmini daha yüksek hasta tatminine ve hasta 

iyileĢmelerinde artıĢa neden olmaktadır. Üçüncü ve son olarak da hekim tatmininin 

bizzat kendisi önemlidir. Hekimlerin tatminlerini artıracak faktörlerin iyi analiz 
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edilmesi hem mevcuttaki hekimlere hem de bu mesleğe yeni adım atacak olan 

bireylere rehberlik edebilmek amacıyla son derece önemlidir (Landon vd., 2003; 

alıntılayan Farah, 2006: 35).  

Hekimlerin hem kendi meslektaĢlarıyla, hem hemĢirelerle hem de diğer sağlık 

personeliyle birlikte eĢgüdümlü çalıĢması gerekmektedir. Bu nedenle hekimlerin iĢ 

tatmini yaĢamasında tüm sağlık çalıĢanlarının etkisi olduğunu söylemek yanlıĢ 

olmayacaktır. Ancak tam tersi bir iliĢkinin varlığı da göz ardı edilmemelidir. Yani 

hekimlerin yaĢadığı tatminin diğer sağlık personelinin tatmini üzerinde etkisinin 

olabileceğini de söylemek mümkündür.   

Yapılan çalıĢmalar hekim tatmininin iĢ ve örgüt özellikleri dıĢında yaĢ, 

uzmanlık alanı, çalıĢma ortamı, gelir gibi sosyo demografik ve mesleki özelliklere 

göre de değiĢtiğini göstermektedir (Kravitz vd., 1990; alıntılayan Özer vd., 2005: 

43). Nitekim Bovier ve Perneger (2003: 304) de yaptıkları çalıĢmada erkek 

hekimlerin kadın meslektaĢlarından daha fazla tatmin duydukları sonucunu 

bulmuĢtur. Aynı çalıĢma sonucunda yaĢlı hekimlerin daha genç olanlardan daha fazla 

tatmin oldukları da anlaĢılmıĢtır. Erigüç (1994) de cinsiyetle hekimlerde tatmin 

arasında her zaman anlamlı bir iliĢki olmamakla beraber bazen erkeklerin tatmin 

düzeyinin daha yüksek çıktığını belirtmiĢtir. Erigüç (1994) aynı çalıĢmasında evli 

hekimlerin daha tatmin olduklarını bulmuĢ; bunu da evliliğin daha düzenli bir yaĢam 

sağlamasına bağlamıĢtır. Musal ve arkadaĢları (1995) da yaĢ arttıkça iĢ tatmininin de 

arttığını belirtmiĢlerdir (alıntılayan Özer vd., 2005: 33). 

Stewart vd. (2000: 187) ise 196 kadın hekimin katılımıyla gerçekleĢtirdikleri 

araĢtırmalarında katılımcıların %49‟unun yüksek stres altında, %44‟ünün zihinsel 

olarak yorgun, %16‟sının mutsuz ve %17‟sinin de antidepresan ilaç kullandığı 

sonucuna varmıĢlardır. Yazarlar yüksek stres nedenlerinin yüksek beklenti, rol 

çokluğu ve iĢ ortamı olduğunu belirtmiĢlerdir. Stewart vd., (2000: 189) ayrıca kadın 

hekimlerin iĢ yerlerindeki kontrolü, otonomiyi kaybettikleri düĢüncesinde 

olduklarını, hastaların kendilerini „kamu malı‟ gibi gördüklerini ifade ettiklerini de 

eklemiĢlerdir. Reinertsen (2003: 992) da benzer biçimde doktorların ellerindeki 

otonominin azaldığını vurgulamıĢtır. Bir baĢka çalıĢma hekimlerde iĢ tatmininin 
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duygusal yorgunluk ve duyarsızlaĢma ile ters iliĢkili; kiĢisel baĢarı ile doğru orantılı 

bir iliĢkiye sahip olduğu sonucunu göstermiĢtir (Özyurt vd., 2006: 161).  

Ash vd. (2004: 210) ücretler ve terfiler söz konusu olduğunda her meslekte 

(hukuk, akademisyenlik, iĢ dünyası vb.) olduğu gibi hekimlerde de cinsiyetler arası 

fark olduğunu bulmuĢtur. Grandis (2004: 695), örneğin, Amerika‟daki kadın 

hekimlerin erkek meslektaĢlarına kıyasla yılda %15-20 daha az kazandıklarını öne 

sürmüĢtür. 2002 yılında Cleaveland tarafından yapılan bir araĢtırma sonucunda ise 

4500 kadın hekimin %31‟inin ikinci bir Ģans söz konusu olsa yeniden hekim 

olmayacakları bulunmuĢtur (Karsten, 2008: 33). 

Ġlginç bir sonuç yarı zamanlı çalıĢan hekimlerin tam zamanlı çalıĢan 

hekimlerden daha fazla iĢ tatmini yaĢadıklarıdır. Bunun sebebi yarı zamanlı çalıĢan 

hekimlerin daha az zaman baskısı hissetmeleri ve dolayısıyla da hastalarını daha iyi 

dinleyip onların endiĢelerine daha iyi cevap verebilmeleridir. Nitekim Linn vd. 

(1985: 1171)‟nin çalıĢması da mutlu hekimlerin mutlu hastalara; mutlu hastaların da 

mutlu hekimlere sebep olacağını göstermektedir. Çünkü profesyonel hayatlarından 

tatmin olan kiĢiler daha iyi iletiĢim kurabilmekte ve daha fazla empati 

yapabilmektedirler (Haas vd., 2000: 126).  

Hastalarla ve iĢ arkadaĢlarıyla olan iliĢkiler hekimlerin tatmin düzeyini 

olumlu yönde etkilerken; fazla iĢ yükü ve hasta hacminin hekimlerin tatminsizlik 

yaĢamalarına sebep olduğu bulunmuĢtur. Kadın hekimler ise özellikle iĢ yükünden, 

rol çatıĢmasından ve profesyonel terfilerinin ertelenmesinden Ģikayetçi olmuĢlardır 

(McMurray vd., 1997: 713). Stres ve iĢ tatmini de yüksek derecede iliĢkili 

bulunmuĢtur (Firth-Cozens, 2001: 217). Dolayısıyla iĢ yükünün ve stresin hekimlerin 

tatmin düzeyi üzerinde etkisi olduğunu söylemek yanlıĢ olmayacaktır. 

Williams ve Skinner (2003: 129) 44 tane makale incelemesi sonucunda hekim 

tatmininin hekimlerle ve hastalarla ilgili bir takım sonuçlar doğurduğunu ortaya 

koymuĢtur. Bunları iĢ gücü devri, hekimlerin fiziksel ve ruhsal sağlıkları ile 

hastaların bakım kalitesi ve hasta iliĢkileri olarak özetlemek mümkündür. ÇalıĢmalar 

ayrıca hekim tatminsizliğinin artmasının tıp sisteminin artan maliyeti ve artan hasta 

tatminsizliği gibi negatif sonuçlar doğurduğunu da göstermektedir (Landon, 2004: 

634; Warren vd., 1998: 357). Bir baĢka ifadeyle hekimlerde iĢ tatmini sadece 
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hekimlerin sağlığı ve iyiliği ile iliĢkili olmayıp, aynı zamanda yanlıĢ reçete yazma 

davranıĢı, hastanın tedaviye uyumu, hasta tatmini, iĢ devri, diğer sağlık personelinin 

tatmini ve bakım kalitesi ile de iliĢkilidir (Bovier ve Perneger, 2003: 299). 

Grembowski vd. (2005: 275) de hekim tatmininin artması durumunda hastanın 

güveninin de artabileceğini göstermiĢtir. Freeborn (2001: 17) ise hekim tatmininin 

kaliteyi ve hatta kronik hastaların iyileĢme süreçlerini dahi etkilediğini öne 

sürmüĢtür. Dahası iĢinden tatmin olan hekimlerin hastalarına daha kibar 

davrandıkları ve bu hastaların tatmin düzeyinin de arttığı ve tatmin olan hekimlerin 

hastalarının tedaviye daha fazla uyum gösterdiği de bilinmektedir (Mello vd., 2004: 

43). Bu nedenle hekim tatmininin sağlık kurumlarının uzun vadedeki baĢarısı ve 

devamlılığı için bir ön koĢul olduğunu söylemek mümkündür (Freeborn, 2001: 13).  

 

3.2. Sağlık Sektöründe Örgütsel Bağlılık 

Mowday vd. (1982) çalıĢanların örgütle özdeĢleĢip özdeĢlemediği bulgusu 

için örgütsel bağlılık değiĢkeninin iĢ tatmini değiĢkeninden daha güvenilir; bu 

nedenle de daha önemli olduğunu öne sürmüĢtür (Tanner, 2007: 38). Kontoghiorghes 

ve Bryant (2004: 70, 71)‟ın çalıĢması da örgütsel desteğin, iĢ becerilerini 

zenginleĢtirmenin, kalite kontrolünün ve sürekli öğrenme kültürünün bağlılığın 

anahtar göstergeleri olduğunu ortaya koymuĢtur. Steers (1977: 53) ise çalıĢanların 

eğitim seviyeleri arttıkça onları tatmin edecek yeterli ödülleri bulmanın zor 

olabileceğini öne sürmüĢtür. Dolayısıyla eğitim seviyesi yüksek olan kiĢiler 

örgütlerine karĢı daha az bağlılık hissederler. Bu kiĢiler mesleklerine karĢı daha bağlı 

olabilirler. Mesleki bağlılık örgütsel bağlılıktan farklı olarak örgüte değil mesleğe 

yöneliktir. Mesleki bağlılık Lachman ve Aranya (1986)‟nın da belirttiği üzere üç 

unsurdan oluĢmaktadır (alıntılayan Teng vd., 2007: 48):  

 Mesleki değer ve hedeflere inanmak ve onları kabul etmek,  

 Meslek yararına çaba sarfetme isteği ve  

 Meslekteki üyeliği devam ettirmek için güçlü istek duymak.  

Örgütsel bağlılığın mesleki bağlılıkla pozitif (Ritzer ve Trace, 1969; Aranya 

ve Jacobson, 1975: 21); algılanan örgüt-meslek çatıĢması ile negatif iliĢkisi (Aranya, 

Pollock ve Amernic, 1981) olduğunu gösteren çalıĢmalar vardır (Ferris ve Aranya, 
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1983: 90). Ancak iĢ çevrelerinde örgütsel bağlılık iĢ tatmininden ya da mesleki 

bağlılıktan daha fazla iĢ devrinin belirleyicisi olarak görülmektedir (Brierley, 1996; 

Fang, 2001; alıntılayan Liou, 2008: 117). 

Blau (1985: 286) hekimlerin ve hemĢirelerin aldıkları uzun dönemli eğitimler 

ve stajlar nedeniyle mesleklerini bir kariyer olarak gördüklerini belirtmiĢtir. Bunu 

kısmen bu meslek grubu üyeliğinin özel bir iĢ veya çalıĢılan örgütün ötesinde 

olmasına bağlamıĢtır. Yaptığı çalıĢma sonucunda Blau (1985: 287) bekar olmayı ve 

daha fazla iĢ tecrübesine sahip olmayı kariyer bağlılığının en belirgin iki kiĢisel 

özelliği olarak saptamıĢtır. Ayrıca düĢük rol belirsizliğinin de kariyer bağlılığını 

arttırdığını belirtmiĢtir.   

Pierce ve Dunham (1987) çalıĢanların örgütün özelliklerini cazip 

bulduklarında o örgütte çalıĢmaya devam etmek istediklerini, aksi takdirde 

buldukları ilk fırsatta ayrılmayı düĢündüklerini dile getirmiĢlerdir. ÇalıĢanların bir 

örgütü cazip bulmaları için örgütün temsil ettiği değerlerin kendi değerleriyle 

örtüĢmesi, örgütün coğrafi konumunun yanı sıra toplumdaki ve ticari alandaki 

itibarının iyi olması, verimli olması; yüksek performansı ödüllendirmesi; rol ve görev 

tanımlarının uygun olması; ast-üst ve çalıĢma arkadaĢlarıyla iliĢkilerde sorunlar 

olmaması; terfi, ücret vb. beklentilerinin karĢılanması gerekmektedir (Benligiray ve 

Sönmez, 2010: 205). Nitekim Erigüç (1994) de yaptığı araĢtırma sonucunda sağlık 

çalıĢanlarının hastanenin cazibesine iliĢkin değerlemelerinin orada kalıp kalmamayı 

düĢünme kararları üzerinde etkili olduğunu bulmuĢtur. Vandenberghe (1999: 182) de 

kiĢinin değer setinin örgütün değer seti ile uyuĢması durumunda kiĢinin o örgütten 

ayrılma olasılığının daha az olduğunu belirtmiĢtir.  

Sağlık personelinde yüksek iĢ gücü devri çalıĢanların moraline gölge 

düĢürmekte; aynı zamanda da hasta tatminini etkilemektedir. Eğitim, nezaret, ücret 

dıĢı faydalar, iĢ zenginleĢtirmesi, otonomi, katılım, küçülme ve yönetim çalıĢanların 

örgütte kalma kararını etkileyen faktörlerden yalnızca birkaçıdır. Gelir düzeyi, ırk, 

yaĢ, cinsiyet gibi faktörler de göz ardı edilmemesi gereken demografik faktörlerdir 

(Luthans, Baack ve Taylor, 1987; alıntılayan Tanner, 2007: 37). Personeli elinde 

tutamama acizliği hem bütçe hem de hastalara sunulan bakım kalitesi üzerinde ters 

bir etkiye sahiptir. Tatmin olmayan hastalar ileride gerektiğinde baĢka bir sağlık 
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kurumunu tercih edeceklerdir. Pazar payının azalması da o sağlık kurumunun 

kapatılması ile sonuçlanacaktır (Zangaro, 2001: 19). 

Hastane yönetimleri sağlık çalıĢanlarının genel performansını yaratıcı, 

güvenilir ve örgütsel bağlılığı yüksek bir iĢgücü oluĢturarak ve bunu destekleyerek 

geliĢtirebilirler (DeBrabandere, 2005; alıntılayan Tanner, 2007: 4). Bu konuda 

hastane yönetiminin dikkate etmesi gereken bir takım noktalar vardır. Bunlardan 

bazılarını aĢağıdaki gibi sıralamak mümkündür (ġahin, 1999): 

 Sağlık personelini yönlendirmek yerine onlara yardımcı olmak,  

 Cezalandırmak yerine ödüllendirmek, 

 ÇalıĢanların iĢleri doğru yapması yerine doğru iĢin yapılmasına 

odaklanmak, 

 Bireysel performans yerine ekip çalıĢmasını ön plana çıkartmak, 

 Güven ve inanca dayalı bir örgüt kültürü oluĢturmak. 

 

3.2.1. Hekimlerde Örgütsel Bağlılık 

Hrebiniak ve Alutto (1972: 558) daha ileri formal eğitim almayı planlayan 

çalıĢanların bu tür niyetleri olmayanlara kıyasla örgütsel bağlılıklarının daha yüksek 

olduğunu belirtmiĢtir. Firestone ve Pennell (1993) da öğrenme fırsatlarının 

çalıĢanlara yeterli ve etkili olma duygusunu kazandırdığını, her gün yeni bir Ģeyler 

öğrenmenin kiĢileri örgütlerine daha çok bağladığını öne sürmüĢlerdir (alıntılayan 

Benligiray ve Sönmez, 2010: 204). 

Örgütlerde çalıĢanlar arasında profesyonellik arttıkça bağlılık sağlamak daha 

da güçleĢmektedir. Çünkü yapılan araĢtırmalar mesleğine ve amaçlarına yüksek 

düzeyde bağlı olan profesyonellerin örgütsel bağlılık derecelerinin düĢük olduğunu 

göstermektedir (Cengiz, 2001: 13; alıntılayan Bayrak Kök, 2006: 292). Profesyonel 

kiĢilerin bağlılığı çalıĢtıkları kurumlardan ziyade iĢlerinedir. Bu nedenle kendileri 

için iĢ yerinde kalmak, isteklerinin karĢılanması ve tatmin olmalarıyla yakından 

iliĢkilidir (Bayrak Kök, 2006: 300). Bu bağlamda Ritzer ve Trice (1969: 478) da 

hekimlik gibi toplumun daha anlamlı mesleklerine sahip kiĢilerin mesleklerine 
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bağlılıklarının daha fazla olabileceğini öne sürmüĢtür. Nitekim Erigüç (1994) 

tarafından yapılan bir araĢtırmada sağlık iĢgörenlerinin çalıĢmakta oldukları 

hastaneye bağlılıklarının olmadığı sonucuna varılmıĢtır (alıntılayan Örs vd., 2003: 

218). 

Freeborn (2001: 15) iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın hekimlerde duygusal 

tükenmiĢlikle negatif iliĢkisi olduğunu vurgulamıĢ; iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık 

arttıkça duygusal tükenmiĢliğin azaldığını belirtmiĢtir. Yazar ayrıca yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada iĢ tatmin seviyesi ve örgütsel bağlılık düzeyleri en yüksek olan hekim 

grubunun pediatristler olduğunu; tam tersine en düĢük tatmin ve bağlılık 

yaĢayanların ise dahiliye uzmanları olduğunu öne sürmüĢtür.  

Karahan (2009) ise Afyon Kocatepe Üniversitesi Hastanesi‟nde çalıĢan 249 

hekim üzerinde yapmıĢ olduğu çalıĢma neticesinde örgütsel bağlılığın hekimlerin iĢ 

tatminleri üzerinde olumlu etkilere yol açtığı, bağlılık ile iĢ tatmini arasında doğru bir 

iliĢkinin olduğunu bulmuĢtur. Karahan bu nedenle hekimlerin örgüte olan inançları 

ve örgütle özdeĢleĢmeleri güçlendirildiği takdirde iĢ tatmin düzeylerinin 

yükselebileceğini öngörmüĢtür. Bu çalıĢmada ayrıca birimler açısından örgütsel 

bağlılık düzeylerinde bir fark görülmemekle birlikte iĢ tatmin düzeylerinde anlamlı 

farklılıklar olduğunu tespit etmiĢtir.  

Örgütsel bağlılığın ünvana göre farklılık gösterip göstermediğinin analizinde 

ise Örs vd. (2003: 222) akademisyen-uzman hekimlerin örgütsel bağlılık algılarının 

asistan-pratisyen hekimlerden daha fazla olduğu sonucunu bulmuĢlardır. Florkowski 

ve Schuster (1992) bu konuyla ilgili olarak kâr paylaĢımı olarak ele alınan verimlilik-

ödül zincirinin çalıĢanın örgüte bağlılığını arttırmada iĢletmelerce kullanılabileceğini 

ileri sürmüĢtür. Yani bir baĢka ifadeyle örgüte bağlılık derecesinde verimlilik-ödül 

iliĢkisinin etkisi önemli yer tutar. Buna göre de uzman hekimlerin muayenehaneden 

kazandıkları ve çalıĢtıkları hastaneden aldıkları döner sermaye payı asistan-pratisyen 

hekimlere göre daha yüksektir. Elde edilen bu (nispeten) yüksek kazancın uzman-

akademisyen hekimlerin örgütlerine daha fazla bağlılık duymalarına neden olduğu 

düĢünülmektedir (Örs vd., 2003: 222). 
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3.3. Sağlık Sektöründe ĠĢ Tatmini-Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

Örgütsel bağlılık zaman içinde süreklilik arz eder ama daha yavaĢ geliĢirken; 

iĢ tatmini daha değiĢkendir ve çevresel faktörlerden etkilenme eğilimindedir (Liou, 

2008: 122). ĠĢ tatmini genelde daha hızlı bir biçimde oluĢur; örgütsel bağlılığın 

oluĢması ise daha uzun vadeye yayılmaktadır (Lambert ve Hogan, 2009: 100). 

Mowday, Porter ve Steers (1982: 28) örgütsel bağlılığın iĢveren örgüte, onun 

hedeflerine ve değerlerine olan sevgiyi vurguladığını; iĢ tatmininin ise çalıĢanın iĢini 

yaptığı çalıĢma ortamına karĢı duyduğu sevgiyi vurguladığını belirtmektedir. Viteles 

(1953) de çalıĢan morali için her ikisinin de olması gerektiğini öne sürmüĢtür 

(alıntılayan Glisson ve Durick, 1988: 65). 

Birçok iĢ gücü devir modeli, yüksek düzeydeki iĢ tatmininin yüksek örgütsel 

bağlılığa neden olacağını öngörmektedir. Bu nedensel sıralamanın temel sebebi iĢ 

tatmininin örgüte girdikten kısa bir süre sonra oluĢan iĢe karĢı daha ani duygusal bir 

tepki iken; örgütsel bağlılığın sadece iĢin kendisine bağlı değil aynı zamanda örgütün 

amaç ve değerlerine de bağlı olduğundan daha yavaĢ ortaya çıkmasıdır (Porter vd., 

1974; alıntılayan Cramer, 1996: 390). 

Yüksek iĢ tatminine sahip bireylerin örgütlerini sahiplenme duygusunun daha 

fazla olacağı; bunun da örgütsel bağlılığa sebep olacağı bilinmektedir (Nogueras, 

2006; alıntılayan Gül vd., 2008: 3). Her iki kavram mukayese edildiğinde bağlılığın 

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

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

mukayesenin ortaya koymuĢ olduğu bir diğer sonuç ise zaman açısından bağlılığın 

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

ise daha kısa vadeli ve değiĢken bir nitelik taĢıdığıdır (Marchiori vd., 2004; 

alıntılayan Gül vd., 2008: 3). 

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki ile ilgili olarak dört model 

ortaya atılmıĢtır (Bayrak Kök, 2006: 300): 

 ĠĢ tatmini örgütsel bağlılığa neden olur. 

 Örgütsel bağlılık iĢ tatminine neden olur. 

 ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık karĢılıklı olarak iliĢkilidir. 
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 ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık bağımsızdır. 

Yukarıda değinilen dört modelden ilki tatmin-bağlılık (satisfaction–to-

commitment) modeli olarak da adlandırılmaktadır. Bu ilk model Porter, Steers, 

Mowday ve Boulian ile Steers ve Steven (1978)‟ın iddialarını yansıtmaktadır. Bu 

görüĢe göre bağlılık iĢ tatmininden geliĢir; çünkü tatminin çalıĢan tutumlarını daha 

hızlı düzenleyebileceğine, devamlı ve istikrarlı olan bağlılıktan daha hızlı 

değiĢebileceğine inanılır (AĢan ve Özyer, 2008: 136). Güleryüz vd. (2008: 1632)‟nin 

bulguları da bu modeli destekler niteliktedir. Eğer tatmin bağlılığı teĢvik ediyorsa; bu 

tatmin olan çalıĢanların tatminsiz çalıĢanlara kıyasla örgütte kalma ve verilen her 

türlü zorlu görevi kabul etme ihtimallerinin daha yüksek olduğu anlamına 

gelmektedir. 

Brooke ve Price (1989: 15) iĢ tatmininin örgütsel bağlılığın önemli bir 

belirleyicisi olduğunu öne sürmektedir. Mathieu ve Zajac (1990) ise iĢ tatmininin 

örgütsel bağlılığın hem belirleyicisi hem de sonucu olduğunu ortaya koymuĢtur 

(alıntılayan Biçer vd., 2009). ĠĢ tatmini örgütsel bağlılığın güçlü belirleyicilerinden 

biri olduğundan; yapılan müdahaleler iĢ tatminini arttırmaya, çalıĢanlara değer veren 

ve onlara saygı duyan bir örgüt kültürü oluĢturmaya yöneliktir. Böylelikle örgütsel 

bağlılık düzeyinin artacağı düĢünülmektedir (Barge ve Schlueter, 1988: 132). Bu da 

örgütsel bağlılığın iĢ tatmininin bir sonucu olabileceğini ortaya koymaktadır.  

Uyguç ve Çımrın (2004: 95) iĢ tatmininin duygusal bağlılığın tek belirleyicisi 

olduğunu, duygusal bağlılıktaki varyansın yaklaĢık %46‟sını açıkladığını öne 

sürmüĢlerdir. Jaramillo vd. de (2005) Florida polis memurlarının katılımıyla 

yaptıkları bir çalıĢma sonucunda örgütsel bağlılığın en güçlü belirleyicisinin iĢ 

tatmini olduğunu bulmuĢlardır (alıntılayan Lambert ve Hogan, 2009: 100). Yine 

benzer biçimde Lambert (2004) da kendi yaptığı bir baĢka çalıĢma sonucunda iĢ 

tatmininin örgütsel bağlılığın en iyi belirleyicisi olduğu sonucuna varmıĢtır 

(alıntılayan Lambert ve Hogan, 2009: 100). 

Williams ve Hazer (1986) de öngördükleri modelle iĢ tatmininin örgütsel 

bağlılığın öncülerinden olduğunu ileri sürmüĢ ancak örgütsel bağlılığın tanımının 

tatmin tanımından farklı olduğunu belirtmiĢtir. Williams ve Hazer‟e göre bağlılık 
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örgütle ilgili olan inançlara karĢı verilen duygusal bir tepki iken; tatmin belirli bir 

göreve karĢı verilen tepkidir (alıntılayan Glisson ve Durick, 1988: 64). 

Ġkinci model ise bağlılık-tatmin (commitment-to-satisfaction) olarak 

bilinmektedir. Bu modele göre örgüte olan bağlılık iĢe karĢı olumlu bir tutum 

oluĢmasına sebep olur (AĢan ve Özyer, 2008: 137). Bateman ve Strasser (1984) ile 

Vandenberg ve Lance (1992)‟in çalıĢmaları bu modeli doğrular niteliktedir 

(Currivan, 1999: 498). Bateman ve Strasser (1984: 107) 129 hemĢireyle yaptıkları 2 

aĢamalı çalıĢmaları sonucunda bağlılığın iĢ tatmininin bir sonucu değil, öncüsü 

olduğunu bulmuĢlardır. Yani tatminin bağlılığın sonucunda ortaya çıktığı görüĢünü 

ileri sürmüĢlerdir. Vandenberg ve Lance (1992) de yaptıkları araĢtırma sonucunda 

örgütsel bağlılığın iĢ tatmini doğurduğunu öne sürmüĢlerdir. Bu araĢtırmacılar 

çalıĢanların tatmin seviyelerini mevcut bağlılık düzeyleriyle tutarlı olacak Ģekilde 

ayarladıklarını belirtmiĢlerdir (alıntılayan Currivan, 1999: 498).  

Bazı araĢtırmacılar ise iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin 

karĢılıklı olduğu görüĢünü savunmuĢlardır. Örneğin Mathieu (1991) karĢılıklı iliĢki 

modelini destekleyenlerdendir (Bayrak Kök, 2006: 300). Farkas ve Tetrick (1989) de 

karĢılıklı iliĢki modelini benimsemekle birlikte, iĢ tatmininin bağlılık üzerinde daha 

güçlü bir etkisi olduğunu öne sürmüĢlerdir (Currivan, 1999: 499). Locke ve Latham 

(1990: 244) ise A Theory of Goal Setting and Task Performance adlı eserlerinde iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi (ortalama 0.64 korelasyon) gösteren 11 

çalıĢma rapor etmiĢlerdir. Glisson ve Durick‟in çalıĢmasında da benzer bir sonuç 

elde edilmiĢtir. Glisson ve Durick (1988: 71-72) 319 kiĢi üzerinde yapmıĢ oldukları 

çalıĢma sonucunda iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu 

(korelasyon değeri 0.64) bulmuĢlardır. Yüksel (2003: 267) de hemĢireler üzerine 

yapmıĢ olduğu bir çalıĢmada kullanmıĢ olduğu korelasyon analizleri sonucunda iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkinin korelasyon değerinin 0.592 olduğunu 

bulmuĢtur. Glisson ve Durick (1988: 71-72) ayrıca rol belirsizliği arttıkça 

çalıĢanların daha az tatmin yaĢadıkları ve daha az bağlılık hissettikleri sonucuna 

varmıĢtır. Buna karĢın liderliğe verilen değer arttıkça, örgüt eskidikçe ve de görev 

çeĢitliliği arttıkça iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın arttığını belirtmiĢlerdir. Porter vd. 

(1974) ise iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın sadece iliĢkili olduğunu belirtmiĢlerdir 

(alıntılayan Glisson ve Durick, 1988: 61).  
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Dördüncü model her iki kavramın birbirinden bağımsız olduğu görüĢünü 

savunmaktadır. Bu modeli destekleyen Farrell ve Rusbolt (1981: 78) öne sürdükleri 

iĢ devri modelinde iĢ tatmini ve bağlılığı birbirinden ayrı tutmuĢ ve bağlılık ile iĢ 

devri arasındaki iliĢkinin daha güçlü olduğunu öngörmüĢlerdir. Yazarlar bağlılığın 

tatminin bir fonksiyonu olduğunu, alternatif olasılıkların kalitesi ve yatırımların 

büyüklüğünden meydana gelen daha karmaĢık bir değiĢken olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Ayrıca bağlılığın örgütte kalma niyeti ve iĢ devri üzerinde tatminden daha belirleyici 

olduğuna dair destek bulmuĢlardır (Scholl, 1981: 596). Curry vd. (1986: 854) de 

Bateman ve Strasser (1984)‟ın yapmıĢ oldukları çalıĢmayı tekrarlamak ve bulgularını 

geniĢletmek amacıyla 508 hemĢireyle benzer bir çalıĢma gerçekleĢtirmiĢlerdir. 

Ancak yapmıĢ oldukları çalıĢma sonucunda bu iki kavram arasında nedensel bir 

iliĢkiye rastlamadıklarını belirtmiĢlerdir.  

Bazı çalıĢmalar iĢ tatmini ile duygusal, normatif ve devamlılık bağlılığı 

iliĢkisini irdelemiĢlerdir. Tanner (2007: 64) duygusal bağlılık ile iĢ tatmini arasında 

güçlü ve olumlu bir iliĢki (r=0.62, p<0.001) olduğunu; yani yüksek düzeyde iĢ 

tatmini yaĢayan kiĢilerin yüksek derecede duygusal bağlılık yaĢamasının 

beklendiğini ifade etmiĢtir. Tanner (2007: 65) ayrıca iĢ tatmininin duygusal 

bağlılıktaki toplam varyansın %38‟ini açıkladığını belirtmiĢtir. Withey (1988) de 

benzer Ģekilde duygusal bağlılık ile iĢ tatmini arasında güçlü bir korelasyon iliĢkisi 

olduğunu öne sürmüĢtür (Meyer ve Allen, 1991: 79-80). Yine AĢan ve Özyer (2008: 

141) de duygusal bağlılık ile genel iĢ tatmini arasında güçlü ve pozitif bir korelasyon 

iliĢkisi bulmuĢlardır. Benzer bir korelasyon iliĢkisi (Pearson r=0.74, p<0.05) 

Freeborn (2001: 15) tarafından hekimlerde iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasında 

bulunmuĢtur. Mathieu ve Zajac (1990) ise iĢ tatmininin duygusal bağlılıkla ve 

devamlılık bağlılığıyla iliĢkili olduğunu ifade etmiĢtir. Hackett, Bycio ve Hausdorf 

(1994) da iĢ tatmininin duygusal ve normatif bağlılık üstünde pozitif, devamlılık 

bağlılığında ise negatif etkisi olduğunu belirtmiĢlerdir (alıntılayan Clugston, 2000: 

479). Benzer biçimde Konovsky ve Cropanzano (1991) ve Withey (1988) de iĢ 

tatmininin devamlılık bağlılığı üstünde negatif etkisi olduğunu bulmuĢlardır 

(Clugston, 2000: 479). Cramer (1996: 396, 397) ise yapmıĢ olduğu çalıĢmada iĢ 

tatmini ve devamlılık bağlılığı arasında olumlu bir iliĢki olduğunu ancak bu iliĢkinin 

zamansal olmadığını ortaya koymuĢtur. Tanner (2007: 65, 67) da iĢ tatmini ve devam 
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bağlılığı arasında herhangi bir anlamlı iliĢki (r=-0.11, p=0.25) olmadığını ancak iĢ 

tatmininin normatif bağlılıktaki toplam varyansın %8‟ini açıkladığını belirtmiĢtir.  

Duygusal bağlılığın iĢ tatmini ve örgütten ayrılma kararı arasındaki iliĢkiye 

aracılık ettiğini gösteren çalıĢmalar (Netemeyer, Burton ve Johnston, 1995; 

Schaubroeck, Cotton ve Jennings, 1989) da mevcuttur (alıntılayan Clugston, 2000: 

477). Ancak Clugston (2000: 483) muhasebeciler, denetimciler, vergi uzmanları, 

yöneticiler ve destek ekibinden olmak üzere toplamda 175 kiĢinin katıldığı çalıĢması 

sonucunda iĢ tatmininin, örgütten ayrılma kararı üstünde, örgütsel bağlılıktan daha 

fazla doğrudan bir etkiye sahip olduğunu bulmuĢtur. Bunun yanı sıra iĢ tatminin her 

üç bağlılık bileĢeni (duygusal, devamlılık, normatif) üstünde pozitif etkisi olduğunu 

da belirtmiĢtir. Wasti (2000) de yapmıĢ olduğu çalıĢmasında iĢin genel yapısından 

duyulan tatminin duygusal bağlılığı en çok etkileyen değiĢkenlerden biri olduğunu 

saptamıĢtır. 

Örgütüne yaĢam boyu bağlı olan çalıĢanı „örgütün sunduğu tatmin ve statüyü 

önemsemeden örgütte kalmayı ahlaki olarak doğru kabul eden kiĢi‟ Ģeklinde 

tanımlayan Marsh ve Mannari ise tam tersine iĢ tatmininin yaĢam boyu örgütsel 

bağlılığın (lifetime commitment) öncüsü olduğu görüĢünü savunmuĢlardır (Marsh ve 

Mannari, 1977: 59, 65). Marsh ve Mannari‟nin bu hipotezi aslında Japonların yaĢam 

boyu istihdam felsefelerinden ortaya çıkmıĢtır. Ancak yazarlar çalıĢmaları sonucunda 

iĢ tatmini, çalıĢan bağlılığı, algılanan otonomi ve statünün yalnızca yaĢam boyu 

bağlılığın %11‟lik bir dağılımını açıkladıklarını bulmuĢlardır. Bu da yazarlara 

bağlılık öngörücülerinin kültürel değil evrensel olduklarını düĢündürtmüĢtür. Mobley 

ve Hwang (1982)‟ın Çinliler üstünde yaptıkları çalıĢma sonucunda da benzer veriler 

elde edilmiĢ ve onlar da Marsh ve Mannari‟ye bağlılık öngörücülerinin evrensel 

olduğu konusunda katılmıĢlardır (Luthans vd., 1985: 214) . 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

 

UZMAN HEKĠMLERDE Ġġ TATMĠNĠ ve ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

ĠLĠġKĠSĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

4.1. Gereç ve Yöntem 

4.1.1. AraĢtırmanın Amacı 

Önceki bölümlerde değinilen kavramsal çerçeve göstermektedir ki, 

hekimlerin iĢlerinden tatmin olmalarının olumlu sonuçları yalnızca kendilerini değil; 

hastaları, diğer sağlık personelini ve ayrıca çalıĢtıkları sağlık kurumunu da yakından 

etkilemektedir. Bir baĢka deyiĢle hekim tatmini beraberinde hasta tatminini 

getirmekte; bu da uzun vadede sağlık kurumunun hasta bakım kalitesinde ve kârında 

artıĢ sağlamaktadır. Bu noktadan hareketle; bu araĢtırma kapsamında Isparta il 

merkezinde çalıĢan uzman hekimlerin iĢ tatmin düzeylerini ve örgütsel bağlılık 

düzeylerini ölçmek amaçlanmıĢtır. Her üç hastane grubunun olmasından ötürü 

araĢtırma evreni olarak Isparta tercih edilmiĢtir.  

AraĢtırma kapsamında öncelikle iĢ tatmininin alt boyutları ortaya 

çıkartılmıĢtır. Daha sonra yaĢ, cinsiyet, medeni durum, meslekteki süre, mevcut 

kurumdaki süre, çalıĢılan birim, aylık gelir, yöneticilik görevi, çalıĢılan kurum vb. 

gibi bağımsız değiĢkenlerin iĢ tatmininin bulunan boyutları üzerinde etkisinin olup 

olmadığı araĢtırılmıĢtır. Ġkinci aĢamada yukarıda değinilen bağımsız değiĢkenlerin 

örgütsel bağlılık üzerinde etkisinin olup olmadığı analiz edilmiĢtir.  

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki hastanelerin faaliyetlerinde ve 

hasta tatminlerinde sıkça karĢılaĢılan önemli bir konudur. Bu nedenle araĢtırma 

kapsamında iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki de incelenmiĢtir. Bu 

bağlamda yazında yer alan iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık iliĢkisini inceleyen dört 

modelden ilki
1
 (iĢ tatmini örgütsel bağlılığa neden olur) temel alınarak iĢ tatmini 

boyutlarının örgütsel bağlılık üzerinde etkisi olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. 

AraĢtırmanın modelini aĢağıdaki gibi Ģekilendirmek mümkündür. 

                                                 
1
 Bkz. s. 99 
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ġekil 4.1. AraĢtırma Modeli 

 

4.1.2. AraĢtırmanın Yöntemi 

Bu araĢtırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıĢtır. Bu 

yöntemin seçilme nedeni örgütsel davranıĢ yazınında kabul görmüĢ bir yöntem 

olmasının yanı sıra araĢtırmaya katılacak deneklerin çok fazla vaktini almadan 

onların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık düzeylerini ölçebilmektir. Hastane yöneticileri 

mevcut araĢtırmanın sonuçlarını çok rahatlıkla kullanabilir ve çalıĢanlarının daha 

motive, tatmin ve verimli olabilmeleri için proaktif davranıĢ sergileyebilirler.  

AraĢtırma kapsamında kullanılan ölçek üç kısımdan oluĢmaktadır. Birinci ve 

ikinci kısımlar hekimlerin iĢ tatmin düzeylerini ve örgütsel bağlılık düzeylerini ölçen 

40 soruluk kapsamlı bir ankettir. Ġlk iki kısımda örnekleme dahil edilen kiĢilerin 

düĢüncelerini öğrenmek için nicel verilere dayalı araĢtırmalarda yaygın olarak 

kullanılan likert tutum ölçeği kullanılmıĢtır. Likert‟in temel amacı bireylerin belirli 

tutumlar karĢısındaki tavırlarını derecelemek (Karagöz ve Ekici, 2004: 25-26; 

alıntılayan Büyüker ĠĢler, 2008: 149) olduğundan bu yöntem tercih edilmiĢtir.  

AraĢtırmanın üçüncü kısmı ise demografik sorulardan oluĢmaktadır. Bu 

bölümde katılımcılara yaĢı, cinsiyeti, medeni durumu, çalıĢtığı hastane, kaç yıllık 

hekim oldukları, kaç yıldır mevcut kurumda çalıĢtıkları, çalıĢtıkları birim, aylık 

gelirleri vb sorular yöneltilmiĢtir.  
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4.1.3. AraĢtırmanın Kapsamı 

AraĢtırmanın evrenini Isparta il merkezinde bulunan hastanelerde çalıĢan 

uzman hekimler oluĢturmaktadır. Herhangi bir örnekleme yöntemi kullanılmadan 

tüm evrene (320 hekim) ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Ancak araĢtırma kapsamında 

yalnızca 179 tanesi araĢtırmaya katılmayı kabul etmiĢtir.  

Bilindiği üzere örneklemin ne kadar olacağı konusunda kesin bir sayı vermek 

mümkün değildir. Ancak evrenin belli olduğu durumlarda örneklem büyüklüğü:  

n= [N.Z
2
.p.q]/[d

2 
(N-1)+Z

2
.p.q]

2 

formülü ile hesaplanabilmektedir (Kan, 1998; alıntılayan Erdem, 2003: 103-104). Bu 

formüle göre 320 kiĢilik bir evrenden hata toleransı %5, güvenilirlik düzeyi %95 

alındığında yaklaĢık 175 kiĢilik bir örneklem seçilebilmektedir.  

Yine evrenin belirli olduğu durumlarda ne kadar örnekleme ulaĢılması 

gerektiği, tolerans miktarı ve hata olasılıklarıyla kitle geniĢliklerine göre 

hesaplanarak elde edilen tablolara göre hata toleransı %5, güvenilirlik düzeyi %95 ve 

kitle geniĢliği 320 olduğunda 175 kiĢilik bir örneklem seçilmesi gerekmektedir 

(Çıngı, 1990; alıntılayan Erdem, 2003: 104). Bu veriler ıĢığında 179 kiĢilik bir 

örneklemin yeterli olduğu kabul edilebilir.  

Örneklemin niteliğinin daha iyi anlaĢılması için analizlere tabi tutulan 

hastanelerin listesi ve o hastanelerde çalıĢan uzman hekim sayıları
3
 Tablo 4.1‟de 

verilmiĢtir.  

 

 

 

 

 

 

                                                 
2
 n=örneklem büyüklüğü, N=evren büyüklüğü,  Z=güven katsayısı (%95‟lik güven için değer 

1,96‟dır.), p=ölçmek istenilen özelliğin ana kütlede bulunma ihtimali (p değeri hakkında hiçbir 

bilgi olmadığı durumlarda en büyük örneklem geniĢliğini veren p=0,5 değeri alınmaktadır (Çıngı, 

1990), q=1-p, d=kabul edilen örnekleme hatası (%5‟lik bir örnekleme hatası öngörülmüĢtür) 

(Erdem, 2003: 103). 
3
 Hekim sayıları 29.03.2010 tarihinde adı geçen hastanelerde çalıĢan uzman hekim sayılarıdır. 
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Tablo 4.1. Analizlere Dahil Edilen Hastanelerdeki Hekim Sayıları ile Geri 

DönüĢ Sayıları 

 

Hastane Adı 

Uzman 

Hekim 

Sayısı 

Geri 

Dönüş 

Sayıları 

Süleyman Demirel Üniversitesi AraĢtırma ve 

Uygulama Hastanesi 
101 61 

Isparta Devlet Hastanesi 105 45 

Gülkent Devlet Hastanesi 46 30 

Isparta Kadın Doğum ve Çocuk Hastalıkları 

Hastanesi 
17 7 

Özel ġifa Hastanesi 20 13 

Özel Isparta Hastanesi 16 11 

Davraz YaĢam Hastanesi 15 12 

Toplam 320 179 

 

AraĢtırmanın bundan sonraki kısımlarında Süleyman Demirel Üniversitesi 

AraĢtırma ve Uygulama Hastanesi‟nden Üniversite Hastanesi; Isparta Devlet 

Hastanesi, Gülkent Devlet Hastanesi ve Isparta Kadın Doğum ve Çocuk Hastalıkları 

Hastanesi‟nden Sağlık Bakanlığı‟na bağlı hastaneler; Özel Isparta Hastanesi, Özel 

ġifa Hastanesi ve Davraz YaĢam Hastanesi‟nden de Özel Hastaneler olarak 

bahsedilecektir.  

Katılımcıların bir kısmı bazı soruları yanıtsız bıraktığından bazı sorularda 

gözlem sayısı 179‟un altındadır. Bu durum, o soruların bütün katılımcılar tarafından 

cevaplandırılmamıĢ olması ile iliĢkilendirilmelidir. 

 

4.1.4. AraĢtırmanın Kısıtları 

AraĢtırma değerlendirilirken aĢağıdaki kısıtların dikkate alınması 

gerekmektedir: 

 AraĢtırma Isparta il merkezinde bulunan hastanelerde yapılmıĢtır.  
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 Bu örneklemin demografik özellikleri oldukça kuĢatıcı olsa da Isparta 

Merkez‟de bulunan Göz Hastaneleri ve Ağız ve DiĢ Sağlığı Hastaneleri örneklemde 

yer almamaktadır.  

 DiĢ hekimleri, aile hekimleri ve pratisyen hekimler diğer uzman 

hekimlerden farklı koĢullarda çalıĢtıklarından araĢtırmaya dahil edilmemiĢlerdir. 

 Üniversite Hastanesi‟nde görev yapan araĢtırma görevlileri araĢtırma 

kapsamına alınmamıĢtır. 

 Analizler tamamen subjektif verilere dayanmaktadır. Analizlere iliĢkin 

her değerlendirmede katılımcıların kendi tutumları ölçülmüĢ olup; objektif veri 

kullanılmamıĢtır.   

 Veri seti normal dağılım özellikleri sergilemediğinden parametrik 

olmayan testler kullanılabilmiĢtir. Örneklem sayısının çoğaltılması ve varyanslar 

arasındaki dengesizliklerin ortadan kalkması durumunda daha farklı analizler de 

yapılabilir.  

 Bulgular sadece ankete cevap veren hekimlerin belirli bir zamandaki 

memnuniyet ve bağlılık düzeylerini gösteren kesitsel bir çalıĢmanın sonuçlarıdır. 

Dolayısıyla hastane yönetimleri sürekli iyileĢtirme amacıyla belli zamanlarda 

hekimlerinin tatmin ve bağlılık düzeylerini ölçen çalıĢmalar yapmalıdırlar. 

 

4.2. Veriler 

4.2.1. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmanın ilk kısmını oluĢturan iĢ tatmini ölçeği Paul Spector (1985: 708-

711)‟a aittir. Spector‟un „The Job Satisfaction Survey (JSS)‟ adını verdiği bu ölçek 

her biri 4 sorudan olmak üzere 9 boyuttan oluĢmaktadır. Spector (1985: 695) JSS‟i iĢ 

tatmininin bu 9 farklı boyutunu ve ayrıca da genel iĢ tatminini ölçmek amacıyla 

tasarlamıĢtır.
4
 Nitekim bu ölçeğin tercih edilme sebebi de iĢ tatmininin farklı 

                                                 
4
 ĠĢ tatmininin alt boyutlarının toplamının genel iĢ tatmini sonucunu verdiği evrensel olarak kabul 

görmüĢ olmamakla birlikte; iĢ tatmini boyutlarının doğrusal birleĢiminin genel iĢ tatmini 

ölçümünü verdiğine dair önemli ölçüde ampirik kanıt bulunmaktadır (Aldag ve Brief, 1978; 

alıntılayan Spector, 1985: 695). 
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boyutlarını ölçebilme imkânını sunmasıdır. JSS‟in ölçülen boyutları (yani alt 

ölçekleri) Tablo 4.2‟de verilmiĢtir (Spector, 1997: 9):  

 

Tablo 4.2. JSS’in Alt Boyutları 

 

Boyutlar 

1 Ücret (Pay) 

2 Terfiler (Promotion) 

3 Yönetim (Supervision) 

4 Yan Haklar (Fringe benefits) 

5 Olası Ödüller (Contingent rewards) 

6 ÇalıĢma KoĢulları (Operating Procedures) 

7 ĠĢ ArkadaĢları (Co-workers) 

8 ĠĢin Kendisi (Nature of work) 

9 ĠletiĢim (Communication) 

Kaynak: Spector (1997: 9). 

 

Ancak yapılan ön uygulama sonucunda ölçeğin orijinalinde yer alan bazı 

soruların hekimler için uygun olmadığı anlaĢılmıĢtır. Ön uygulamaya katılan 

hekimler özellikle terfi ve yönetimle ilgili soruların kendileri için uygun olmadığını 

açıkça belirtmiĢlerdir. Bu nedenle terfilerle ilgili soruların tamamı ve yönetimle ilgili 

soruların bazıları ölçekten çıkartılmıĢtır. Nitekim Karsten de (2008: 33) birçok 

hekimin bağımsız çalıĢmasından ötürü iĢ tatmininin yönetim boyutunun 

uygulanabilir olmadığını belirtmiĢtir. 

Orijinal ölçekte yardımcı sağlık personeli ile ilgili hiç soru sorulmadığı ön 

uygulamaya katılan hekimlerin dikkatini çekmiĢ ve bu konuyla ilgili soruların da yer 

alması gerektiğini vurgulamıĢlardır. Bunun üzerine ölçeğe diğer iĢ tatmini 

boyutlarıyla iliĢkilendirilmeden yardımcı personelle, yeni sağlık politikalarıyla ve bu 

mesleği çocuklarının da yapmasını isteyip istemedikleriyle ilgili yeni sorular 

eklenmiĢtir.  

Ön uygulama esnasında karĢılaĢılan bir baĢka öneri ise yinelenen ifadelerin 

ölçekten çıkartılması yönünde olmuĢtur. Bunun sebebi Ġngilizce yazılmıĢ ifadelerin 
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Türkçeye çevrildiklerinde aynı kelimelerle ifade edilmesinden ve aynı soru iki kere 

soruluyormuĢ gibi bir his uyandırmasından kaynaklanmıĢtır. Hekimlerden gelen 

öneriler doğrultusunda ölçeğin orijinalinde yer alan ve Türkçe‟ye çevrildiğinde 

benzer anlamlar ifade eden sorular ölçekte tek bir ifade olarak yer almıĢtır. Örneğin 

„I like the people I work with‟ ve „I enjoy my coworkers‟ ifadeleri ölçekte yalnızca 

„Beraber çalıĢtığım insanları seviyorum‟ olarak yer almıĢtır. Bir baĢka örnek ise 

„ĠĢimi seviyorum‟ olarak çevrilen „I like doing the things I do at work‟ ve „My job is 

enjoyable‟ ifadeleri için verilebilir.  

Sonuç olarak anketin ilk kısmını oluĢturan ĠĢ Tatmini Ölçeği 25 sorudan 

meydana gelmiĢtir. Bu kısımda katılımcıların ücret, iĢ arkadaĢları, ödüller, iletiĢim, 

iĢin kendisi, yönetim, yeni sağlık politikaları, yardımcı sağlık personeli konulardan 

ne derece tatmin oldukları ölçülmeye çalıĢılmıĢtır.  

Ġkinci kısımda yer alan örgütsel bağlılık ölçeği Mowday, Steers ve Porter 

(1979)‟ın bağlılık ölçeğidir. Bu ölçeğin tercih edilme sebebi bağlılığı tek bir boyutta 

ölçen kısa bir ölçek olmasıdır. Ölçeğin uygulanacağı örneklem grubunun uzman 

hekimler olması bu ölçeğin tercih edilmesinde etken olmuĢtur. 15 sorudan oluĢan 

bağlılık ölçeğinin Türkçesi için Gülsün Erigüç (1994)‟ün çevirisinden 

faydalanılmıĢtır.  

Anketin üçüncü ve son kısmını demografik veriler oluĢturmaktadır. Bu 

kısımda katılımcılara yaĢ, cinsiyet, medeni durum, ünvan, çalıĢılan birim (Dahili, 

Cerrahi veya Temel Tıp Bilimleri), kurumda çalıĢma süreleri, yöneticilik 

görevlerinin olup olmadığı, kaç yıldır hekimlik yaptıkları ve aylık ortalama 

gelirlerinin ne kadar olduğu gibi sorular yöneltilmiĢtir. Bu değiĢkenlerin tatmin ve 

bağlılık üzerinde etkisinin olduğu gösteren çalıĢmalar
5
 göz önünde bulundurularak 

ankete bu değiĢkenlerle ilgili sorular eklenmiĢtir. 

ÇalıĢmada kullanılan anketler örgütsel davranıĢ yazınında kabul görmüĢ 

güvenilirliği ve geçerliliği kanıtlanmıĢ anketlerdir. Ancak anketlerin hekimler 

tarafından doğru bir biçimde algılanıp algılanmadığını ölçmek amacıyla tüm 

katılımcılara uygulanmadan önce rastgele seçilen on hekime uygulanmıĢtır. Daha 

sonra bu hekimlerle anketler hakkında karĢılıklı görüĢmeler yapılmıĢtır. Bu 

                                                 
5
 Bkz. s. 32-35, 80-85. 
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uygulama neticesinde bir takım sorulara açıklık getirilmiĢ ve yukarıda da belirtildiği 

üzere terfilerle ilgili soruların tamamı; ücretle, yönetimle, olası ödüllerle ve çalıĢma 

koĢullarıyla ilgili sorulardan iki tanesi; ücret dıĢı haklarla ilgili sorulardan üç tanesi 

ve iĢin kendisi ile ilgili sorulardan bir tanesi ĠĢ Tatmini Ölçeğinden çıkartılmıĢtır.  

Hem iĢ tatmini hem de örgütsel bağlılık ölçeklerinde orijinallerinden farklı 

olarak 5‟li Likert kullanılmıĢtır
6
. Bunun sebebi her iki anket arasında bir uyum 

olması ve katılımcıların anketi doldururken herhangi bir karıĢıklık hissetmemeleridir. 

Ayrıca 6‟lı veya 7‟li Likert‟te kullanılan bazı kavramlar (slightly agree/disagree, 

moderately agree/disagree) Türkçe‟ye tam olarak uyarlanamamakta; katılımcılar 

tarafından tam olarak anlaĢılmamaktadır. Nitekim geçmiĢ bazı araĢtırmalar 7‟li 

Likert ölçeğin Türk katılımcılarda anlama ve cevaplama güçlüğü yarattığını ortaya 

koymuĢtur (Karatepe ve Avcı, 2002: 23; alıntılayan Büyüker ĠĢler, 2008: 149). 

AraĢtırmada katılımcılardan verilen her bir ifadeye 1 (hiç katılmıyorum) ve 5 

(tamamen katılmıyorum) aralığında ne derece katıldıklarını belirtmeleri istenmiĢtir. 

Anketteki bazı sorular en olumlu ifade 1, bazılarında ise en olumlu ifade 5 olacak 

Ģekilde sorulmuĢ ve bu tür tedbirler ile anketin sağlıklılığının arttırılması 

hedeflenmiĢtir.  

 

4.2.2. Verilerin Toplanması 

Veri toplama iĢlemi Haziran - Eylül 2010 tarihleri arasında yukarıda adı 

geçen sağlık kurumlarında gerçekleĢtirilmiĢtir. Anketler bazı sağlık kurumlarında 

baĢhekimlikler vasıtasıyla dağıtılmıĢ ve birkaç gün sonrasında toplanılmıĢtır. Diğer 

sağlık kurumlarında ise anket araĢtırmacı tarafından dağıtılmıĢ ve hekimlerin isteği 

doğrultusunda belirlenen süre sonunda toplanılmıĢtır. Katılımcılara isimleri hiç 

sorulmamıĢ ve kanaatlerinin rahatlıkla açıklanması sağlanmaya çalıĢılmıĢtır.  

AraĢtırma kapsamında dağıtılan 320 anketten 179 tanesi geri dönmüĢtür. Geri 

dönüĢ oranı % 56‟dır.  

 

                                                 
6
 ĠĢ tatmini anketinin orijinalinde 6‟lı, örgütsel bağlılık anketinde ise 7‟li Likert kullanılmıĢtır.  
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4.2.3. Hipotezler 

Bu araĢtırmanın teorik bölümünde ele alınan konular doğrultusunda aĢağıdaki 

hipotezler oluĢturulmuĢtur. Ancak değiĢkenlerin birbirleriyle korelasyonlarına 

bakılmıĢ ve yaĢ ve meslekteki süre arasında yüksek derecede korelasyon (r=0.85) 

bulunduğu için sadece meslekteki süre değiĢkeni ile ilgili hipotez kurulmuĢ; yaĢ 

değiĢkeni ile ilgili hipotez kurulmamıĢtır.  

H1  Cinsiyet iĢ tatmini boyutlarından herhangi biri üzerinde etkilidir. 

H2  Medeni durum iĢ tatmini boyutlarından herhangi biri üzerinde etkilidir. 

H3  ÇalıĢılan birim iĢ tatmini boyutlarından herhangi biri üzerinde etkilidir. 

H4  Yöneticilik görevi iĢ tatmini boyutlarından herhangi biri üzerinde 

etkilidir. 

H5  Meslekteki süre iĢ tatmini boyutlarından herhangi biri üzerinde etkilidir. 

H6  Mevcut kurumdaki süre iĢ tatmini boyutlarından herhangi biri üzerinde 

etkilidir. 

H7 Aylık gelir iĢ tatmini boyutlarından herhangi biri üzerinde etkilidir. 

H8  Hastanelerin mülkiyeti iĢ tatmini boyutlarından herhangi biri üzerinde 

etkilidir. 

H9 Cinsiyet örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir. 

H10  YaĢ örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir. 

H11  Medeni durum örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir. 

H12  ÇalıĢılan birim örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir. 

H13  Yöneticilik görevi örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir. 

H14  Meslekteki süre örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir. 

H15  Mevcut kurumdaki süre örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir. 

H16  Aylık gelir örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir. 

H17 Hastanelerin mülkiyeti örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir. 

H18  ĠĢ tatmini boyutlarından en az biri örgütsel bağlılık ile iliĢkilidir. 
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4.2.4. Verilerin Analizi 

Anketlerden elde edilen veriler SPSS 15.0 paket programı kullanılarak analiz 

edilmiĢ ve hipotezlerin test edilmesinde bu programdan yararlanılmıĢtır.  

Analizde öncelikle araĢtırmaya katılan uzman hekimlerle ilgili demografik 

bulgulara yer verilmiĢtir. AraĢtırmaya katılan 179 uzman hekimin yaĢı, cinsiyeti, 

çalıĢtıkları kurum, aylık gelirleri vb. bilgiler Tablo 4.3‟de gösterilmiĢtir. Daha sonra 

veri setinin normal dağılım sergileyip sergilemediği ve varyansların homojenliği 

kontrol edilmiĢtir. Veri setinin normal dağılım sergilememesi üzerine dönüĢüm 

iĢlemleri yapılmıĢtır. Normallik testleri ve dönüĢüm iĢlemlerinin sonuçları sırasıyla 

Tablo 4.4 ve 4.5‟de yer almaktadır.  

Tablo 4.6‟da ise iĢ tatmini ölçeğinde yer alan her bir ifadenin ortalamaları ve 

standart sapmaları (Ss) yer almaktadır. ĠĢ tatmini ölçeğindeki ifadelerin ortalamaları 

ve standart sapmaları hesaplanırken ters puanlı ifadeler katılımcılara yöneltildiği 

Ģekliyle dikkate alınmıĢ; bu ifadelerin puanları ters çevrilmemiĢtir. Benzer hesaplama 

örgütsel bağlılık ölçeği için de yapılmıĢtır. Yine örgütsel bağlılık ölçeğinde yer alan 

her bir ifadenin ortalaması ve standart sapması (Ss) hesaplanmıĢ ve sonuçlar Tablo 

4.14‟de gösterilmiĢtir. Bu ölçekte yer alan ters puanlı ifadelerin ortalamaları 

katılımcılara yöneltildiği Ģekliyle hesaplanmıĢ; bu ifadeler ters çevrilmemiĢtir. 

Daha sonra iĢ tatmini ölçeğinde yer alan ifadeler Spector‟un öne sürmüĢ 

olduğu boyutlara göre gruplandırılmıĢtır. Her bir boyutun güvenilirlik analizleri 

yapılmıĢtır. ĠĢ tatmininin ortaya çıkan boyutları, boyutların Cronbach alfa değerleri 

ve her bir boyutta kaç ifade olduğu Tablo 4.7‟de gösterilmiĢtir. Bu tabloda ayrıca her 

bir boyutun aritmetik ortalama değeri ile standart sapmasına da yer verilmiĢtir. 

Tablonun en alt satırında ise 6 boyutun toplamı olarak da kabul edilebilecek olan 

„genel iĢ tatmini‟nin aritmetik ortalaması, standart sapması ve alfa değeri 

bulunmaktadır. Bu da katılımcıların genel olarak bu 6 boyuttaki tatmin düzeyini 

göstermektedir. Hem herhangi bir boyuta dahil edilemeyen sorular hem de 

güvenilirlik analizleri sonucunda alfa değerinin düĢük çıkmasından dolayı boyut 

olarak kabul edilmeyen ifadelerden anlamlı görülenler bağımsız olarak analiz 

edilmiĢlerdir.  



 

 

114 

Güvenilirlik testi örgütsel bağlılık ölçeği için de uygulanmıĢtır. Bu ölçeğin 

boyutları, boyutlarda kaç ifade olduğu ve Cronbach alfa değeri de Tablo 4.15‟de 

açıklanmıĢtır. Örgütsel bağlılık boyutunun aritmetik ortalaması ve standart sapması 

da bu tabloda yer almaktadır.  

Katılımcılara yöneltilen bağımsız değiĢkenlerin iĢ tatmini boyutlarından her 

hangi biri/birkaçı üzerinde etkisi olup olmadığını ölçmek için öncelikle karĢıt 

ifadelerin kodu tersine çevrilmiĢtir. Veriler parametrik test varsayımlarını 

karĢılamadığından parametrik olmayan testler (Kruskal-Wallis Varyans Analizi ve 

Mann-Whitney U testi) kullanılarak bağımsız değiĢkenlerin iĢ tatmini boyutları 

üzerindeki etkisi analiz edilmiĢtir. Bu analizlerin sonuçları sırasıyla Tablo 4.8, 4.9, 

4.10, 4.11, 4.12 ve 4.13‟de gösterilmiĢtir. 

Bağımsız değiĢkenlerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini ölçmek amacıyla 

da yine parametrik olmayan testler (Kruskal-Wallis Varyans Analizi ve Mann-

Whitney U testi) uygulanmıĢtır. Ancak bunun için de öncelikle örgütsel bağlılık 

ölçeğinde yer alan karĢıt ifadelerin kodu tersine çevrilmiĢ ve yine bu veri seti için de 

normallik testleri yapılmıĢtır. Bu analize iliĢkin bulgular Tablo 4.16‟da yer 

almaktadır. 

Son olarak da iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık iliĢkisi analiz edilmiĢtir. Ġki 

kavram arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak amacıyla Lojistik Regresyon Analizi 

uygulanmıĢtır. Lojistik Regresyon Analizi ile ilgili bulgular Tablo 4.17, 4.18, 4.19 ve 

4.20‟de gösterilmektedir. 

AraĢtırmadaki hipotezler 0.05 anlamlılık düzeyi için kurgulanmıĢtır. 

Dolayısıyla ileri sürülen hipotezler 0.05 anlamlılık düzeyinden küçük olduklarında 

kabul, 0.05‟den büyük olduklarında reddedilmiĢlerdir (Kartal, 2006: 11).  

 

4.3. Bulgular 

4.3.1. Demografik Bulgular 

AraĢtırma kapsamındaki uzman hekimlerin seçilmiĢ bazı demografik 

değiĢkenlere göre dağılımı Tablo 4.3‟de gösterilmektedir. 
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Tablo 4.3. Katılımcılara ĠliĢkin Demografik Bulgular 

 

Değişkenler n 
Yüzde 

(%) 

Cinsiyet 

Kadın 44 24.6 

Erkek 132 73.7 

Yaş (yıl) 

29-35 32 17.9 

36-45 88 49.2 

46-65 38 21.2 

Medeni Durum 

Evli 163 91.1 

Bekar 13 7.3 

Yöneticilik Görevi 

Var 19 10.6 

Yok 152 84.9 

Meslekteki Süre (yıl) 

3-10  35 19.6 

11-20  88 49.2 

21-41 44 24.6 

Mevcut Kurumdaki Süre (yıl) 

1-4  65 36.3 

5-9  45 25.1 

10-20 44 24.6 

Çalışılan Birim 

Cerrahi Bilimler 82 45.8 

Dahili Bilimler 84 46.9 

Temel Tıp Bilimleri 6 3.4 

Aylık Gelir (TL) 

1500-3000 37 20.7 

3001-4000 38 21.2 

4001-5000 43 24.0 

5001-15000 24 13.4 

Unvan 

Prof. Dr. 12 6.7 

Doç. Dr 21 11.7 

Yrd.Doç.Dr. 21 11.7 

Dr. 118 65.9 

Hastanelerin Mülkiyeti 

Üniversite Hastanesi 61 34.1 

Sağlık Bakanlığına Bağlı Hastaneler 82 45.8 

Özel Hastaneler 36 20.1 

Toplam 179 100.0 
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AraĢtırma kapsamındaki hekimlerin %73.7‟si erkek, %24.6‟sı kadındır. 

Katılımcıların %67.1‟i 45 yaĢ altında, %91.1‟i ise evlidir. Hali hazırda yöneticilik 

görevi olanların oranı yalnızca %10.6‟dır. AraĢtırmaya katılan hekimlerin % 19.6‟sı 

10 yıldan az; %24.6‟sı ise 21 yıldan daha uzun zamandır bu meslektedirler. 5 yılı 

aĢkın süredir aynı hastanede çalıĢan hekimlerin oranı %49.7‟dir.  

Katılımcıların %45.8‟i cerrahi bilimlerde, %46.9‟u Dahili Bilimlerde ve 

%3.4‟ü Temel Tıp Bilimlerinde görev yapmaktadır. Aylık gelir seviyesi 5000 TL‟nin 

üstünde olan katılımcıların oranı yalnızca %13.4‟dür. Demografik bulgular 

göstermektedir ki katılımcılar arasında %24.0 gibi büyük bir çoğunluk 4001-5000 TL 

aylık gelire sahiptir. Katılımcıların %34.1‟ini (61 hekim)
7
 Üniversite Hastanesi 

hekimleri oluĢturmaktadır. Bu gruptaki hekimlerin 42 tanesi Doçent ve Yardımcı 

Doçent ünvanına sahiptir. Ankete katılan katılımcıların %45.8‟i (82 hekim) Sağlık 

Bakanlığı‟na bağlı hastanelerde, %20.1‟i (36 hekim) de özel hastanelerde görev 

yapmaktadır. 

 

4.3.2. Normallik Testleri 

Bağımsız değiĢkenlerin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkilerini 

ölçmek için hangi tür testlerin uygun olacağına karar vermek amacıyla öncelikle iĢ 

tatmini boyutları ve örgütsel bağlılık değiĢkenlerine normallik testleri uygulanmıĢtır. 

Normallik testi için n sayısının 50‟den küçük olduğu durumlarda Shapiro-Wilk; n 

sayısının 50‟den büyük olduğu durumlarda ise Kolmogorov-Smirnov testinin 

sonuçlarına bakılır. Eğer Kolmogorov-Smirnov testinin p değeri 0.05 değerinden 

büyük ise dağılım normaldir denir. Benzer kanı Shapiro-Wilk testinin p değeri için 

de geçerlidir (Sipahi vd., 2006: 66). Bu araĢtırmadaki n sayısı 179 olduğundan 

Kolmogorov-Smirnov testinin sonuçlarının dikkate alınması gerekmektedir. 

Kolmogorov-Smirnov testinin sonuçları Tablo 4.4‟deki gibidir. 

 

 

                                                 
7
 Üniversite hastanesi katılımcılarından 7 hekim ünvanlarını açıklamamıĢtır. 
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Tablo 4.4. ĠĢ Tatmini Boyutları ve Örgütsel Bağlılık DeğiĢkenleri Normallik 

Testi Sonuçları 

 

Kolmogorov-Smirnov(a) 

Boyutlar Statistic df Sig. (p) 

ĠletiĢim 0.08 136 0.02 

Ücret 0.21 136 0.00 

Yönetim 0.10 136 0.00 

Olası Ödüller 0.11 136 0.00 

ĠĢin kendisi 0.12 136 0.00 

ĠĢ arkadaĢları 0.07 136 0.08 

Örgütsel bağlılık 0.05 136 0.20 

 

Yukaridaki Tablo 4.4‟de de görüldüğü üzere değiĢkenlerden yalnızca iĢ 

arkadaĢları ve örgütsel bağlılık değiĢkenlerinin p değeri 0.05‟den büyük çıkmıĢtır. 

Bu da yalnızca bu iki değiĢkenin normal dağılım sergilediğini göstermektedir. Bu 

doğrultuda yapılması gereken iĢ tatmini bağımsız değiĢkenlerinin çarpıklığına 

bakılarak bu verileri normal dağılıma dönüĢtürmeye çalıĢmaktır.  

Çarpıklık değeri (skewness) 0‟dan büyük ise sağa çarpıklık; 0‟dan küçük ise 

sola çarpıklık söz konusudur. Bu durumda sağa çarpık verilerin dönüĢümü için 

logaritmik dönüĢüm, sola çarpık verilerin dönüĢümü için de kare dönüĢüm yöntemi 

kullanılmalıdır (Kalaycı, 2008: 54). ĠĢ tatmini boyutlarının çarpıklık değerleri ve 

dönüĢüm sonrası normallik testinin sonuçları Tablo 4.5‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4.5. ĠĢ Tatmini Boyutlarının Çarpıklık Değerleri ve DönüĢüm ĠĢlemi 

Sonrasındaki Normallik Testi Sonuçları 

 

Boyutlar 
Çarpıklık 

(Skewness) 

Kolmogorov-Smirnov(a) 

Statistic df Sig. (p) 

ĠletiĢim 0.10 0.11 151 0.00 

Ücret 0.86 0.24 151 0.00 

Yönetim -0.06 0.16 151 0.00 

Olası Ödüller 0.28 0.14 151 0.00 

ĠĢin kendisi -0.93 0.09 151 0.00 

 

Tablo 4.5‟de de görüldüğü gibi, p değerleri dönüĢüm iĢlemi sonrasında da 

hala 0.05‟den küçüktür. DönüĢüm iĢlemleri veri setinin normalliğini 

sağlayamadığından bağımsız değiĢkenlerin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkilerini ölçmek için parametrik olmayan testler kullanılmıĢtır.  

 

4.3.3. ĠĢ Tatmini ile Ġlgili Bulgular 

4.3.3.1. ĠĢ Tatmini ile Ġlgili Ġfadeler 

Anket formunun birinci bölümünde katılımcılardan iĢ tatmini ölçeğinde yer 

alan 25 ifadeye ne derece katıldıklarını belirtmeleri istenmiĢtir. 5‟li Likert kullanılan 

bu ölçekte katılımcılar 1 „hiç katılmıyorum‟ ve 5 „tamamen katılıyorum‟ aralığında 

kendileri için en uygun düĢen seçeneği iĢaretlemiĢlerdir.  

AĢağıda yer alan Tablo 4.6‟da ĠĢ Tatmini Ölçeğinde yer alan her bir ifade 

görülmektedir. Bu tabloda ayrıca katılımcıların her bir ifadeye vermiĢ oldukları 

cevapların aritmetik ortalama (Ort.) ve standart sapma (Ss) değerleri de yer 

almaktadır.  
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Tablo 4.6. ĠĢ Tatmini Ölçeğinde Yer Alan Ġfadelerin Aritmetik Ortalama ve 

Standart Sapmaları 

 

İfadeler n Ort. Ss 

1 ĠĢimi iyi yaptığımda hastane yönetimi tarafından takdir edilirim. 178 2.85 1.33 

2 Mevcut kural ve prosedürler iĢimi iyi yapmamı zorlaĢtırıyor.  177 3.16 1.29 

3 Beraber çalıĢtığım insanları seviyorum. 177 4.06 1.04 

4 Bazen yaptığım Ģeylerin anlamsız olduğunu düĢünüyorum. 177 2.56 1.26 

5 Hastanedeki iletiĢim ortamı iyidir.  179 3.32 1.15 

6 Ücretlere yeterince zam yapılmıyor. 173 4.10 1.25 

7 
Bu hastanede iĢini iyi yapan ve yapmayan hekimler aynı Ģekilde 

takdir edilir.  
177 3.09 1.45 

8 
Hastanenin sunduğu ücret dıĢı imkanlar (örn: nöbet, hastalık, doğum 

ve yıllık izinler, yemekhane, sigorta, v.b) diğer hastanelerle aynıdır. 
172 3.50 1.39 

9 
Beraber çalıĢtığım kiĢilerin yetersizliklerinden dolayı daha fazla 

çalıĢmam gerekiyor. 
177 2.67 1.38 

10 ĠĢimi seviyorum. 178 4.30 0.96 

11 
Bana göre hastanenin hedefleri (hasta sayısında artıĢ, kâr, kalite vb.) 

net değil.  
174 3.28 1.32 

12 Hak ettiğim ücreti alıyorum.  176 2.25 1.37 

13 Hastane yönetimi çalıĢanların düĢüncelerini pek önemsemez. 177 3.01 1.34 

14 
Hastanenin fiziksel koĢulları (doktor odası, yatak sayısı, ekipman, 

poliklinikler vb.) yeterlidir. 
178 2.84 1.32 

15 Bu hastanede çalıĢanlara ödüllendirme yapılmaz. 178 3.60 1.25 

16 ĠĢ yüküm fazla. 176 3.56 1.20 

17 Çoğu zaman bu hastanede neler olup bittiğini bilmiyorum. 176 3.46 1.20 

18 ĠĢimi yaparken gurur duyuyorum.  178 4.06 1.06 

19 Hastanede çok fazla çekiĢme ve tartıĢma var. 172 3.00 1.29 

20 Görev tanımları net değil. 176 3.05 1.30 

21 Bu hastanede çalıĢan yardımcı personel sayısı yeterli değildir. 175 3.04 1.47 

22 
Hastane yönetimi cihazların bakımı veya yenilenmesi konusuna pek 

önem vermez. 
177 2.77 1.26 

23 Uygulanan yeni sağlık politikaları hekimlerin yararınadır.  178 1.69 1.04 

24 
Bu hastanede çalıĢan yardımcı personel üstüne düĢen görevi tam 

olarak yerine getirir. 
179 3.08 1.15 

25 Çocuklarımın da hekim olmalarını isterim.  179 2.55 1.46 
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Tablo 4.6 dikkatli bir Ģekilde incelendiğinde ilk olarak göze çarpan unsur 23. 

ifadede karĢımıza çıkmaktadır. Bu ifade tüm ifadeler içinde en düĢük ortalamaya 

(1.69±1.04) sahiptir. Bu bulgudan da anlaĢılacağı üzere genel olarak araĢtırmaya 

katılan hekimlerin çoğu uygulanan yeni sağlık politikalarından memnun 

olmadıklarını belirtmiĢlerdir. Ġkinci olarak en düĢük ortalama ücret konusunda 

görülmektedir. 12. ifadede yer alan „Hak ettiğim ücreti alıyorum‟ ifadesinin 

ortalaması (bu ifadeyi 176 hekim cevaplandırmıĢtır) 2.25±1.37‟dir. Bu da hekimlerin 

genel olarak aldıkları ücretten memnun olmadıklarını göstermektedir. Bir baĢka 

ilginç nokta araĢtırmaya katılan tüm hekimlerin (n=179) çocuklarının hekim olmaları 

konusunda göstermiĢ oldukları isteksizliktir (2.55±1.46). Tüm bu bulgular 

hekimlerin biraz ücretten ve biraz da uygulanan politikalardan duydukları 

memnuniyetsizliklerin etkisiyle çocuklarına bu mesleği tavsiye etmeyeceklerini 

göstermektedir. Bu da esasen hekimlik mesleğinin geleceği açısından endiĢe verici 

bir durumdur.  

Bir diğer önemli nokta 4. maddede yer alan „Bazen yaptığım Ģeylerin 

anlamsız olduğunu düĢünüyorum.‟ ifadesinde dikkati çekmektedir. Bu ifadeye cevap 

veren 177 hekim bu fikre karĢı olduklarını; yaptıkları iĢin anlamsız olmadığını 

düĢündüklerini (2.56±1.26) belirtmiĢlerdir. Bir baĢka deyiĢle araĢtırmaya katılan 

hekimlerin icra ettikleri mesleğin öneminin ve anlamının farkında olduklarını 

söylemek mümkündür. Zira katılımcıların hemen hemen hepsinin (n=178) iĢlerini 

sevdikleri (4.30±0.96) açıkça görülmektedir. Nitekim bu ifade (10. ifade) tüm 

ifadeler içinde en yüksek ortalamaya sahiptir. Hekimler ayrıca iĢlerini yaparken 

gurur duyduklarını (4.06±1.06) da açıkça ifade etmiĢlerdir. Bunun yanı sıra hekimler 

iĢ yüklerinin fazla olduğunu (3.56±1.20) da belirtmiĢlerdir. ĠĢ yükünün fazla olması 

hekimlerin stres düzeylerini, tatminlerini ve hasta muayene kalitelerini yakından 

etkileyen önemli bir unsurdur. 

Ġkinci en yüksek ortalamaya sahip ifade ücretlere yeterince zam yapılmaması 

ile ilgilidir. Katılımcılar ücretlere yeterince zam yapılmadığı (4.10±1.25) 

düĢüncesine katıldıklarını belirtmiĢlerdir. Nitekim hekimlerin en tatminsiz oldukları 

noktalardan biri de yukarıda değinildiği üzere hak ettikleri ücreti almadıklarını 

düĢünmeleridir.  
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Katılımcılar ayrıca beraber çalıĢtıkları personelin yetersizlikleri olmadığını 

(2.67±1.38) ve çalıĢma arkadaĢlarını sevdiklerini (4.06±1.04) açıkça 

vurgulamıĢlardır. Hekimler hastanelerin fiziksel koĢullarından (doktor odası, yatak 

sayısı, ekipman, poliklinikler vb.) (2.84±1.32) çok fazla tatmin olmadıklarını ve iyi 

yaptıkları bir iĢ karĢısında fazla takdir görmediklerini (2.85±1.33) de belirtmiĢlerdir. 

Bu bulgu esasen hastane yöneticilerinin üstünde önemle durması gereken iki önemli 

konudur. Hastane yöneticilerinin hekimlerin iĢlerini daha iyi yerine getirebilmeleri 

için yukarıda değinilen bu noktalara dikkat etmelerinin hekimlerin tatmininde önemli 

rol oynadığı görülmektedir.  

 

4.3.3.2. ĠĢ Tatmini Boyutlarının Ortalamaları 

ĠĢ tatmini ölçeğinde ortaya çıkan boyutlar, boyutların ifade sayıları, ortalama 

ve standart sapma değerleri ile Cronbach alfa değerleri Tablo 4.7‟de 

gösterilmektedir.  

 

Tablo 4.7. ĠĢ Tatmini Boyutlarının Psikometrik Özellikleri 

 

İş tatmini boyutları 
İfade 

sayısı 
Ort. Ss 

Cronbach 

alfa 

1 ĠletiĢim (Communication) 4 2.87 0.91 0.71 

2 Ücret (Pay) 2 2.07 1.16 0.71 

3 Yönetim (Supervision) 2 3.09 1.13 0.68 

4 Olası ödüller (Contingent rewards) 2 2.62 1.12 0.67 

5 ĠĢin kendisi (Nature of work) 3 3.93 0.83 0.62 

6 ĠĢ arkadaĢları (Co-workers) 5 3.28 0.72 0.48 

Genel tatmin 18 3.09 0.67 0.86 

 



 

 

122 

Spector (1985)‟ın ĠĢ Tatmini ölçeği örgütsel davranıĢ yazınında güvenilirliği 

ve geçerliliği kanıtlanmıĢ bir ölçektir.
8
 Ancak ölçekte yapılan bir takım uyarlamalar 

sebebiyle araĢtırmada kullanılan ölçek yeniden güvenilirlik analizine tabi tutulmuĢ ve 

18 ifadeden oluĢan bu ölçeğin Cronbach alfa değeri 0.86 olarak bulunmuĢtur. Alfa 

değerinin 0.60 ile 0.80 arasında olması durumunda ölçek „oldukça güvenilir‟, 

0.80‟den büyük olması durumunda da „yüksek derecede güvenilir‟ olarak 

değerlendirilmektedir (Sungur, 2006: 405). Bu da kullanmıĢ olduğumuz ölçeğin 

yüksek derecede güvenilir olduğunu açıkça ortaya koymaktadır.  

Daha önce de belirtildiği üzere Spector (1985)‟ın ortaya koymuĢ olduğu iĢ 

tatmini ölçeği 9 boyuttan (ücret, yönetim, çalıĢma arkadaĢları, iĢin kendisi, iletiĢim, 

olası ödüller, terfiler, çalıĢma koĢulları ve ücret dıĢı haklar) oluĢmaktadır. Bu nedenle 

öncelikle ölçekte yer alan 25 ifade Spector‟ın öne sürmüĢ olduğu boyutlara göre 

gruplandırılmıĢ ve boyutların güvenilirlik analizleri yapılmıĢtır. Bu iĢlem sonucunda 

araĢtırmada kullanılan ölçeğin 9 yerine 6 boyuttan oluĢtuğu gözlemlenmiĢtir. Bu 

boyutlar Tablo 4.7‟de görüldüğü üzere iletiĢim, ücret, yönetim, olası ödüller, iĢin 

kendisi ve iĢ arkadaĢlarıdır.  

Cronbach alfa değerini düĢük çıkarmasından ötürü boyutlar dıĢında bırakılan 

7 ifade (2, 7, 8, 14, 16, 23 ve 25. ifadeler) aĢağıdaki analizlere dahil edilmemiĢler; bu 

ifadelerden önemli olduğu düĢünülenlere önceki analizde değinilmiĢtir. Bu ifadeler 

arasında „çocuklarımın da hekim olmalarını isterim,‟ „uygulanan yeni sağlık 

politikaları hekimlerin yararındadır,‟ „bu hastanede iĢini iyi yapan ve yapmayan 

hekimler aynı Ģekilde takdir edilir,‟ „hastanenin fiziksel koĢulları yeterlidir,‟ vb. 

ifadeler yer almaktadır. 

Tablo 4.7‟de gösterilen alfa değerlerine bakıldığında boyutların 

güvenilirliklerinin yüksek olduğu gözlemlenmektedir. Bu durumun tek istisnası iĢ 

arkadaĢları boyutunda görülmektedir. Ancak Özdamar (1999) alfa değeri 0.40‟ın 

üstünde çıkan ölçeklerin güvenilir olduğunu öne sürmüĢtür.  

Boyutların ortalamaları incelendiğinde ilk göze çarpan genel olarak 

katılımcıların en fazla iĢin kendisinden (3.93±0.83) tatmin olduklarıdır. Bu bulgu 

                                                 
8
 Bu ölçeğin orijinalinin tamamının Cronbach alfa değeri 0,91, boyutların alfa değerleri ise 0,50‟nin 

üstünde çıkmıĢtır (Spector, 1985: 700). 
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bize hekimlerin „hekimlik‟ mesleğini icra etmekten memnun olduklarını 

göstermektedir. Nitekim ifadeler içindeki en yüksek ortalama da (4.30±0.96) yine 

„iĢimi seviyorum‟ ifadesine ait olup, iĢin kendisiyle ilgilidir. Katılımcılar ayrıca 

iĢlerini yaparken gurur duyduklarını da belirtmiĢlerdir.  

Hekimlerin tatmin yaĢadıkları diğer noktalar iĢ arkadaĢları (3.28±0.72) ve 

yönetim (3.09±1.13) konularındadır. Bu konularla ilgili olarak katılımcılar beraber 

çalıĢtıkları insanları sevdiklerini, yardımcı personelin üstüne düĢen görevi yerine 

getirdiğini ve hastane yönetiminin cihazların bakımı ve yenilenmesi konusuna önem 

verdiğini öne sürmüĢlerdir. Ancak iletiĢim boyutunun (2.87±0.91) nispeten düĢük 

çıkması hekimlerin görev tanımlarının net olmadığını düĢünmelerinin ve hastanenin 

hedefleri hakkında iyi bilgilendirilmediklerini hissettiklerinin bir göstergesidir.  

Hekimlerin ücret konusunda tatmin olmadıkları (2.07±1.16) açıkça 

görülmektedir. Yine ödüllendirme konusunda da bir tatminsizlik yaĢadıkları açıktır. 

Nitekim katılımcılar hak ettikleri ücreti almadıklarını ve ücretlere yeterince zam 

yapılmadığını ifade etmiĢlerdir. Benzer Ģekilde hastane yönetimi tarafından takdir 

edilmediklerini, iĢini iyi yapan ve yapmayan hekimlerin aynı Ģekilde takdir 

edildiklerini de ileri sürmüĢlerdir. 

Yukarıda belirtilen 6 boyutun ortalamalarının toplamı bize hekimlerin genel 

olarak toplam tatmin düzeylerini göstermektedir. Bu bulguya göre hekimlerin orta 

düzeyde bir tatmin yaĢadıklarını (3.09±0.67) söylemek yanlıĢ olmaz.  

 

4.3.3.3. ĠĢ Tatmini Boyutlarının Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırması 

AraĢtırmanın bu kısmında güvenilirlik analizleri sonucunda ortaya çıkan iĢ 

tatmini boyutlarının demografik değiĢkenlere göre karĢılaĢtırması yer almaktadır.  

ĠĢ tatmini boyutlarıyla (iletiĢim, ücret, yönetim, olası ödüller, iĢin kendisi, iĢ 

arkadaĢları) ilgili elde edilen veriler parametrik test varsayımlarını 

karĢılamadığından, parametrik olmayan testlerden Mann-Whitney U testi veya 

Kruskal-Wallis Varyans Analizleri uygulanarak demografik değiĢkenlerin boyutlar 

üstünde etkisi olup olmadığı analiz edilmiĢtir. 
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4.3.3.3.1. ĠletiĢim Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırması 

Uzman hekimlerin iĢ tatmini içerisindeki iletiĢim boyutundan aldıkları 

puanların bağımsız değiĢkenlere göre karĢılaĢtırılması Tablo 4.8‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 4.8. ĠletiĢim Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırması 

 

Değişkenler n Ort. Ss Z/X
2 

p 

Cinsiyet 

Kadın 44 2.95 0.88 
-0.59 0.55 

Erkek 132 2.85 0.91 

Medeni Durum 

Evli 163 2.85 0.91 
-0.46 0.64 

Bekar 13 2.97 0.91 

Yöneticilik Görevi 

Var 19 3.06 0.83 
-0.90 0.36 

Yok 152 2.86 0.91 

Meslekteki Süre (yıl) 

3-10  35 2.90 1.03 

2.20 0.33 11-20  88 2.83 0.82 

21-41 44 3.08 0.91 

Mevcut Kurumdaki Süre (yıl) 

1-4  65 3.07 0.86 

3.13 0.20 5-9  45 2.87 0.87 

10-20 44 2.86 0.76 

Çalışılan Birim 

Cerrahi Bilimler 82 2.90 0.96 

0.36 0.98 Dahili Bilimler 84 2.89 0.83 

Temel Tıp Bilimleri 6 2.90 0.51 

Aylık Gelir (TL) 

1500-3000 37 2.75 0.81 

4.40 0.22 
3001-4000 38 2.62 0.78 

4001-5000 43 2.91 0.91 

5001-15000 24 3.14 0.80 

Hastanelerin Mülkiyeti 

Üniversite Hastanesi 61 2.69 0.85 

21.16 0.00 
Sağlık Bakanlığına Bağlı 

Hastaneler 
82 2.71 0.85 

Özel Hastaneler 36 3.52 0.83 

 

Uzman hekimlerin iletiĢim boyutundan aldıkları puanlar cinsiyete göre 

anlamlı bir farklılık göstermemektedir (Z=-0.59, p=0.55). Bu bulgu katılımcıların 
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medeni durumlarına göre de değiĢmemektedir (Z=-0.46, p=0.64). 21 yıldan daha 

fazladır hekimlik yapanların iletiĢim boyutundan aldıkları puanlar (3.08±0.91) daha 

fazladır. Benzer bir durum aynı kurumda 5 yıldan daha az süredir görev yapan 

hekimler (3.07±0.86) için de geçerlidir. Ancak meslekteki süre (X
2
=2.20, p=0.33) ve 

mevcut kurumdaki süre (X
2
=3.13, p=0.20) değiĢkenlerine göre de bir fark 

görülmemektedir. ĠletiĢim boyutundan alınan puanlar çalıĢılan birim değiĢkenine 

göre karĢılaĢtırıldığında da yine herhangi bir farka rastlanmamıĢtır (X
2
=0.36, 

p=0.22).  

Bu boyutta karĢımıza çıkan tek fark mülkiyet değiĢkeninden 

kaynaklanmaktadır. Bir baĢka deyiĢle mülkiyetin iletiĢim boyutu üzerinde etkisinin 

olduğunu söylemek mümkündür (X
2
=21.16, p=0.00). Yapılan ikili karĢılaĢtırmalar 

sonucunda iletiĢim boyutundan en fazla tatmin olan grubun özel hastanelerde 

(3.52±0.83) çalıĢan hekimler olduğu bulunmuĢtur. Üniversite Hastanesi (2.69±0.85) 

ve Sağlık Bakanlığı‟na bağlı hastanelerde (2.71±0.85) görev yapan uzman 

hekimlerin iletiĢim boyutundan aldıkları tatmin düzeyi ise paralellik göstermektedir.  

 

4.3.3.3.2. Ücret Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırması 

AraĢtırmaya katılan uzman hekimlerin iĢ tatmini içerisindeki ücret 

boyutundan aldıkları puanların demografik değiĢkenlere göre karĢılaĢtırılması Tablo 

4.9‟da gösterilmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

126 

Tablo 4.9. Ücret Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırması 

 

Değişkenler n Ort. Ss Z/X
2 

p 

Cinsiyet 

Kadın 44 1.67 0.84 
-2.19 0.02 

Erkek 132 2.19 1.22 

Medeni Durum 

Evli 163 2.08 1.16 
-0.71 0.47 

Bekar 13 1.80 1.05 

Yöneticilik Görevi 

Var 19 1.97 1.13 
-0.31 0.75 

Yok 152 2.06 1.14 

Meslekteki Süre (yıl) 

3-10  35 1.78 1.03 

4.24 0.12 11-20  88 2.01 1.13 

21-41 44 2.26 1.13 

Mevcut Kurumdaki Süre (yıl) 

1-4  65 2.55 1.23 

16.82 0.00 5-9  45 1.66 0.88 

10-20 44 1.84 0.90 

Çalışılan Birim 

Cerrahi Bilimler 82 2.00 1.12 

0.20 0.90 Dahili Bilimler 84 2.06 1.14 

Temel Tıp Bilimleri 6 1.91 0.91 

Aylık Gelir (TL) 

1500-3000 37 1.59 0.92 

20.05 0.00 
3001-4000 38 1.67 0.76 

4001-5000 43 1.97 0.99 

5001-15000 24 2.95 1.35 

Hastanelerin Mülkiyeti 

Üniversite Hastanesi 61 1.54 0.78 

41.21 0.00 
Sağlık Bakanlığına Bağlı 

Hastaneler 
82 2.00 1.09 

Özel Hastaneler 36 3.19 1.13 

 

Tablo 4.9 incelendiğinde ücret boyutundan alınan puanlarda dört değiĢkene 

bağlı olarak istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar olduğu görülmektedir. Farklardan 

ilki cinsiyet değiĢkenine aittir (Z=-2.19, p=0.02). Erkek hekimlerin (2.19±1.22) 

kadın meslektaĢlarına (1.67±0.84) kıyasla ücret boyutundan daha fazla tatmin 

oldukları görülmektedir. Mevcut kurumda geçirilen sürenin de ücret boyutundan 

alınan puanlarda anlamlı farklılıklara sebep olduğu görülmüĢtür (X
2
=16.82, p=0.00). 

Yapılan ikili karĢılaĢtırmalar 5 yıldan daha az süredir aynı hastanede görev yapan 
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hekimlerin diğer hekimlere kıyasla ücret boyutundan daha fazla tatmin olduklarını 

göstermektedir. Ġstatistikî olarak anlamlı bir fark yaratan üçüncü değiĢken ise aylık 

gelirdir (X
2
=20.05, p=0.00). Aylık gelir değiĢkenine göre yapılan ikili 

karĢılaĢtırmalar ise beklenildiği üzere en yüksek gelir grubundaki hekimlerin daha 

fazla tatmin olduklarını göstermektedir. Tablo 4.7.‟den de anlaĢılacağı üzere ücret 

boyutunda hastanelerin mülkiyetinin de etkisi bulunmaktadır (X
2
=41.21, p=0.00). 

Yapılan ikili karĢılaĢtırmalar sonucunda üç grubun da ücret boyutu açısından 

birbirinden farklı olduğu görülmektedir. Bu bağlamda özel hastanelerde çalıĢan 

hekimlerin (3.19±1.13) ücret boyutundan en fazla tatmin olan grup olduğu, üniversite 

hastanesinde çalıĢan hekimlerin (1.54±0.78) ise ücret açısından en tatminsiz grup 

olduğu ve Sağlık Bakanlığı hastanelerinde çalıĢan hekimlerin (2.00±1.09) ise bu iki 

grup arasında yer aldığı anlaĢılmĢtır.  

Evli katılımcıların ücret boyutundan almıĢ oldukları puanlar daha yüksek 

olmakla birlikte medeni durum değiĢkenine bağlı olarak istatistiki olarak anlamlı bir 

fark bulunmamıĢtır (Z=-0.71, p=0.47). Ġlginç bir sonuç yöneticilik görevi 

değiĢkeninde karĢımıza çıkmaktadır. Yöneticilik görevi olmayan hekimlerin 

(2.06±1.14) ücret boyutundan aldıkları puanlar yöneticilik görevi olanlara 

(1.97±1.13) kıyasla daha yüksek (Z=-0.31, p=0.75) çıkmıĢtır. Ancak bu farklılık 

istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır.  

 

4.3.3.3.3. Yönetim Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırması 

ĠĢ tatmini içerisindeki yönetim boyutundan alınan puanların demografik 

değiĢkenlere göre karĢılaĢtırması Tablo 4.10‟da gösterilmiĢtir.  
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Tablo 4.10. Yönetim Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırması 

 

Değişkenler n Ort. Ss Z/X
2 

p 

Cinsiyet 

Kadın 44 3.08 1.09 
-0.11 0.90 

Erkek 132 3.10 1.15 

Medeni Durum 

Evli 163 3.09 1.13 
-0.07 0.93 

Bekar 13 3.15 1.10 

Yöneticilik Görevi 

Var 19 3.52 1.09 
-1.79 0.07 

Yok 152 3.03 1.11 

Meslekteki Süre (yıl) 

3-10  35 3.10 1.17 

0.17 0.91 11-20  88 3.08 1.14 

21-41 44 3.16 1.11 

Mevcut Kurumdaki Süre (yıl) 

1-4  65 3.25 1.09 

1.69 0.42 5-9  45 3.01 1.08 

10-20 44 3.00 1.25 

Çalışılan Birim 

Cerrahi Bilimler 82 2.94 1.13 

3.60 0.16 Dahili Bilimler 84 3.17 1.11 

Temel Tıp Bilimleri 6 3.75 1.17 

Aylık Gelir (TL) 

1500-3000 37 3.05 1.03 

2.81 0.42 
3001-4000 38 2.71 0.98 

4001-5000 43 3.13 1.22 

5001-15000  24 3.10 1.23 

Hastanelerin Mülkiyeti 

Üniversite Hastanesi 61 2.94 1.12 

11.29 0.00 
Sağlık Bakanlığına Bağlı 

Hastaneler 
82 2.96 1.12 

Özel Hastaneler 36 3.67 0.97 

 

Yönetim boyutundan alınan puanlar cinsiyet (Z=-0.11, p=0.90) ve medeni 

durum (Z=-0.07, p=0.93) değiĢkenlerine göre karĢılaĢtırıldığında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farka rastlanmamıĢtır. Temel tıp bilimlerinde çalıĢan hekimler en yüksek 

(3.75±1.17), Cerrahi bilimlerde çalıĢan hekimler en düĢük puana (2.94±1.13) sahip 

olmakla birlikte çalıĢılan birim değiĢkenine göre de anlamlı bir fark bulunmamıĢtır 

(X
2
=3.60, p=0.16). Benzer sonuç yöneticilik görevi ve meslekteki süre değiĢkenleri 

için de geçerlidir (Z=-1.79, p=0.07; X
2
=0.17, p=0.91). 5 yıldan daha az bir süredir 
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mevcut kurumlarında çalıĢan hekimlerin yönetim boyutundan almıĢ oldukları puanlar 

(3.25±1.09) daha uzun süredir aynı kurumda çalıĢan hekimlere göre daha yüksek 

bulunmuĢtur. Ancak gruplar arasındaki farklılıklar istatistiksel olarak önemli 

bulunmamıĢtır (X
2
=1.69, p=0.42). Aylık gelir değiĢkenine göre karĢılaĢtırıldığında 

yönetim boyutundan en az puan (2.71±0.98) alanlar aylık geliri 3001-4000 TL 

arasında olan hekimlerdir. Bu değiĢkene göre en yüksek puanı alanlar (3.13±1.22) ise 

en fazla gelire sahip olanlar değil, aylık 4001-5000 TL arasında alan hekimlerdir. 

Aylık geliri 5001 TL üzerinde olan hekimler daha düĢük bir puan (3.10±1.23) 

almıĢlardır. Fakat gruplar arasındaki bu farklılıklar istatistiksel olarak anlamlı 

bulunmamıĢtır (X
2
=2.81, p=0.42). 

Tablo 4.10 incelendiğinde yönetim boyutundan alınan puanların demografik 

değiĢkenlere göre karĢılaĢtırılması sonucunda yalnızca mülkiyete göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur (X
2
=11.29, p=0.00). Yapılan ikili 

karĢılaĢtırmalar sonucunda farkın özel hastanelerde çalıĢan uzman hekimlerin 

puanlarının (3.67±0.97) Sağlık Bakanlığı‟na bağlı hastaneler (2.96±1.12) ile 

üniversite hastanesinde çalıĢan hekimlerin puanlarından (2.94±1.12) yüksek 

olmasından kaynaklandığı anlaĢılmıĢtır. Bu sonuçtan hareketle özel hastanelerde 

çalıĢan uzman hekimlerin kamu hastanelerinde çalıĢan meslektaĢlarına göre iĢ 

tatmini içerisindeki yönetim boyutundan daha fazla tatmine sahip olduklarını 

söylemek mümkündür.  

 

4.3.3.3.4. Olası Ödüller Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre 

KarĢılaĢtırması 

AraĢtırmaya katılan uzman hekimlerin iĢ tatmini içerisindeki olası ödüller 

boyutundan almıĢ oldukları puanlar Tablo 4.11‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 4.11. Olası Ödüller Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre 

KarĢılaĢtırması 

 

Değişkenler n Ort. Ss Z/X
2 

p 

Cinsiyet 

Kadın 44 2.52 1.09 
-0.69 0.48 

Erkek 132 2.66 1.13 

Medeni Durum 

Evli 163 2.59 1.13 
-0.36 0.71 

Bekar 13 2.73 0.99 

Yöneticilik Görevi 

Var 19 3.10 1.07 
-1.93 0.05 

Yok 152 2.56 1.10 

Meslekteki Süre (yıl) 

3-10  35 2.51 1.14 

2.89 0.23 11-20  88 2.55 1.03 

21-41 44 2.89 1.23 

Mevcut Kurumdaki Süre (yıl) 

1-4  65 2.75 1.10 

1.25 0.53 5-9  45 2.60 1.04 

10-20 44 2.55 1.17 

Çalışılan Birim 

Cerrahi Bilimler 82 2.64 1.14 

0.10 0.94 Dahili Bilimler 84 2.63 1.09 

Temel Tıp Bilimleri 6 2.83 1.36 

Aylık Gelir (TL) 

1500-3000 37 2.45 1.05 

5.11 0.16 
3001-4000 38 2.32 0.89 

4001-5000 43 2.77 1.23 

5001-15000 24 2.93 1.20 

Hastanelerin Mülkiyeti 

Üniversite Hastanesi 61 2.54 1.03 

17.81 0.00 
Sağlık Bakanlığına Bağlı 

Hastaneler 
82 2.37 1.06 

Özel Hastaneler 36 3.37 1.12 

 

Tablo 4.11 incelendiğinde olası ödüller boyutu üzerinde farklılık sebebi olan 

tek değiĢkenin hastanelerin mülkiyeti olduğu görülmektedir (X
2
=17.81, p=0.00). 

Yapılan ikili karĢılaĢtırmalar sonucunda farkın, tıpkı iletiĢim, ücret ve yönetim 

boyutlarında olduğu gibi, özel hastanelerde çalıĢan hekimlerin (3.37±1.12) Sağlık 

Bakanlığı ve üniversite hastanelerinde çalıĢan hekimlerden daha yüksek puan 

almasından kaynaklandığı tespit edilmiĢtir.  
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4.3.3.3.5. ĠĢin Kendisi Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre 

KarĢılaĢtırması 

Uzman hekimlerin iĢ tatmini içerisindeki iĢin kendisi boyutundan aldıkları 

puanların demografik değiĢkenlere göre karĢılaĢtırması Tablo 4.12‟de 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.12. ĠĢin Kendisi Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre 

KarĢılaĢtırması 

 

Değişkenler n Ort. Ss Z/X
2 

p 

Cinsiyet 

Kadın 44 3.83 0.91 
-0.93 0.35 

Erkek 132 3.97 0.80 

Medeni Durum 

Evli 163 3.90 0.83 
-1.48 0.13 

Bekar 13 4.20 0.83 

Yöneticilik Görevi 

Var 19 4.38 0.58 
-2.69 0.00 

Yok 152 3.90 0.81 

Meslekteki Süre (yıl) 

3-10  35 4.02 0.79 

0.61 0.73 11-20  88 4.02 0.71 

21-41 44 3.89 0.89 

Mevcut Kurumdaki Süre (yıl) 

1-4  65 3.95 0.82 

2.06 0.35 5-9  45 4.12 0.72 

10-20 44 3.83 0.88 

Çalışılan Birim 

Cerrahi Bilimler 82 3.98 0.79 

0.11 0.94 Dahili Bilimler 84 3.97 0.77 

Temel Tıp Bilimleri 6 3.88 1.18 

Aylık Gelir (TL) 

1500-3000 37 4.11 0.73 

3.50 0.32 
3001-4000 38 3.85 0.75 

4001-5000 43 3.96 0.69 

5001-15000 24 4.04 0.90 

Hastanelerin Mülkiyeti 

Üniversite Hastanesi 61 4.18 0.62 

17.89 0.00 
Sağlık Bakanlığına Bağlı 

Hastaneler 
82 3.65 0.88 

Özel Hastaneler 36 4.12 0.85 
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ĠĢ tatmini boyutları içersindeki iĢin kendisinden alınan puanlar demografik 

değiĢkenlere göre karĢılaĢtırıldığında, hekimlerin yöneticilik görevinin olup 

olmamasının istatistiksel olarak önemli bir farklılık nedeni olduğu bulunmuĢtur (Z=-

2.69, p=0.00). Yöneticilik görevi olan uzman hekimlerin olmayanlara göre iĢin 

kendisinden daha fazla memnun oldukları görülmektedir.  

ĠĢin kendisinden alınan puanlar mülkiyet değiĢkenine göre de istatistiksel 

olarak anlamlı farklılıklar göstermektedir (X
2
=17.89, p=0.00). Yapılan ikili 

karĢılaĢtırmalar sonucunda farkın Sağlık Bakanlığı‟na bağlı hastanelerde çalıĢan 

uzman hekimlerin özel hastaneler ve üniversite hastanelerinde çalıĢan hekimlere göre 

daha düĢük puan almasından kaynaklandığı bulunmuĢtur. ĠĢin kendisinden duyulan 

tatminin en düĢük olduğu grubun Sağlık Bakanlığı‟na bağlı hastanelerde çalıĢan 

uzman hekimler (3.65±0.88) olduğu anlaĢılmıĢtır. Bu boyuttan duyulan tatmin 

açısından en yüksek puanı ise üniversite hastanesinde çalıĢan uzman hekimler 

almıĢtır (4.18±0.62). Üniversite hastanesi hekimlerinin akademik çalıĢmalarda 

bulunması, eğitim ve öğretim faaliyetleriyle içli dıĢlı olması bu grubun daha yüksek 

düzeyde tatmin yaĢamasının sebepleri olarak gösterilebilir.  

ĠĢ tatmini boyutlarının demografik değiĢkenlere göre karĢılaĢtırılması 

sonucunda özel hastanelerde çalıĢan uzman hekimlerin kamu hastanelerinde çalıĢan 

meslektaĢlarına kıyasla iletiĢim, ücret, yönetim ve olası ödüller boyutlarından daha 

fazla tatmin oldukları bulunmuĢtu (Bkz. Tablo 4.8, 4.9, 4.10 ve 4.11). Nitekim; bu 

gruptaki hekimlerin diğer boyutlardan duydukları tatminin iĢin kendisinden duyulan 

tatmine de yansıdığını söylemek mümkündür.  

Diğer değiĢkenlere göre karĢılaĢtırmalar yapıldığında bekar hekimlerin puanı 

(4.20±0.83) evli olanların puanından (3.90±0.83) daha yüksek olsa da; medeni 

duruma göre istatistiki olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (Z=-1.48, p=0.13). 

Meslekte 21 yıl ve daha fazla çalıĢan hekimlerin iĢin kendisi boyutundan aldıkları 

puanların (3.89±0.89), 11-20 yıl arası olanlara (4.02±0.71) ve 10 yıldan daha az 

olanlara (4.02±0.79) göre daha yüksek olduğu görülmektedir. Ancak bu farklılık 

istatistiksel olarak anlamlı değildir (X
2
=0.61, p=0.73).  

Mevcut kurumda 4 yıldan daha az (3.95±0.82) ve 10 yıldan daha fazla 

(3.83±0.88) çalıĢan hekimlerin puanı 5-9 yıl çalıĢanlardan (4.12±0.72) daha 
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düĢüktür. Ancak bu farklılık istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (X
2
=2.06, 

p=0.35). Aylık geliri en düĢük olan grubun iĢin kendisinden aldığı puanın 

(4.11±0.73) diğer gruplardan daha yüksek olması da ilginç bir bulgu olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Ancak bu farklılık da istatsitiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır 

(X
2
=3.50, p=0.32). 

 

4.3.3.3.6. ĠĢ ArkadaĢları Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre 

KarĢılaĢtırması 

Katılımcıların iĢ arkadaĢları boyutundan almıĢ oldukları puanların 

demografik değiĢkenlere göre karĢılaĢtırması Tablo 4.13‟de gösterilmiĢtir.  

Tablo 4.13 incelendiğinde araĢtırmaya katılan uzman hekimlerin iĢ 

arkadaĢları boyutundan almıĢ oldukları puanlar cinsiyete (Z=-0.09, p=0.92) ve 

medeni duruma (Z=-0.93, p=0.35) göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

Yöneticilik görevi olan hekimlerin (3.43±0.65) aldıkları puanlar yöneticilik görevi 

olmayan hekimlere kıyasla (3.26±0.74) daha yüksek olsa da, bu iki değiĢken arasında 

da istatistiki olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (Z=-1.17, p=0.24). 21 yıldan daha 

uzun zamandır hekimlik yapanların iĢ arkadaĢları boyutundan aldıkları puan 

(3.37±0.74) meslekte ilk 10 yılını doldurmamıĢ olan hekimlerin puanından (3.10 

±0.75) daha yüksek olmakla birlikte meslekteki süre değiĢkenine göre de istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark görülmemiĢtir (X
2
=2.21, p=0.33).  
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Tablo 4.13. ĠĢ ArkadaĢları Boyutunun Demografik DeğiĢkenlere Göre 

KarĢılaĢtırması 

 

Değişkenler n Ort. Ss Z/X
2 

p 

Cinsiyet 

Kadın 44 3.27 0.68 
-0.09 0.92 

Erkek 132 3.28 0.74 

Medeni Durum 

Evli 163 3.29 0.72 
-0.93 0.35 

Bekar 13 3.12 0.78 

Yöneticilik Görevi 

Var 19 3.43 0.65 
-1.17 0.24 

Yok 152 3.26 0.74 

Meslekteki Süre (yıl) 

3-10  35 3.10 0.75 

2.21 0.33 11-20  88 3.28 0.72 

21-41 44 3.37 0.74 

Mevcut Kurumdaki Süre (yıl) 

1-4  65 3.31 0.75 

0.16 0.92 5-9  45 3.26 0.72 

10-20 44 3.26 0.70 

Çalışılan Birim 

Cerrahi Bilimler 82 3.21 0.76 

1.37 0.50 Dahili Bilimler 84 3.34 0.67 

Temel Tıp Bilimleri 6 3.26 0.98 

Aylık Gelir (TL) 

1500-3000 37 3.33 0.68 

0.92 0.02 
3001-4000 38 2.89 0.65 

4001-5000 43 3.37 0.68 

5001-15000 24 3.38 0.71 

Hastanelerin Mülkiyeti 

Üniversite Hastanesi 61 3.16 0.66 

10.83 0.00 
Sağlık Bakanlığına Bağlı 

Hastaneler 
82 3.18 0.72 

Özel Hastaneler 36 3.69 0.70 

 

Aylık gelir değiĢkeni incelendiğinde gelir seviyesi 3001-4000 TL arasında 

olan hekimlerin puanının (2.89±0.65) diğerlerine göre daha düĢük olduğu 

görülmektedir. Nitekim yapılan ikili kaĢılaĢtırmalar sonucunda aylık geliri 3001-

4000 TL arasında olan hekimler ile aylık geliri daha düĢük veya daha yüksek olanlar 

arasında istatistiki olarak anlamlı bir fark olduğu bulunmuĢtur (X
2
=0.92, p=0.02). Bu 

da bu gelir grubunda yer alan uzman hekimlerin iĢ arkadaĢları boyutundan 
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duydukları tatmin seviyesinin daha düĢük olduğu anlamına gelmektedir. Bu bulgu 

derinlemesine analiz edildiğinde 3001-4000 TL aylık gelire sahip olan 38 hekimin 17 

tanesinin üniversite hastanesi‟nde, 13 tanesinin de Sağlık Bakanlığı‟na bağlı 

hastanelerde görev yapıldığı anlaĢılmıĢtır. Ancak 3000 TL‟den az alan 37 hekimin, ki 

bunlardan 24 tanesi üniversite hastanesi hekimidir, iĢ arkadaĢları boyutundan tatmin 

olduğu göz önünde bulundurulursa; aylık gelir değiĢkenine göre ortaya çıkan farkın 

esasen Sağlık Bakanlığı‟na bağlı hastanelerden kaynaklanabileceğini söylemek 

mümkündür. Bir baĢka deyiĢle 3001-4000 TL arasında aylık gelire sahip olan Sağlık 

Bakanlığı‟na bağlı hastanelerde görev yapan uzman hekimlerin iĢ arkadaĢları 

boyutundan duydukları tatmin düzeyinin düĢük olduğunu söyleyebiliriz.  

ĠĢ arkadaĢları boyutundan alınan puanların karĢılaĢtırılmasında ortaya çıkan 

bir diğer anlamlı fark hastanelerin mülkiyetinden kaynaklanmaktadır (X
2
=10.83, 

p=0.00). Tablo 4.13‟de de görüldüğü gibi özel hastanelerde çalıĢan hekimlerin iĢ 

arkadaĢları boyutundan aldıkları puanlar (3.69±0.70), üniversite hastanesi 

(3.16±0.66) ve Sağlık Bakanlığı‟na bağlı hastanelerde (3.18±0.72) çalıĢan hekimlere 

göre daha yüksektir. Bu farklılık istatistiksel olarak da önemli bulunmuĢtur 

(X
2
=10.83, p=0.00). Diğer boyutlarda olduğu gibi iĢ arkadaĢları boyutundan duyulan 

tatmin açısından da özel hastaneler öne çıkmıĢtır.  

 

4.3.4. Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili Bulgular 

4.3.4.1. Örgütsel Bağlılık ile Ġlgili Ġfadeler 

Katılımcılardan örgütsel bağlılık ölçeğinde yer alan ifadelere 1 „hiç 

katılmıyorum‟ ve 5 „tamamen katılıyorum‟ aralığındaki seçeneklerden kendileri için 

en uygun olanı iĢaretlemeleri istenmiĢtir.  

Örgütsel bağlılık ölçeğinde yer alan 15 ifade, bu ifadelere katılımcıların 

verdikleri yanıtların ortalamaları ve standart sapma değerleri Tablo 4.14‟deki gibidir.  
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Tablo 4.14. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinde Yer Alan Ġfadelerin Aritmetik 

Ortalamaları ve Standart Sapmaları 

 

İfadeler n Ort. Ss 

1 
Hastanenin baĢarılı olması için normalde yapmam gerekenin 

üstünde çaba harcamaya hazırım. 
174 3.96 1.06 

2 
ÇalıĢtığım hastaneyi arkadaĢlarıma anlatırken çalıĢmak için ideal bir 

yer olduğunu söylüyorum. 
175 3.22 1.24 

3 ÇalıĢtığım hastaneye çok az bağlılık hissediyorum. 173 2.42 1.21 

4 
Bu hastanede çalıĢmaya devam edebilmek için bana verilen 

fazladan görevleri yaparım. 
173 2.97 1.30 

5 
Benim prensiplerim ve değerlerim ile hastanenin prensip ve 

değerlerini birbirine çok benzer buluyorum. 
174 2.81 1.16 

6 
Bu hastanenin bir parçası olduğumu baĢkalarına söylemekten gurur 

duyuyorum. 
176 3.30 1.23 

7 
Yaptığım iĢ aynı olduğu sürece herhangi baĢka bir hastane için de 

çalıĢabilirdim. 
170 3.52 1.22 

8 
Hastane gösterebileceğim en iyi performansı ortaya koyabilmemde 

bana ilham veriyor. 
171 2.72 1.21 

9 
ġimdiki koĢullarımda meydana gelebilecek en ufak bir değiĢiklik 

hastaneden ayrılmama sebep olabilir. 
173 2.79 1.22 

10 
ĠĢe girerken değerlendirmeye tabi tuttuğum diğer hastanelerdense 

bu hastaneyi seçtiğime çok memnunum. 
169 3.34 1.11 

11 
Uzun yıllar bu hastanede çalıĢmanın bana kazandıracağı çok Ģey 

yok. 
172 3.01 1.38 

12 
ÇalıĢanları ilgilendiren önemli konularda hastanenin aldığı 

kararlarla çoğunlukla aynı fikirde değilim. 
174 3.10 1.10 

13 Hastanenin geleceği beni gerçekten ilgilendiriyor. 172 3.86 1.14 

14 
Benim için bu hastane diğer tüm hastanelere kıyasla çalıĢmak için 

en iyisi. 
175 3.16 1.17 

15 Bu hastanede çalıĢmaya karar vermek benim için kesin bir hataydı. 174 1.98 1.14 

 

Tablo 4.14 incelendiğinde genel olarak katılımcıların büyük bir 

çoğunluğunun (n=178) çalıĢtıkları hastaneden memnun oldukları görülmektedir. 

Diğer bir ifadeyle katılımcılar 15. maddede yer alan „bu hastanede çalıĢmaya karar 

vermek benim için kesin bir hataydı‟ ifadesine katılmadıklarını (1.98±1.14) 

belirtmiĢlerdir. Katılımcılar ayrıca „çalıĢtığım hastaneye çok az bağlılık 

hissediyorum‟ ifadesine de çok fazla katılmadıklarını (2.42±1.21) ifade etmiĢlerdir. 

Benzer biçimde koĢullarında meydana gelebilecek ufak bir değiĢikliğin çalıĢtıkları 
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hastaneden ayrılmalarına sebep olamayacağı kanısında olduklarını (2.79±1.22) da 

vurgulamıĢlardır.  

Katılımcıların „hastanenin baĢarılı olması için normalde yapmam gerekenin 

üstünde çaba harcamaya hazırım‟ ifadesine vermiĢ oldukları cevap 3.96±1.06 değer 

ile en yüksek ortalamaya sahiptir. Bu ifadeyi 3.86±1.14 ile „hastanenin geleceği beni 

gerçekten ilgilendiriyor‟ ifadesi izlemektedir. Ancak katılımcıların „yaptığım iĢ aynı 

olduğu sürece baĢka bir hastane için de çalıĢabilirim‟ ifadesine vermiĢ oldukları 

cevap (3.52±1.22) diğer iki ifade ile çeliĢki içindedir. Aslında bu ifade hekimler için 

mesleki bağlılığın da bir o kadar önemli olduğunu ortaya koymaktadır. Katılımcılar 

yine de bulundukları hastanelerde çalıĢmaktan dolayı memnun olduklarını 

belirtmiĢlerdir. Bu kanıya 10. ifadeye vermiĢ oldukları 3.34±1.11‟lik ortalamadan ve 

6. ifadeye vermiĢ oldukları 3.30±1.23‟lik ortalamadan varabiliriz.  

 

4.3.4.2. Örgütsel Bağlılığın Genel Ortalaması 

Tablo 4.15‟de örgütsel bağlılık ölçeğinin ortalama, standart sapma ve 

Cronbach alfa değerleri görülmektedir. 

 

Tablo 4.15. Örgütsel Bağlılık Boyutunun Psikometrik Özellikleri 

 

Örgütsel Bağlılık Boyutu İfade Sayısı Ort. Ss Cronbach Alfa 

1 Örgütsel bağlılık 15 3.22 0.77 0.90 

 

Tablo 4.15‟de de görüldüğü üzere 15 ifadeden oluĢan örgütsel bağlılık ölçeği 

tek bir boyuttan oluĢmaktadır. Cronbach alfa değerinin 0.90 olmasından ötürü bu 

ölçeğin yüksek derecede güvenilir
9
 olduğunu söylemek mümkündür. 

Yukarıdaki bulgular doğrultusunda hekimlerde örgütsel bağlılığın çok yüksek 

olmadığını (3.22±0.77) söylemek mümkündür. 

 

                                                 
9
 Bkz. s. 122. 
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4.3.4.3. Örgütsel Bağlılığın Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırması 

AraĢtırmaya katılan uzman hekimlerin örgütsel bağlılığa iliĢkin puanlarının 

demografik değiĢkenlere göre karĢılaĢtırması Tablo 4.16‟da gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 4.16. Örgütsel Bağlılığın Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırması 

 

Değişkenler n Ort. Ss Z/X
2 

p 

Cinsiyet 

Kadın 44 2.94 0.70 
-2.72 0.00 

Erkek 132 3.31 0.77 

Medeni Durum 

Evli 163 3.20 0.77 
-1.21 0.22 

Bekar 13 3.47 0.68 

Yöneticilik Görevi 

Var 19 3.70 0.76 
-2.89 0.00 

Yok 152 3.15 0.74 

Meslekteki Süre (yıl) 

3-10  35 3.19 0.67 

2.16 0.33 11-20  88 3.17 0.81 

21-41 44 3.38 0.73 

Mevcut Kurumdaki Süre (yıl) 

1-4  65 3.27 0.80 

0.16 0.92 5-9  45 3.24 0.64 

10-20 44 3.18 0.85 

Çalışılan Birim 

Cerrahi Bilimler 82 3.28 0.79 

1.11 0.57 Dahili Bilimler 84 3.19 0.73 

Temel Tıp Bilimleri 6 3.26 1.25 

Aylık Gelir (TL) 

1500-3000 37 3.26 0.70 

5.18 0.15 
3001-4000 38 2.91 0.75 

4001-5000 43 3.20 0.69 

5001-15000 24 3.38 0.82 

Hastanelerin Mülkiyeti 

Üniversite Hastanesi 61 3.27 0.67 

18.40 0.00 
Sağlık Bakanlığına Bağlı 

Hastaneler 
82 2.96 0.75 

Özel Hastaneler 36 3.73 0.72 

 

Uzman hekimlerin örgütsel bağlılık puanları cinsiyete göre 

karĢılaĢtırıldığında gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu 
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bulunmuĢtur (Z=-2.72, p=0.00). Puanlara bakıldığında erkek hekimlerin (3.31±0.77) 

kadın hekimlere (2.94±0.70) göre kurumlarına daha fazla bağlı oldukları 

anlaĢılmaktadır. Yöneticilik görevi olan hekimlerin örgütsel bağlılık puanı 

(3.70±0.76), yöneticilik görevi olmayan hekimlere (3.15±0.74) göre daha yüksek 

çıkmıĢtır. Bu farklılık da istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur (Z=-2.89, p=0.00). 

Bu bağlamda yöneticilerin, çalıĢanlara göre örgütsel bağlılıklarının yüksek olmasının 

doğal bir sonuç olduğu söylenebilir. 

Hekimlerin örgütsel bağlılık puanları mülkiyet değiĢkenine göre 

karĢılaĢtırıldığında yine gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu 

bulunmuĢtur (X
2
=18.40, p=0.00). Farklılığın kaynağını tespit etmek için yapılan 

karĢılaĢtırmalar sonucunda farkın, özel hastanelerde çalıĢan hekimlerin örgütsel 

bağlılık puanlarının (3.73±0.72) üniversite hastanesinde (3.27±0.67) ve Sağlık 

Bakanlığı‟na bağlı hastanelerde (2.96±0.75) çalıĢan hekimlerin puanlarından daha 

yüksek olmasından kaynaklandığı anlaĢılmıĢtır. Sonuç itibariyle özel hastanelerde 

çalıĢan hekimlerin kamu hastanelerinde çalıĢan hekimlere göre örgütsel 

bağlılıklarının daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Hekimlerin örgütsel bağlılık puanları gelir durumlarına göre 

karĢılaĢtırıldığında, geliri 3001-4000 TL arasında olan uzman hekimlerin diğer 

gruplara göre daha düĢük puan aldıkları göze çarpmaktadır. Ancak gruplar arasındaki 

farklılıklar istatistiksel olarak anlamlı bulunmamıĢtır (X
2
=5.18, p=0.15). 

Katılımcıların medeni durumlarına göre karĢılaĢtırılmalarına göre de anlamlı bir 

farka rastlanmamıĢtır (Z=-1.21, p=0.22). Benzer sonuçlar çalıĢılan birim (X
2
=1.11, 

p=0.57), meslekteki süre (X
2
=2.16, p=0.33) ve mevcut kurumdaki süre (X

2
=0.16, 

p=0.92) değiĢkenlerine göre de aynıdır. Kısacası hekimlerin örgütsel bağlılıkları 

medeni durum, çalıĢılan birim, meslekteki süre ve mevcut kurumda çalıĢılan süreye 

göre farklılık göstermemektedir.  

 

4.3.5. ĠĢ Tatmini - Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

Bir değiĢkenin diğer değiĢkenler tarafından nasıl açıklandığının anlaĢılması 

amacıyla çoklu doğrusal regresyon analizi yapılmaktadır. Bu nedenle araĢtırmanın 

baĢında iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık iliĢkisini incelemek amacıyla çoklu regresyon 
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analizi yapılması planlanmıĢtı. Ancak bu analizin yapılabilmesi için bir takım 

varsayımların karĢılanması gerekmektedir. Bu varsayımların baĢında veri setinin 

normal dağılım sergilemesi gelmektedir (Kalaycı, 2008: 259). Veri setinin normal 

dağılım sergilemediği durumlarda, çoklu regresyon analizi yapabilmek amacıyla veri 

setinin normal dağılıma dönüĢtürülmesi gerekmektedir. Ancak dönüĢtürme 

sonucunda veri seti hala normal dağılım göstermeyebilir. Bu durumda da gerekli 

varsayımlar sağlanmadığı için çoklu regresyon analizi yerine baĢka analizler tercih 

edilmelidir (Kalaycı, 2008: 273). 

Bu araĢtırma kapsamında iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık iliĢkisini daha detaylı 

bir Ģekilde ortaya koyabilmek amacıyla Stepwise regresyon analizi yapılmasına karar 

verilmiĢtir. Bu analizin tercih edilmesinin sebebi iĢ tatmini boyutlarını modele 

sırasıyla eklemek ve hangi boyutların örgütsel bağlılık üzerinde etkisinin olduğunu 

belirlemektir. Nitekim stepwise metodunda değiĢkenler modele sırayla eklenir ve 

eğer eklenen değiĢken modele katkı sağlıyorsa modelde kalır, aksi takdirde modelden 

çıkartılır. Böylelikle en az sayıda değiĢken yardımıyla model açıklanmıĢ olmaktadır 

(Kalaycı, 2008: 260). 

Ancak yapılan normallik testleri sonucunda veri setinin normal dağılım 

sergilemediğinin anlaĢılması ve dönüĢüm iĢlemlerinin de sonuç vermemesi üzerine 

lojistik regresyon analizinin yapılmasına karar verilmiĢtir. 

 

4.3.5.1. Lojistik Regresyon Analizi 

Çok değiĢkenli bir modelde bağımlı değiĢkenlerin normal dağılım 

sergilememesi durumunda kullanılabilecek iki yöntem vardır: diskriminant analizi 

veya lojistik regresyon analizi. Ancak diskriminant analizinin grupları en iyi biçimde 

ayırabilmesi için bağımsız değiĢkenlerin normal dağılıma uyması ve bağımsız 

değiĢkenlerin kovaryanslarının her grup düzeyinde eĢit olması gerekmektedir. 

Lojistik regresyon analizinde ise bağımsız değiĢkenler için bu iki varsayım 

aranmamaktadır (Kalaycı, 2008: 273). Ayrıca regresyon analizinde bağımlı değiĢken 

sayısal iken; lojistik regresyonda kesikli bir değer almaktadır (Atakurt, 1999: 191). 

Bu sebeplerden ötürü araĢtırmamızdaki iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki 
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iliĢkiyle ilgili kurmuĢ olduğumuz hipotezi test etmek için lojistik regresyon 

analizinin daha uygun olacağı düĢünülmüĢtür.  

Lojistik regresyon analizinde amaç en az değiĢkeni kullanarak en iyi uyuma 

sahip olacak Ģekilde bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi 

tanımlayabilen ve kabul edilebilir bir model kurmaktır (Bircan, 2004: 186). Bu 

analizin iki iĢlevi bulunmaktadır. Bunlardan birincisi bağımlı değiĢkeni açıklayan 

bağımsız değiĢkenlerin regresyon eĢitliğini bulmaktır. Diğeri ise bağımlı 

değiĢkendeki düzey dikkate alınarak sınıflandırma yapmaktır (AkkuĢ vd., 2005: 27). 

Bu modelde bağımlı değiĢken sadece iki sonuca sahiptir; yani 0, 1 gibi ikili (binary) 

düzey içeren kesikli bir değer almaktadır. Genellikle üzerinde durulan olayın 

gerçekleĢmesi 1, gerçekleĢmemesi ise 0 ile gösterilmektedir (Bircan, 2004: 189). Bu 

araĢtırmada da lojistik regresyon analizi için hazırlık yapılmıĢ; örgütsel bağlılık 

değiĢkeni 1 ve 0 olmak üzere ikili bir kodlamaya dönüĢtürülmüĢtür. Orijinal ankette 

hiç katılmıyorum (1) ve biraz katılıyorum (2) ifadeleri 0‟a; katılıyorum (4) ve 

tamamen katılıyorum (5) ifadeleri de 1 olacak Ģekilde kodlanmıĢtır.Orta düzeyde 

katılıyorum (3) ifadeleri ise değerlendirme dıĢı bırakılmıĢtır.  

Bağımlı değiĢken veri setinin yeniden kodlanmasından sonra öncelikle 

yapılması gereken modelin verileri iyi temsil edip etmediğine bakmaktır. Bu amaçla 

modelin genel geçerliliğini test eden sıfır (H0) ve alternatif (Ha) hipotezlerini yazmak 

gerekmektedir. Bu bağlamda: 

H0=Teorik model verileri iyi temsil etmektedir. 

Ha= Teorik model verileri iyi temsil etmemektedir. 

Görüldüğü üzere modelin geçerli olabilmesi için H0 hipotezinin kabul 

edilmesi gerekmektedir. Sıfır ve alternatif hipotezlerin sınanmasında L istatistiğinin 

dönüĢtürülmüĢ Ģekli olan -2LogL istatistiği kullanılmaktadır. -2LogL istatistiği n-k 

serbestlik derecesiyle X
2
 dağılımına uymaktadır. Dolayısıyla X

2
 testi sig. değeri 

sonucuna göre modelin uygunluğu değerlendirmesi yapılmaktadır. Modelin 

uygunluğuna Hosmer-Lemeshow test istatistiğindeki p değerinin daha önceden 

belirlenen 0.05 anlamlılık düzeyiyle karĢılaĢtırılması sonucunda karar verilmektedir. 

Yani Hosmer-Lemeshow test istatistiğindeki p değerinin 0.05‟den küçük olması 

halinde H0 hipotezi reddedilir, Ha hipotezi kabul edilir. Ancak Hosmer-Lemeshow 
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test istatistiğindeki p değerinin 0.05‟e eĢit olması veya 0.05‟den büyük olması 

halinde H0 hipotezi kabul edilir (Rossi, 2010: 458). Modelin Hosmer and Lemeshow 

testinin sonuçları Tablo 4.17‟deki gibidir. 

 

Tablo 4.17. Hosmer and Lemeshow Test Sonucu 

 

Adım 
Chi-

square 
df Sig. (p) 

1 4.796 8 0.779 

 

Yukarıdaki tablodan da görüldüğü üzere Chi-square (X
2
) testinin p değeri 

0.779 çıkmıĢtır. Bu durumda H0 hipotezi kabul edilmektedir. Yani modelin verileri 

iyi temsil ettiğini söylemek mümkündür. Bir baĢka ifadeyle elimizdeki verilerle 

lojistik regresyon analizi yapmak uygundur.  

Modelin uygun olup olmadığı değerlendirildikten sonra sırada modelin 

açıklama gücünün değerlendirilmesi aĢaması vardır. Lojistik regresyon analizinde 

modelin açıklama gücü Nagelkerke R Square değeri ile ölçülmektedir. Bu değer 

çoklu regresyon analizindeki R
2
 değeri gibi yorumlanmaktadır. Yani bağlımlı 

değiĢkenin % kaçının modele dahil edilen bağımsız değiĢkenler tarafından 

açıklanabildiğini göstermektedir. Nagelkerke R Square değeri Tablo 4.18‟de 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 4.18. Model Özeti 

 

Adım 
-2 Log 

likelihood 

Cox & 

Snell R 

Square 

Nagelkerke R 

Square 

1 87.048(a) 0.464 0.636 

 

Modelimize iliĢkin Nagelkerke R Square değeri Tablo 4.18‟de de görüldüğü 

üzere 0.636 çıkmıĢtır. Bu değerden de anlaĢılacağı üzere toplam varyansın %63‟ü 
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modele koyulan bağımsız değiĢkenlerle açıklanmaktadır. Bir baĢka deyiĢle örgüte 

bağlı olma ya da olmama davranıĢındaki değiĢikliklerin %63‟ü modeldeki bağımsız 

değiĢkenler tarafından açıklanabilmektedir. Bu değiĢkenlerin hangi değiĢkenler 

olduğunu anlamak için Parametre Tahmin Tablosu‟na bakmak gerekmektedir. Ama 

önce yapılan sınıflandırmanın ne kadar doğru olduğunu incelemek yerinde olacaktır. 

Sınıflandırmanın doğruluk derecesi bu tip analizler için önemlidir. Adımsal 

seçim yöntemi (Enter metodu) kullanılarak elde edilen snıflandırma tablosu 

aĢağıdaki gibidir. 

 

Tablo 4.19. Sınıflandırma Tablosu 

 

Gözlenen Tahmin edilen 

  Örgütsel Bağlılık 

Doğru 

sınıflandırma 

(%) 

  0.00 1.00  0.00 

Adım 

1 

  

  

Örgütsel 

Bağlılık   

0.00  35 11 76.1 

1.00  8 73 90.1 

Genel      85.0 

 

Tablo 4.19.‟da görüldüğü üzere örgüte bağlı olmayanların doğru 

sınıflandırma oranı %76.1‟dir. Burada ankete cevap verenlerin sayısı toplam 46 

kiĢidir. Bunların arasından 11 kiĢi örgüte bağlı değil gibi gözükmekle birlikte 

verdikleri cevaplar örgüte bağlı olanlarla aynıdır. Örgüte bağlı olanların doğru 

sınıflandırma oranı ise %90.1‟dir. Örgüte bağlı olduklarını söyleyenlerin sayısı 

toplam 81‟dir. Bunlardan 8 tanesi örgüte bağlı olduklarını söylemekle birlikte aslında 

örgüte bağlı olmayanlarla aynı cevapları vermiĢlerdir. Burada Ģans eseri bu 

sınıflandırmanın gerçekleĢme olasılığı %50‟dir. Oysaki modelde elde edilen 

sınıflandırma tablosuna göre sınıflandırma baĢarı oranı %85.0 olarak bulunmuĢtur. 

Dolayısıyla bu sınıflandırmanın sonuçlarının güvenilir olduğunu söylemek yanlıĢ 

olmayacaktır. 
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Parametrelerin tahmin edilmesinde en çok olabilirlik (Maximum Likelihood, 

ML) tahmin yöntemi kullanılmıĢtır. Bu yöntem gözlenen veri kümesini elde etmenin 

olasılığını maksimum yapan bilinmeyen parametrelerin değerlerini vermektedir. 

(Bircan, 2004: 190) Lojistik regresyon analizinin parametre tahmin tablosu Tablo 

4.20‟deki gibidir.  

 

Tablo 4.20. ĠĢ Tatmini – Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisini Açıklayan Parametre 

Tahmin Tablosu 

 

Değişken β S.E. Wald df Sig. (p) Exp(B) 

Adım 

1(a) 

  

K
O

N
T

R
O

L
 

D
E

Ğ
Ġġ

K
E

N
L

E
R

Ġ Cinsiyet -2.137 0.814 6.896 1 0.009 0.118 

Yöneticilik görevi -0.150 0.920 0.026 1 0.871 0.861 

  Mülkiyet 1 -2.642 1.260 4.397 1 0.036 0.071 

  Mülkiyet 2 -2.599 1.110 5.485 1 0.019 0.074 

  

Ġġ
 T

A
T

M
ĠN

Ġ 
B

O
Y

U
T

L
A

R
I Ödüller  0.434 0.370 1.375 1 0.241 1.543 

  ĠĢin kendisi  2.035 0.538 14.281 1 0.000 7.649 

  ĠletiĢim  1.316 0.540 5.942 1 0.015 3.727 

  ArkadaĢlar  0.091 0.522 0.030 1 0.861 1.095 

  Yönetim  0.431 0.377 1.310 1 0.252 1.539 

  Ücret  -0.544 0.331 2.700 1 0.100 0.580 

  

C
O

N
S

T
A

N
T

 

Sabit -7.442 3.271 5.177 1 0.023 0.001 

 

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık iliĢkisini incelemek amacıyla oluĢturulan 

modele altı tane iĢ tatmini boyutunun yanı sıra üç tane de kukla değiĢken (dummy 
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variable)
10

 eklenmiĢtir. Kukla değiĢkenlerinin modele eklenme sebebi esasen bu 

değiĢkenlerin de örgütsel bağlılık üzerinde etkisi olup olmadığını görmektir. ĠĢ 

tatmini boyutları daha önceden de anlatıldığı üzere ödüller, iĢin kendisi, iletiĢim, 

arkadaĢlar, yönetim ve ücrettir. Modele eklenen kukla değiĢkenler ise örgütsel 

bağlılığın demografik değiĢkenlere göre karĢılaĢtırılması sonucunda anlamlı 

farklılıklar ortaya çıkaran değiĢkenlerdir ve sırasıyla cinsiyet, yöneticilik görevi ve 

mülkiyettir. Mülkiyet 1 Üniversite Hastanesi‟ni, Mülkiyet 2 de Sağlık Bakanlığı‟na 

bağlı hastaneleri temsil etmektedir.  

Parametre tahmin tablosundaki β değiĢkenin katsayısını, S.E. standard hatayı, 

Wald değerleri Wald istatistiğinin sonuçlarını, df (degrees of freedom) sütunu 

serbestlik derecesini, sig. (p) sütunu anlamlılık düzeylerini ve en sonda yer alan 

exp(B) sütunu bahis oranını (odds ratio) göstermektedir. Wald değerleri Lojistik 

regresyon analizinde değiĢkenlerin anlamlığının değerlendirilmesi için 

kullanılmaktadır. Bir baĢka deyiĢle Wald değeri bir değiĢkenin önemli mi yoksa 

önemsiz mi olduğunu açıklamaktadır. Wald değerinin 2‟yi geçmesi durumunda o 

değiĢkenin önemli olduğu düĢünülmektedir. (Atakurt, 1999: 195) Bahis oranı 1‟e 

yakın çıkan değiĢkenler ise bağımlı değiĢkenin değiĢimine önemli katkısı olmayan 

değiĢkenlerdir. Katsayının anlamlı olması koĢulu ile 1‟den büyük bulunan bahis 

oranı değeri, ilgili değiĢkenin önemli bir etken olduğunu göstermektedir (Oğuzlar, 

2005: 23).  

Tablo 4.20‟de yer alan Parametre tahmin tablosu incelendiğinde 0.05 

anlamlılık düzeyinde dört değiĢkenin örgütsel bağlılığı açıkladığı görülmektedir. 

Bunlar cinsiyet, mülkiyet, iĢin kendisi ve iletiĢim boyutlarıdır. Model içinde en 

yüksek anlamlılığa sahip olan değiĢkenler iĢ tatmini içerisindeki iĢin kendisi 

(p=0.000) ve iletiĢim (p=0.015) boyutlarıdır. Zaten en yüksek katsayılar da bu iki 

değiĢkene aittir. Bu bulgu örgütsel bağlılık üzerinde en fazla etkiye sahip olan 

değiĢkenlerin iĢin kendisi ve iletiĢim olduğunu göstermektir. Modele eklenen kukla 

                                                 
10

 Bağımsız değiĢkenlerden sınıflı olarak ölçülen değiĢkenlerin regresyon analizinde kullanılabilmesi 

için bu değiĢkenler kukla değiĢkenlere dönüĢtürülmektedir. Kukla değiĢken tanımlanırken 

değiĢkenin sahip olduğu her bir özellik için yeni bir değiĢken tanımlanır. Bu tanımlama iĢlemi 

yapılırken sınıflı düzeyin ait olduğu grup için „1‟ diğer bütün durumlar için „0‟ değeri atanır. 

Kategorik değiĢken kaç düzeyde oluĢturulmuĢsa o kadar kukla değiĢken yaratılır. Ancak regresyon 

analizinde yaratılan kukla değiĢken sayısından bir eksiği kadarı bağımsız değiĢken olarak yer alır. 

Aksi takdirde oluĢturulan modelde çoklu bağlantı sorunu ortaya çıkar (Sipahi vd., 2006: 176). 
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değiĢkenlerden cinsiyet ve mülkiyet değiĢkenlerinin de örgütsel bağlılık üzerinde bir 

etkiye sahip oldukları görülmektedir. Ancak bu değiĢkenler modele kontrol amaçlı 

eklenmiĢ ve örgütsel bağlılık açısından oluĢan farklılıkları Mann-Whitney U testi ve 

Kruskal Wallis Varyans Analiziyle önceki bölümde incelenmiĢtir.
11

  

Lojistik regresyon analizi sonuçları doğrultusunda iĢ tatmini boyutlarının ve 

demografik değiĢkenlerin örgütsel bağlılığa etkisini aĢağıdaki gibi göstermek 

mümkündür.  

 

 

ġekil 4.2. ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

 

4.4. TartıĢma 

Bu bölümde istatistiksel analizler sonucu elde edilen bulgular tartıĢılarak 

örgütsel davranıĢ yazınında yapılmıĢ benzer nitelikteki çalıĢmalarla elde edilen bu 

bulguların karĢılaĢtırması yapılacaktır. Ġlk olarak iĢ tatmini ile ilgili bulgulara 

sonrasında ise örgütsel bağlılıkla ilgili bulgulara yer verilecektir. 

ĠĢ tatmini yazınında hekimlerle ilgili yapılmıĢ çalıĢmalar hekimlerin genel 

olarak iĢlerinden memnun olduklarını göstermektedir (Duffy ve Richard, 2006: 555; 

                                                 
11

 Bkz. Tablo 4.16, s. 138. 
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Bergus vd., 2001: 1150; Linzer vd., 2000: 443; Piyal vd., 2000: 248). Bu araĢtırma 

sonuçlarına göre de uzman hekimlerin ortalama düzeyde bir tatmin yaĢadığını 

söylemek mümkündür. Bodur (2002: 354)‟un pratisyen hekimler, hemĢireler, ebeler 

ve sağlık teknisyenleri üzerine yapmıĢ olduğu kapsamlı çalıĢmada da genel olarak 

sağlık personelinin iĢinden tatmin olduğu bulunmuĢtur. Yine Gider ve Top (2010: 

257) da Ġstanbul ilinde gerçekleĢtirdikleri çalıĢmaları sonucunda hekimlerin tatmin 

düzeylerinin çok düĢük olmadığını bulmuĢlardır. Ancak bu sonuçlar Rosta vd. (2009: 

505-507) tarafından Almanya ve Norveç‟te yapılan çalıĢmaların sonuçlarından 

oldukça düĢük çıkmaktadır. Rosta ve arkadaĢlarının çalıĢması sonucunda 

Almanya‟daki hekimlerin iĢ tatmini ortalaması (7‟li Likert üzerinden) 4.55 ve 

Norveç‟teki hekimlerin iĢ tatmin ortalamaları ise 5.09 çıkmıĢtır (Gider ve Top, 2010: 

257).  

Bu çalıĢmaların tam tersine Mello vd. (2004: 45) 2003 yılında Pensilvanya‟da 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında hekimlerin memnuniyetsiz olduğu sonucuna 

varmıĢlardır. Yazarlar bunun sebebinin bakım kalitesini etkileyen yanlıĢ tedavi 

(malpractice) uygulamaları olduğunu öne sürmüĢlerdir. Ankara‟da Eylül 2003‟de 

fizik tedavi uzmanlarıyla yapılan bir baĢka çalıĢma da benzer Ģekilde sonuçlanmıĢtır. 

198 fizik tedavi uzmanının katılımıyla gerçekleĢtirilen bu çalıĢmada katılımcıların 

%50‟den fazlası iĢlerinden tatmin olmadıklarını belirtmiĢlerdir (Eker vd., 2004: 503). 

Yine Nijerya‟da 152 hekime yapılan çalıĢma sonucunda da hekimlerin %54‟ünün 

iĢlerinden tatmin olmadığı görülmüĢtür (Ofili vd., 2004: 402). 

Konuyla ilgili bir baĢka çalıĢmada Robinson (2004: 635) kadın hekimlerin 

üçte birinin yeniden seçme Ģansına sahip olmaları halinde ikinci kez hekimlik 

mesleğini seçmeyeceklerini belirttiklerini vurgulamıĢtır. Bu bulgu araĢtırmanın ilk 

kısmında katılımcılara yöneltilen „çocuklarımın da hekim olmalarını isterim‟ 

ifadesine verilen puanlarla paralellik taĢımaktadır. Tablo 4.4‟de de görüldüğü üzere 

araĢtırmaya katılan 179 uzman hekimin bu ifadeye verdikleri puan ortalaması 

(2.55±1.46) tüm ifadeler sıralandığında alt sıralarda yer almaktadır. Dolayısıyla 

uzman hekimlerin çocuklarının hekim olmasını istemediklerini söylemek yanlıĢ 

olmayacaktır. Nitekim Clack (1999) de çalıĢmasında hekimlerin %21‟inin bu 

kariyeri seçmiĢ olmaktan ötürü piĢman oldukları sonucunu bulmuĢtur (Borges vd., 

2005: 402).  
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Bir baĢka bulgu Tablo 4.6‟da da görüldüğü üzere hekimlerin yeni sağlık 

politikalarına bakıĢ açısıyla ilgilidir. Görüldüğü üzere hekimler uygulanan yeni 

sağlık politikalarının kendilerinin yararına olmadığı kanısındadırlar.  

AraĢtırma kapsamında ortaya çıkan iĢ tatmini boyutları incelendiğinde (Tablo 

4.7) hekimlerin en fazla tatmin yaĢadığı boyutun iĢin kendisi olduğu anlaĢılmaktadır. 

Nitekim iĢ tatmini ile ilgili ifadeler incelendiğinde de en yüksek puan ortalamasının 

„işimi seviyorum.’ ifadesine ait olduğu görülmektedir. Bu bulgu Duffy ve Richard 

(2206: 556)‟ın hekimlerin “iĢinizden tatmin olmanızı sağlayan Ģey nedir?” sorusuna 

verdikleri cevap ile örtüĢmektedir. ÇalıĢmada baĢarı hissi, otonomi, hastalarla 

ilgilenmek hekimlerin tatmin düzeyini en çok etkileyen unsurlar olarak bulunmuĢtur. 

Nitekim Horowitz (1996: 773)‟in 1989 ve 1995 yılları arasında “hekimler iĢlerinin 

nesini anlamlı buluyor?” konulu yürüttüğü çalıĢmanın sonucunda da ortak temanın 

iĢin algılanan önemi olduğu görülmüĢtür. Bir baĢka ifadeyle hekimler iĢlerini anlamlı 

bulmalarının sebebinin „baĢkalarının hayatında bir değiĢiklik yaptıkları‟ algısı 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. Bu da esasen hekimlik mesleğini diğer birçok meslekten 

ayıran bir özelliktir ve hekimlerin iĢlerinden tatmin olmalarını sağlayan en büyük 

etkenlerden biridir.  

ĠĢ tatmini içerisindeki iĢ arkadaĢları boyutu hekimler için önemli bir baĢka 

tatmin kaynağı olarak karĢımıza çıkmaktadır. Örneğin 1998 yılında yapılan bir 

çalıĢma Hollandalı hekimlerin iĢ arkadaĢları ve örgüt tarafından desteklenmelerinin 

onların iĢ tatmin düzeylerini arttırdığını kanıtlamaktadır (Visser vd., 2003: 273). 

Nitekim bu araĢtırmada da hekimlerin iĢ tatmini içerisindeki iĢ arkadaĢları 

boyutundan tatmin oldukları; hatta bu boyutun tatmin düzeyi açısından ikinci sırada 

geldiği görülmektedir. ĠĢ arkadaĢları ile ilgili yöneltilen ifadelere verilen yüksek 

puanlar da bunun bir baĢka göstergesidir.  

Sağlık çalıĢanları üzerine yapılan pek çok çalıĢma ücretin sağlık çalıĢanlarının 

iĢ tatmini üzerinde önemli bir etkisi olduğunu göstermektedir (Seo vd., 2004; Bovier 

ve Perneger, 2003). Eker vd. (2004: 504) de benzer Ģekilde ücretin hekimlerin 

tatmini ile iliĢkili olduğu sonucunu bulmuĢlardır. Bodur (2002: 354) da en büyük 

tatminsizlik sebebinin ücret olduğunu belirtmiĢtir. Nitekim bu araĢtırmada da 

hekimlerin ücretlerinden memnun olmadıkları açıkça görülmektedir. Hatta bu boyut 
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diğer tüm boyutlar içinde en düĢük ortalamaya (2.07±1.16) sahiptir. Bu bağlamda 

Pathman vd. (2001: 593)‟nin ortaya koyduğu bulgular ücretin hekimlerin tatmini için 

ne kadar önemli olduğunu ortaya koymaktadır. Yazarlar Amerika genelinde 1939 

hekimle yaptıkları çalıĢma sonucunda ücretten memnun olmayan hekimlerin 2 yıl 

içinde iĢten ayrılmayı düĢündüklerini öne sürmüĢlerdir. Bu bulgu iĢ devrinin iĢ 

tatminsizliğinin bir sonucu olduğu gerçeğini kanıtlar nitelik taĢımaktadır.  

Hekimlerin iĢ tatmini söz konusu olunca yönetimin/yöneticilerin etkisi 

minimum düzeyde seyretmektedir. Esasen birçok hekim bağımsız çalıĢtığından iĢ 

tatmininin bu boyutu uygulanabilir değildir (Karsten, 2008: 33). Ancak bu 

araĢtırmanın bulguları incelenince katılımcıların iĢ tatmini içerisindeki yönetim 

boyutundan ortalama düzeyde bir tatmin duydukları görülmektedir. ĠletiĢim, 

yönetimin tam aksine, hekimlerin iĢ tatmini yaĢamaları için önemli bir unsurdur. 

Fakat araĢtırmada hekimlerin bu konuda bir tatminsizlik yaĢadıkları görülmektedir.  

ĠĢ tatmininin yukarıda değinilen alt boyutlarının cinsiyet değiĢkenine göre 

karĢılaĢtırması yapıldığında yalnızca ücret boyutundan alınan tatminde anlamlı bir 

fark olduğu görülmektedir. Diğer iĢ tatmini boyutlarının (iletiĢim, yönetim, iĢin 

kendisi, olası ödüller, iĢ arkadaĢları) karĢılaĢtırması incelendiğinde ise kadın 

hekimlerin erkek hekimlerden daha fazla tatmin duyduğu tek boyutun iletiĢim boyutu 

olduğu anlaĢılmaktadır. Ücret boyutunun karĢılaĢtırması dikkatlice incelendiğinde 

her iki cinsiyetin de tatminsiz olduğu görülmekle birlikte; erkek hekimlerin kadın 

meslektaĢlarına kıyasla aldıkları ücretten nispeten daha fazla tatmin oldukları 

görülmektedir. Dahası ücret boyutu kadın hekimlerin en büyük tatminsizlik kaynağı 

olarak dikkat çekmektedir. Bu bulgu örgütsel davranıĢ yazınındaki diğer çalıĢmalarla 

benzer nitelik taĢımaktadır. Nitekim Piyal vd. (2000: 248) erkeklerin tatmin 

puanlarının daha yüksek olduğunu belirtmiĢ; bunun sebebini de erkeklerin çalıĢma 

yaĢamlarında daha bireyci ve baĢarıya odaklanmıĢ olmalarıyla birlikte, cinsiyete 

dayalı ayrımcılık nedeniyle erkeklerin tatmin sağlayan ve tatminsizlik yaratan 

etmenleri belirleyecek konumlara daha önce ulaĢmıĢ olmalarına bağlamıĢtır. Piyal 

vd. ayrıca kadınların ev kadını, anne, çalıĢan kadın çatıĢmasını yaĢamak zorunda 

kalmalarının erkeklerin neden daha fazla tatmin duyduklarını açıklamakta yardımcı 

olduğunu da belirtmiĢlerdir. Dahası çalıĢmalarına katılan hemĢirelerin tümünün 

kadın olması ve hemĢirelerin iĢ tatmin düzeyi en düĢük meslek grubu olmasının da 
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bu sonucu pekiĢtirdiğini ifade etmiĢlerdir. Robinson (2004: 635) da, benzer biçimde, 

kadın ve erkek hekimlerin benzer tatmin düzeylerine sahip olmakla birlikte; kadın 

hekimlerin ücret, otonomi konularında daha az, uzmanlık alanları ve iĢ arkadaĢları 

konularında da daha fazla tatmin yaĢadıklarını bulmuĢtur. Keeton vd. (2007: 951) ise 

aksine kadın ve erkek hekimlerin kariyerlerinden tatmin olmakla birlikte; kadınların 

nispeten biraz daha yüksek düzeyde tatmin olduklarını belirtmiĢtir.  

YaĢın iĢ tatmini üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu kanıtlayan pek 

çok çalıĢma mevcuttur. Örneğin Freeborn (2001: 15) yaĢı 48‟den daha büyük olan 

hekimlerin genç meslektaĢlarına kıyasla daha fazla tatmin ve bağlılık yaĢadıklarını 

belirtmiĢtir. Pathman vd. (2001: 593)‟nin bulguları da benzer nitelik göstermektedir. 

Ancak bu araĢtırmada yaĢın iĢ tatminin herhangi bir boyutu üzerinde bir etkiye sahip 

olmadığı sonucu çıkmıĢtır. YaĢın örgütsel bağlılık üzerinde de bir etkisi olmadığı 

görülmüĢtür. Benzer Ģekilde Duffy ve Richard (2006: 555) da yaptıkları çalıĢmada 

yaĢın ve cinsiyetin hekimlerin yaĢadığı iĢ tatmini üzerinde etkisi olmadığını 

bulmuĢlardır. Buna karĢın Leigh vd. (2002: 1582) çok genç olan hekimler ile 65 yaĢ 

üstü hekimlerin iĢlerinden daha fazla tatmin olduğunu belirtmiĢlerdir. Bodur (2002: 

354) da yaĢa göre bir fark olmadığını öne sürmüĢtür.  

ĠĢ tatmini yazınında yapılan çalıĢmalar uzmanlık dalının hekimlerin iĢ tatmini 

üzerinde etkisi olduğunu göstermektedir. Leigh vd. (2002: 1580-1581) çalıĢmaları 

sonucunda geriatri, dermatoloji, pediatri ve yeni doğan uzmanlarının aile 

hekimlerinden, aile hekimlerinin ise KBB, kadın doğum, oftalmoloji (göz), ortopedi 

ve dahiliye uzmanlarından daha fazla kariyer tatmini yaĢadıklarını bulmuĢlardır. 

Ancak tam tersine bu araĢtırma sonuçlarına göre çalıĢılan birimin (dahili, cerrahi ve 

temel tıp bilimleri) iĢ tatmini boyutları üzerinde etkisi olmadığı görülmüĢtür. Buna 

rağmen Temel Tıp Bilimleri uzmanlarının ücret boyutundaki en düĢük tatmin 

seviyesine sahip olmalarına karĢın yönetim boyutunda en yüksek düzeyde tatmini 

yaĢadıkları görülmüĢtür. Yönetim boyutundaki en düĢük tatmini yaĢayanlar ise 

cerrahlar olarak bulunmuĢtur. Dahiliye uzmanları ise ücret boyutundan en fazla 

tatmin olan gruptur. Bergus vd. (2001: 1150)‟nin çalıĢması ise 1. basamak hekimleri 

(primary care physicians) ile uzmanlık dalı olan hekimlerin (specialty care 

physicians) benzer seviyede tatmin yaĢadıklarını göstermektedir.  
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Mesleğin saygınlığının iĢ tatmini üzerinde etkisi olduğu bilinmektedir. 

Saygınlık arttıkça, iĢ tatmini de artmaktadır (Piyal vd., 2000: 243). Nitekim araĢtırma 

sonucunda da iĢ tatmini içerisindeki iĢin kendisi boyutundan en yüksek düzeyde 

tatmini yaĢayanlar üniversite hastanesi hekimleri olmuĢtur. Bu hususta üniversite 

hastanesi hekimlerinin akademisyen yönlerinin toplum tarafından gördükleri 

saygınlıkta etkili olduğunu söylemek mümkündür. ĠĢ tatmini ile ilgili yapılan bir 

baĢka çalıĢma da iĢ tatmini ile iĢin kendisi boyutunun güçlü bir iliĢkiye (r=0.739) 

sahip olduğunu göstermektedir (Piyal vd., 2000: 246). Bu da hekimlerin iĢ tatmini 

yaĢamalarının arkasındaki en önemli sebebin iĢin kendisi olduğunu kanıtlar 

niteliktedir.  

AraĢtırma kapsamında mevcut kurumdaki süreye göre bir karĢılaĢtırma 

yapıldığında yalnızca ücret boyutunda anlamlı bir farklılık oduğu görülmektedir. Bu 

karĢılaĢtırmada en fazla tatmine sahip hekimlerin aynı kurumdaki ilk 4 yılını henüz 

tamamlamamıĢ olanlar olduğu anlaĢılmaktadır. Bu konuda yapılmıĢ diğer bazı 

çalıĢmalarda toplam hizmet süresinin uzamasına ve aynı iĢi aynı yerde sürdürüyor 

olmaya bağlı olarak kiĢinin çalıĢtığı iĢi benimsediği, baĢarma, tanınma, iĢte ilerleme 

olanaklarının arttığı, buna bağlı olarak da iĢ tatmininin artıĢ gösterdiği saptanmıĢtır 

(Piyal vd., 2000: 247-248).  

ĠĢ tatmini içerisindeki boyutların demografik değiĢkenlere göre 

karĢılaĢtırılması sonucunda hastanelerin mülkiyeti değiĢkeninin tüm boyutlarda 

anlamlı farklılıklar yarattığı görülmektedir. Benzer bir sonuç Saygun vd. (2004: 

222)‟nin çalıĢmasında da görülmektedir. AraĢtırmacılar Kırıkkale‟deki üç farklı 

hastanede (Kırıkkale Üniversitesi Tıp Fakültesi Hastanesi, Sosyal Sigortalar Kurumu 

Hastanesi ve Sağlık Bakanlığı Kırıkkale Devlet Hastanesi) gerçekleĢtirdikleri 

çalıĢmada üç hastane hekimlerinin iĢ tatmin düzeyleri arasında anlamlı fark olduğunu 

bulmuĢlardır. Bu araĢtırma kapsamındaki en tatmin hekimlerin Kırıkkale Üniversitesi 

Tıp Fakültesi Hastanesi hekimleri olduğu saptanmıĢtır. Bu araĢtırmada ise en tatmin 

hekimlerin özel hastanelerde çalıĢan hekimler olduğu görülmektedir. Bunun tek 

istisnası iĢin kendisi boyutunda karĢımıza çıkmaktadır. Bu boyuttaki en fazla tatmin 

olan grup, daha önce de belirtildiği üzere üniversite hastanesi hekimleri olmuĢtur. 

Üniversite hastanesi hekimlerinin en düĢük tatmin yaĢadığı boyut ise ücret 

boyutudur. Ġlginç bir Ģekilde üniversite hastanesi hekimleri birçok boyutun 
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karĢılaĢtırmasında Sağlık Bakanlığına bağlı hastanelerin hekimlerinin puanlarından 

daha düĢük puanlar almıĢlardır.  

Örgütsel bağlılıkla ilgili bulgular incelendiğinde Isparta il merkezinde yapılan 

bu araĢtırmaya katılan uzman hekimlerin orta düzeyde bağlılık yaĢadıkları 

görülmektedir. Bu bulgu aslında Benligiray ve Sönmez (2010)‟in çalıĢmasıyla 

paralellik göstermektedir. Yazarlar Ankara ilinde gerçekleĢtirdikleri çalıĢma 

sonucunda hekimlerin genel olarak örgütlerine karĢı bağlılıklarının düĢük olduğunu 

bulmuĢlardır. Dahası Benligiray ve Sönmez (2010: 209) hekimlerin duygusal veya 

normatif bağlılıktan ziyade devamlılık bağlılıklarının daha yüksek olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Nitekim Wasti (2002: 546) de toplulukçu kültür yapısında 

çalıĢanların hem belirsizliklerden ve değiĢimden fazla hoĢlanmadıklarından hem de 

alternatiflerin azlığından iĢlerine karĢı genellikle devamlılık bağlılığı hissettiklerini 

öne sürmüĢtür. Gider ve Top (2010: 257)‟un Ġstanbul‟daki dört Sağlık Bakanlığı 

Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi‟nde yapmıĢ olduğu çalıĢma sonucunda da hekimlerin 

devamlılık bağlılık düzeyleri daha yüksek çıkmıĢtır.  

Örgütsel bağlılığın demografik değiĢkenlere göre karĢılaĢtırılması sonucunda 

cinsiyet, yöneticilik görevi ve mülkiyet değiĢkenlerine göre anlamlı farklılıklar 

olduğu bulunmuĢtur. Tam tersine Demir vd. (2009: 933)‟nin askeri doktorların 

örgütsel bağlılık düzeylerini analiz ettikleri çalıĢmada demografik değiĢkenlerin (yaĢ, 

cinsiyet, medeni durum, akademik pozisyon, çalıĢılan birim, çalıĢma süresi) bağlılık 

üzerinde etkisi olmadığı sonucu ortaya çıkmıĢtır. Yine Örs vd. (2003: 222)‟nin 

Antalya‟da yapmıĢ oldukları çalıĢmanın sonucunda da erkek ve kadın hekimlerin 

örgütsel bağlılık algıları göreceli olarak birbirine yakın bulunmuĢtur. Bir baĢka 

deyiĢle, bu araĢtırmanın aksine, örgütsel bağlılığın tutum boyutu için cinsiyetin 

önemsiz olduğu sonucuna varılmıĢtır. Aven vd. (1993) cinsiyet rolleri farkının 

bulunmadığı bulgularda, iĢ tecrübelerinin bağlılığı, cinsiyet rollerinden daha fazla 

etkilediğini ileri sürmüĢlerdir (alıntılayan Örs vd., 2003: 222) Ancak bu araĢtırmada 

meslekteki süre veya kurumda geçirilen süreye göre de örgütsel bağlılıkta herhangi 

bir anlamlı farka rastlanmamıĢtır. 

Benligiray ve Sönmez (2010: 209) Sağlık Bakanlığına bağlı hastaneler ile Tıp 

Fakültesi hastanelerinde çalıĢan hekimlerin örgütsel bağlılıklarını 
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karĢılaĢtırdıklarında, her iki hastane grubunda çalıĢan hekimlerin örgütsel bağlılık 

düzeylerini düĢük bulmakla birlikte Tıp Fakültesi hastanelerinde çalıĢan hekimlerin 

bağlılık düzeylerinin daha yüksek olduğu sonucuna varmıĢlardır. Bu sonuç bu 

araĢtırmanın bulgularıyla paralellik göstermektedir. AraĢtırmada örgütsel bağlılık 

düzeyi en yüksek olan hekimler özel hastanelerde çalıĢan hekimler olmakla birlikte; 

üniversite hastanesi hekimlerinin Sağlık Bakanlığına bağlı hastanelerdeki 

meslektaĢlarından daha fazla bağlılık hissettikleri görülmüĢtür.  

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık iliĢkisini ortaya koymak amacıyla pek çok 

çalıĢma yapılmıĢtır. Bunlardan Piyal vd. (2000: 246)‟nin yaptıkları çalıĢmada iĢ 

tatmini puanı ile en güçlü iliĢkiye sahip olan alt ölçeğin kuruma bağlılık (r=0.762) 

olduğu görülmüĢtür. Mariatou Jallow (2003: 57, 59) tarafından Kanada‟da 1327 

hemĢireyle yapılan bir çalıĢmada ise örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini arasında pozitif ve 

güçlü bir iliĢki (r=0.635; p<0.01) bulunmuĢtur. Yazar ayrıca örgütsel bağlılıktaki 

toplam varyansın %40.3‟ünün iĢ tatmini ile açıklanabileceğini belirtmiĢtir. Sikorska-

Simmons (2005: 201, 202) da iĢ tatmininin örgütsel kültürden sonra örgütsel 

bağlılığın ikinci en önemli öncülü olduğunu bulmuĢ; örgütsel kültürün ve iĢ 

tatmininin örgütsel bağlılığın %55‟ini açıkladığını öne sürmüĢtür. Saygun vd. (2004: 

229) de yine iĢ tatmini ile en güçlü iliĢkiye sahip olanın örgütsel bağlılık olduğunu 

öne sürmüĢlerdir. 

Bu araĢtırma sonucunda da iĢ tatmininin örgütsel bağlılık üzerinde güçlü bir 

etkisi olduğuna dair kanıt bulunmuĢtur. Yapılan lojistik regresyon analizi sonucunda 

iĢ tatmininin ve çeĢitli demografik değiĢkenlerin örgütsel bağlılıktaki toplam 

varyansın %63‟ünü açıkladığı bulunmuĢtur. Esasen bu bulgu iĢ tatmininin örgütsel 

bağlılığa neden olduğunu öne süren çalıĢmaları destekler niteliktedir.  

AraĢtırma sonucunda ayrıca özellikle iĢ tatmini içerisindeki iĢin kendisi ve 

iletiĢim boyutlarının bağlılık üzerinde etkisi olduğu görülmüĢtür. Nitekim Bowen ve 

Ostroff (2004) da çalıĢanların örgütün stratejik amaçları ve uygun personel 

davranıĢları hakkında açık mesajlar ileten iletiĢim sistemleri kurulmasının önemini 

vurgulamıĢtır. Çünkü iletiĢim süreci çalıĢanlarda „biz‟ duygusu yaratmayı amaçlayan 

bir süreçtir ve bu yolla iĢe karĢı olumlu bir tutum yaratılırken örgüte bağlılık duygusu 

da geliĢtirilmektedir (Benligiray ve Sönmez, 2010: 204).  
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 
 

Günümüz koĢullarında örgütler ayakta kalabilmek için ar-ge ve teknolojinin 

yanı sıra insan unsuruna da önem vermek zorundadırlar. Örgütlerin büyüyüp 

geliĢebilmesi için bedenen ve ruhen sağlıklı, mutlu ve dinamik iĢgücüne ihtiyacı 

vardır. Miles (1989: 9)‟ın da belirttiği gibi artan uluslar arası rekabet ve hızla geliĢen 

teknoloji örgütleri daha yalın, daha esnek ve daha hızlı olmaya itmektedir (Tsui vd., 

1997: 1089). Örgütler bir taraftan örgütün geleceğini oluĢturacak bilgi, beceri, 

deneyim ve inisiyatif sahibi iĢgörenleri istihdam etmeye çalıĢırken; bir taraftan da 

baĢarılı iĢgörenleri elde tutmaya çalıĢmaktadır. Ancak örgütlerin bu temel taĢı 

konumundaki bireylerin sahip oldukları özellikleri ne derece örgüt hedeflerine 

yansıtabildikleri ya da yansıtma arzusunda oldukları da bir o kadar önemlidir. Bu 

nedenle iĢgörenin iĢinden duyduğu haz, ona yönelik geliĢtirdiği tutumlar ve bunların 

altında yatan sebepler sadece bireyin kendisi için değil örgütün geleceği ve baĢarısı 

için de kilit rol oynamaktadır. Neticede iĢ sadece bir finans kaynağı olmanın ötesinde 

bir Ģeydir. ĠĢ, insanların sosyal, duygusal ve psikolojik ihtiyaçlarının karĢılandığı bir 

yerdir. O nedenledir ki insanlar bu ihtiyaçlarının karĢılanmaması durumunda 

kendilerine baĢka bir iĢ arayıĢına girmektedirler (Lambert ve Hogan, 2009: 110). 

Örgütler sıklıkla kötü çalıĢanlarla ilgilenip iyi çalıĢanları göz ardı ederler. 

Onlar nasılsa mutludurlar ve çalıĢmaya her Ģekilde devam ederler. Halbuki iyi, 

olumlu düĢünen çalıĢanlar üzerinde de odaklanmaya devam edilmelidir. Eğitimle, 

ödüllendirmeyle, iyi yönetimle bu çalıĢanları meĢgul etmek önemlidir. Çünkü iĢ 

tatmini o zaman kendiliğinden oluĢacaktır. Bu tıpkı yeni müĢteri kazanmaya 

uğraĢmak yerine kazanılmıĢ müĢteriyi elde tutmak için çalıĢmaya benzemektedir. 

Örgütler çalıĢanlarının kiĢilik özelliklerini değiĢtiremezler; ancak iĢ ve çalıĢan 

arasında iyi bir eĢleĢme yaparak her iĢe en uygun personeli seçebilir; böylelikle de 

çalıĢanların iĢ tatminlerini arttırabilirler.  

Hizmet örgütlerinde etkinlik ve verimlilik çalıĢanlar arasında yüksek düzeyde 

moral gerektirir. Çünkü sunulan hizmetler kiĢiseldir ve emek yoğunlukludur. 

Hastaneler de bu tip örgütlerin baĢında gelir. Bu nedenle özellikle hastane 

yöneticilerinin ödüllendirme ve teĢviklerin iĢ tatmini veya bağlılık gibi sonuçlara 

nasıl bağlandığını anlaması son derece mühimdir.  
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Hekimlerde iĢ tatmini konusunun araĢtırılması birkaç açıdan son derece 

önemlidir. Öncelikle yapılan araĢtırmalar hekim tatmininin hasta tatmini, hastaların 

tedavi süresi, hasta bakım kalitesi, reçete yazma davranıĢı, sağlık kurumlarının 

devamlılığı, pazar payı vb. konularda etkisi olduğunu açıkça göstermektedir. Bunun 

yanı sıra iĢ tatminsizliğinin hekimlerin tükenmiĢlik düzeyini ve iĢ devrini artırma gibi 

pahalı sonuçlara neden olacağı söylenebilir. Ayrıca tıp öğrencilerinin geleceklerini 

Ģekillendirirken daha mesleklerinin baĢında stresli ve tatminsiz eğitimciler tarafından 

etkilenmesi hekimlik mesleğinin geleceği için tehlikeli bir durumdur.  

Emshoff (1994) yöneticilerin örgütü daha yalın ve anlamlı hale getirerek daha 

rekabetçi olması için çaba harcarken bir de çalıĢanların moralleri ile ilgilenmenin 

oldukça zor olduğunu öngörmektedir. Baruch (1998) da yeni sloganın artık çalıĢan 

iliĢkileri değil, etkinlik olduğunu belirtmiĢtir. Bir baĢka deyiĢle, Baruch‟a göre, „en 

önemli mal varlığımız insandır‟ sloganı yerini „en önemli mal varlığımız daha az 

insandır‟a bırakmıĢtır. Ġbicioğlu (2010: 223) ise aksine küreselleĢmeyle birlikte 

donanımlı iĢgörenlerin çalıĢmak istedikleri örgütler konusunda seçeneklerinin 

arttığını, yani daha önce ulusal sınırlar içinde iĢ arayanların artık tüm dünyayı 

çalıĢma alanı olarak gördüklerini belirtmiĢtir. Ġbicioğlu (2010) bu nedenden dolayı da 

iĢletmelerin çalıĢanları elinde tutabilmek için eskiye oranla daha fazla gayret 

harcamaları gerektiğini ve çalıĢanların bağlılıklarının arttırılması gerektiğini öne 

sürmüĢtür.  

Örgütlerin günümüzde Ģiddetli rekabet, küçülerek büyüme, Ģirket evlilikleri, 

verimsizlik gibi pek çok problemden kurtulabilmelerinde örgütsel bağlılık bir hayli 

önem kazanmaktadır. Bugün örgütler eskiden olduğundan çok daha fazla örgüt-

çalıĢan bütünleĢmesine ihtiyaç duymaktadırlar. Çünkü bağlılığın sağlanılması zor ve 

uzun süren bir çabayı gerektirirken, kaybedilmesi kolay ve hızlı olmaktadır. 

ÇalıĢanların hedef ve değerleriyle örgütün hedef ve değerlerinin bütünleĢmeĢmesi, 

örgüt yararına gönüllü olarak fazladan çaba sarf etme ve örgüt üyeliğinin devamını 

isteme anlamına gelen bağlılık pek çok problemi kendiliğinden çözüme kavuĢturacak 

ve örgütlerin rekabet ortamında bir adım öne çıkmalarına yardımcı olacak önemli bir 

husustur. Nitekim örgütsel bağlılıkla ilgili yapılan çalıĢmalar bağlılığın örgütsel 

verimlilik, performans, müĢteri memnuniyeti ve dolayısıyla toplam kalite 

yönetiminin baĢarısı, çalıĢanların tükenmiĢlik durumu, değiĢimi kabul etme ve 
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yenilik yapma yönündeki davranıĢlar arasında istatistiki olarak anlamlı iliĢkiler 

olduğu sonucunu kanıtlar niteliktedir (Benligiray ve Sönmez, 2010: 203).  

Örgütsel bağlılığı olmayan ya da çok düĢük olan çalıĢanları „duygusuz 

bireyler‟ olarak tanımlamak mümkündür. ÇalıĢanlardan yarıdan fazlasının duygusuz 

olduğu örgütlerde daha çok itiraz ve Ģikayet olacağı, dedikodu ve söylentiler daha 

hızlı yayılacağı ve dolayısyla örgüt imajının zarar göreceği düĢünülmektedir. Bu da 

müĢterilerin güvenini sarsacak ve parasal kayıpların meydana gelmesine neden 

olabilecektir (Benligiray ve Sönmez, 2010: 210). Ancak örgütsel bağlılık çeĢitli 

faktörlerden etkilenen ve algılaması bireye ve zamana göre değiĢen subjektif bir 

yapıya sahiptir. Bu nedenle örgüt yönetimleri örgütsel bağlılığı sağlayacak ve 

koruyacak uygulama ve programlar geliĢtirirken, konunun zamana ve bireye göre 

değiĢebileceğini ve uzun zaman alabileceğini unutmamalıdırlar.  

Bazı yazarlar ise tam tersine örgütsel bağlılık kavramının önemini yitirdiği 

kanısındadırlar. Bu iddiayı öne süren Baruch (1998) örgütlerde küçülmeye dikkat 

çekerek istihdam iliĢkilerinin özünün son yıllarda değiĢtiğini ve örgütsel bağlılığın 

daha az anlamlı hale geldiğini belirtmiĢtir. Bunun sebebini günümüz örgütlerini 

karakterize eden maliyet etkinliği, kademe azaltımları ve iĢsizlik gibi özelliklere 

bağlamıĢ ve bu özelliklerin de çalıĢan ve örgüt arasındaki bağı zedeleyici bir etkiye 

neden olduğunu öne sürmüĢtür. Baruch (1998) ayrıca örgütsel bağlılığın yönetim ve 

davranıĢ bilimleri alanındaki ileri gelen kavramlardan biri olma özelliğini yitirdiğini 

ve bu eğilimin devam edeceğini öne sürmüĢtür. Her ne kadar Baruch ifade etmese de 

Ģirket birleĢmeleri ve Ģirket satın almaları da örgütsel bağlılığı azaltan bir baĢka 

unsurdur. Büyük iĢletmeler çeĢitli örgütleri alıp sattıkça bağlılık odağı 

karmaĢıklaĢmaktadır. Yani çalıĢanlar hangi örgütte çalıĢtıklarını ve kime 

bağlanacaklarını bilememekte; bu da çalıĢanların örgüte bağlanmalarını gittikçe 

zorlaĢtırmaktadır (Mowday, 1998: 393). Ġleri teknoloji endüstrisinde örgütlerin 

bileĢimi hızla değiĢmekte ve bu da çalıĢanların bir günden diğerine geçerken „hangi 

örgütte olduklarını biliyorlar mı ki, kaldı ki örgüte bağlılık duysunlar‟ sorusunu akla 

getirmektedir (Mowday, 1998: 394).  

Ancak bağlılık üstüne yazılmıĢ iki kitap çalıĢan bağlılığını arttırmayı 

hedefleyen stratejiler benimseyen örgütlerin böyle bir strateji benimsemeyen örgütler 
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üzerinde rekabet avantajı elde edeceklerini belirtmiĢlerdir. Dahası çalıĢanları negatif 

etkileyen örgüt küçülmelerinin ve maliyetleri düĢürmenin aslında örgütlere zarar 

veren kısa dönemli stratejiler olduğunu ileri sürmüĢlerdir. Bu kitaplardan ilki 

Frederick Reichheld‟a aittir. Reichheld 1996‟da yayınlanan „The Loyalty Effect-

Sadakat Etkisi’ adlı kitabında bağlılığın müĢterilere, çalıĢanlara ve yatırımcılara 

değer yaratmak için kritik bir unsur olduğunu ve büyüme, kâr ve rekabet avantajı 

elde etmek için önemli bir kaynak olduğunu öne sürmüĢtür. Reichheld‟a göre sadık 

çalıĢanlar müĢterilerle daha yüksek kalitede iliĢkiler kurarlar ki bu da müĢteri 

sadakatini sağlamaktadır. Bu tip çalıĢanlar ayrıca öğrenmek ve verimliliği arttırmak 

için daha fazla imkâna sahiptirler ve iĢe alım, eğitim gibi maliyetleri azaltırlar.  

Ġkinci kitap ise 1998 senesinde basılmıĢ olan „The Human Equation: Building 

Profits by Putting People First-İnsan Denklemi: İnsanları Tepeye Koyarak Kâr Elde 

Etmek’ isimli kitaptır. Jeffrey Pfeffer bu kitabında benzer bir yargıdan 

bahsetmektedir. Pfeffer tanımladığı yedi yönetim uygulamasının (çalıĢan güvenliği, 

seçici iĢe alma, kendi kendini yöneten takımlar ve karar vermede ademi 

merkeziyetçilik, çalıĢanların eğitimi, statü ayrımının azalması, bilgi paylaĢımı) üstün 

ekonomik getiriye sahip örgütsel sonuçlara (örgütsel öğrenme ve beceri geliĢimi, 

inovasyon, müĢteri hizmetleri, verimlilik, düĢük maliyet ve esneklik) neden 

olduğunu belirtmiĢtir. Yazar ayrıca insan odaklı bir stratejinin rekabet avantajı elde 

etmek için önemli olduğunu; çünkü insanın teknoloji, maliyet veya yeni ürün 

geliĢimi gibi taklit edilebilecek bir Ģey olmadığını iddia etmiĢtir (Mowday, 1998: 

394). 

ÇalıĢma ortamının olumlu veya olumsuz tüm değiĢkenlerinden doğrudan 

etkilenebilen çalıĢanlar ancak çevrelerinden saygınlık ve takdir gördükleri, birey 

olarak hem kendilerine hem de kiĢisel geliĢimlerine önem verildiğini hissettikleri ve 

tatmin edildikleri takdirde bağlı bulundukları örgüte değer katabilirler. Bu nedenle 

hastanelerin baĢta performans düzeylerinin artması; devamsızlık, iĢe geç gelme ya da 

iĢten ayrılma oranlarının düĢürülmesi; hekimlerin ve diğer sağlık personelinin 

tükenmiĢlik yaĢamalarının engellenmesi; çalıĢanların hastane çıkarları için fazladan 

çaba harcamalarının sağlanması; daha yenilikçi, daha esnek ve daha verimli olmaları 

için çalıĢanlarının bağlılıklarının arttırılması bir hayli önemlidir.  
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Sağlık kurumlarında hakim olan klan kültür yapısı iĢbirliğini, ortak değerleri, 

takım çalıĢmasını ve çalıĢanların örgütle bütünleĢmesini gerekli kılmaktadır. Çünkü 

bu tip örgütler geniĢ bir aileye benzemektedirler. Yani çalıĢanlar birbirine sadıktır; 

uyum ve moral çok önemlidir. BaĢarı ise tüketici duyarlılığı ve insanların ilgisi 

olarak tanımlanmaktadır (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007: 123). ĠĢ bu nedenle sağlık 

personelinin iĢ tatmin düzeylerinin ve iĢ tatminine etki eden etmenlerin bilinmesi 

hem hastane sorunlarına daha bilinçli yaklaĢılmasına hem de sağlık hizmeti alan 

kiĢilerin bu hizmeti daha kaliteli ve etkin almalarına katkı sağlayacaktır. ĠĢinden 

tatmin olan sağlık personeli böylelikle örgütüne daha bağlı olacak ve uzun vadede 

örgütün kendisi de bu durumdan fazlasıyla fayda görecektir. 

Bu tez çalıĢması da bu amaçtan yola çıkarak uzman hekimlerdeki iĢ tatmin 

düzeylerini ve hekimlerin memnuniyet duyduğu veya duymadığı unsurların neler 

olduğunu ölçmeyi hedeflemiĢtir. AraĢtırma bulguları Isparta il merkezindeki uzman 

hekimlerin orta düzeyde iĢ tatmini yaĢadıklarını ve en fazla olarak da iĢ tatmini 

içerisindeki iĢin kendisi boyutundan tatmin olduklarını göstermektedir. Ücret boyutu 

ise hekimlerin en büyük tatminsizlik kaynağıdır. AraĢtırmaya katılan hekimler genel 

olarak ücretlerin yetersizliğinden, yeni sağlık politikalarından ve iĢ yüklerinin fazla 

oluĢundan memnuniyetsiz olduklarını ifade etmiĢlerdir.  

Bir baĢka önemli bulgu ise iĢ tatmini boyutlarının demografik değiĢkenlere 

göre karĢılaĢtırılması sonucunda ortaya çıkmıĢtır. Hastanelerin mülkiyeti 

değiĢkeninin tüm iĢ tatmini boyutları üzerinde etkisi olduğu görülmektedir. Yapılan 

karĢılaĢtırmalar özel hastanelerin iĢ tatmini içerisindeki iĢin kendisi boyutu hariç 

diğer tüm boyutlardan (olası ödüller, yönetim, iletiĢim, iĢ arkadaĢları, ücret) en fazla 

tatmin yaĢayan grup olduğunu açıkça göstermektedir. Bunun sebebini özel 

hastanelerin bürokrasiden ve devletin hantal yapısından daha uzak olmasına ve bu 

nedenle buradaki uygulamaların kısmen de olsa iç müĢteri tatminini de dikkate alarak 

yapılmasına bağlamak mümkündür. Neticede özel hastaneler diğer hastanelere 

kıyasla rekabetin ve ayakta kalma savaĢının çok daha yoğun yaĢandığı kurumlardır.  

AraĢtırma kapsamında uzman hekimlerin örgütsel bağlılık düzeyleri de 

incelenmiĢ ve demografik değiĢkenlere göre karĢılaĢtırmalar yapılmıĢtır. Bu analizler 

sonucunda hekimlerin örgütlerine ortalama bir bağlılık hissettikleri bulunmuĢtur. 
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Yapılan karĢılaĢtırmalar en yüksek örgütsel bağlılık düzeyine sahip olan hekimlerin 

yine özel hastanelerde çalıĢanlar olduğunu ortaya çıkarmıĢtır.  

Yapılan lojistik regresyon analizi ise iĢ tatmininin örgütsel bağlılıktaki toplam 

varyansının %63‟ünü açıkladığını göstermiĢtir. Örgütsel bağlılık üzerinde iĢ tatmini 

boyutlarından iĢin kendisi boyutu ile iletiĢim boyutunun etkisinin olduğu yine lojistik 

regresyon analizi ile görülmüĢtür. 

AraĢtırma sonuçlarının daha iyi algılanabilmesi amacıyla araĢtırmanın 

baĢında kurulan tüm hipotezlerin sonuçları Tablo 5.1‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 5.1. Hipotezlerin Kabulü/Reddi Tablosu 

 

Hipotezler Kabul/ Red 

H1: Cinsiyet iĢ tatmini boyutlarından 

herhangi biri üzerinde etkilidir. 

Kabul: Cinsiyet ücret boyutu üzerinde 

etkilidir. 

H2: YaĢ iĢ tatmini boyutlarından herhangi 

biri üzerinde etkilidir. 

Red. YaĢ iĢ tatmini boyutlarından herhangi 

biri üzerinde etkili değildir. 

H3: Medeni durum iĢ tatmini boyutlarından 

herhangi biri üzerinde etkilidir. 

Red. Medeni durum iĢ tatmini boyutlarından 

herhangi biri üzerinde etkili değildir. 

H4: ÇalıĢılan birim iĢ tatmini boyutlarından 

herhangi biri üzerinde etkilidir. 

Red. ÇalıĢılan birim iĢ tatmini boyutlarından 

herhangi biri üzerinde etkili değildir. 

H5: Yöneticilik görevi iĢ tatmini 

boyutlarından herhangi biri üzerinde 

etkilidir. 

Kabul: Yöneticilik görevi iĢin kendisi 

boyutu üzerinde etkilidir. 

H6: Meslekteki süre iĢ tatmini boyutlarından 

herhangi biri üzerinde etkilidir.  

Red: Meslekteki süre iĢ tatmini 

boyutlarından herhangi biri üzerinde etkili 

değildir. 

H7:Mevcut kurumdaki süre iĢ tatmini 

boyutlarından herhangi biri üzerinde 

etkilidir. 

Kabul: Mevcut kurumdaki süre ücret boyutu 

üzerinde etkilidir. 

H8: Aylık gelir iĢ tatmini boyutlarından 

herhangi biri üzerinde etkilidir. 

Kabul: Aylık gelir ücret ve iĢ arkadaĢları 

boyutları üzerinde etkilidir. 
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Tablo 5.1. (Devamı) 

H9: Hastanelerin mülkiyeti iĢ tatmini 

boyutlarından herhangi biri üzerinde 

etkilidir. 

Kabul: Hastanelerin mülkiyeti iletiĢim, 

ücret, yönetim, olası ödüller, iĢin kendisi ve 

iĢ arkadaĢları boyutları üzerinde etkilidir. 

H10: Cinsiyet örgütsel bağlılık üzerinde 

etkilidir. 

Kabul: Cinsiyet örgütsel bağlılık üzerinde 

etkilidir. 

H11: YaĢ örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir. 
Red: YaĢ örgütsel bağlılık üzerinde etkili 

değildir. 

H12: Medeni durum örgütsel bağlılık 

üzerinde etkilidir 

Red: Medeni durum örgütsel bağlılık 

üzerinde etkili değildir. 

H13: ÇalıĢılan birim örgütsel bağlılık 

üzerinde etkilidir. 

Red: ÇalıĢılan birim örgütsel bağlılık 

üzerinde etkili değildir. 

H14: Yöneticilik görevi örgütsel bağlılık 

üzerinde etkilidir. 

Kabul: Yöneticilik görevi örgütsel bağlılık 

üzerinde etkilidir. 

H15: Meslekteki süre örgütsel bağlılık 

üzerinde etkilidir. 

Red: Meslekteki süre örgütsel bağlılık 

üzerinde etkili değildir. 

H16: Mevcut kurumdaki süre örgütsel 

bağlılık üzerinde etkilidir. 

Red: Mevcut kurumdaki süre örgütsel 

bağlılık üzerinde etkili değildir. 

H17: Aylık gelir örgütsel bağlılık üzerinde 

etkilidir. 

Red: Aylık gelir örgütsel bağlılık üzerinde 

etkili değildir. 

H18: Hastanelerin mülkiyeti örgütsel 

bağlılık üzerinde etkilidir. 

Kabul: Hastanelerin mülkiyeti örgütsel 

bağlılık üzerinde etkilidir. 

H19:ĠĢ tatmini boyutlarından en az biri 

örgütsel bağlılık üzerinde etkilidir. 

Kabul: ĠĢ tatmini boyutlarından iĢin kendisi 

ve iletiĢim boyutları örgütsel bağlılık 

üzerinde etkilidir. 

 

AraĢtırmanın uygulanması aĢamasında görüĢülen hekimlerden gelen öneriler 

ve elde edilen bulgulardan yola çıkılarak aĢağıdaki öneriler sunulabilir:  

1. AraĢtırmada ortaya çıkan bulgular yalnızca Isparta il merkezinde çalıĢan ve 

araĢtırmaya katılan uzman hekimlerin görüĢlerini yansıtmaktadır. Bu nedenle bir 

takım genellemeler yapılabilmesi için benzer çalıĢmaların tüm hekimleri kapsayacak 

Ģekilde örneklemler seçilerek uygulanması gerekmektedir. 
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2. AraĢtırma kapsamına dahil edilmeyen aile hekimlerini de kapsayacak Ģekilde 

benzer bir çalıĢma yapılarak hekimlerin tatmin ve bağlılık düzeylerinin branĢlara 

göre farklılık gösterip göstermediği analiz edilebilir. Böyle bir çalıĢmada pratisyen 

hekimler de evrene dahil edilerek onlarla da bir karĢılaĢtırma yapılabilir. 

3. Bundan sonra yapılacak çalıĢmalar iĢ tatmini boyutlarının 

hangisinin/hangilerinin uzman hekimlerin yaĢadığı tatmin üzerinde daha fazla 

etkisinin olduğunu araĢtırabilir. Böylece uzman hekimlerin tatminlerini arttırma 

yöntemleri daha açık bir Ģekilde ortaya konabilir. 

4. Eski bir yönetim aksiyomu „Ölçemediğiniz Ģeyi yönetemezsiniz.‟ der. 

Dolayısıyla belirli aralıklarla iĢ tatmin ölçüm anketleri yapılmalı ve çalıĢanların 

memnuniyetsiz olduğu konularda katılımcı yönetim anlayıĢıyla çözüm önerileri 

geliĢtirilmelidir.  

5. Kurumsal problemlerin tespiti ve çözüm önerileri için daima çalıĢanların 

katılımı sağlanmalıdır. Böylelikle çalıĢanların hem tatmin seviyelerine hem de örgüte 

bağlılıklarına olumlu katkı yapılmıĢ olacaktır.  

6. Performansın arttırılması için ekip çalıĢması ve katılımcı yönetim teĢvik 

edilmeli, hastane ortamındaki iletiĢim arttırılmalıdır. Neticede araĢtırma sonucunda 

da görüldüğü üzere, iletiĢim örgütsel bağlılığı etkileyen önemli unsurlardan biridir.   

7. Hekimlerin psikolojik ihtiyaçları göz ardı edilmeden, onların iĢe iliĢkin 

rollerini tam olarak yerine getirebilmeleri için kendilerini yetkin hissetmeleri 

sağlanmalıdır.  

8. Hastaneler iĢe alım aĢamasında iĢ tanımlarına ve örgütsel değerlere uygun 

eleman seçimine dikkat etmelidir. Çünkü yapılan araĢtırmalar örgüte bağlılığın iĢe 

baĢlamayı izleyen ilk 1 yıl içinde gerçekleĢtiğini öne sürmektedir (Benligiray ve 

Sönmez, 2010: 211). 

9. Yoğun çalıĢma temposu hekimleri stres altında bırakmakta; bu da onların iĢ 

tatmin düzeylerini yakından etkilemektedir. Muayene süreleri ve olası sonuçları ile 

ilgili yapılan bir çalıĢma saatte 3-4 hastadan fazlasının yetersiz muayene içeriği ile 

sonuçlandığını ve bunun da hasta tatmininin azalmasına, hasta devrinin artmasına ve 

uygunsuz reçete yazımına neden olduğunu göstermektedir (Prince, 1999: 534; 
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alıntılayan Williams ve Skinner, 2003: 134). Dolayısıyla hastane yöneticileri 

hekimlerin muayene sürelerine özen göstermeli ve ona göre hastalara randevu 

verilmesini sağlamalıdır. 

10. Hastane yönetimleri tarafından çeĢitli organizasyonlar düzenlenerek 

çalıĢanların birbirleriyle etkileĢimi ve iletiĢimi arttırılmalıdır. Bu tip organizasyonlar 

çalıĢanların iĢleriyle alakalı olmayıp örgütün halkla iliĢkiler faaliyetleri olduğundan; 

kiĢilerin gönüllü olarak ve istekli bir Ģekilde düzenlenen bu tip organizasyonlara 

(özel geceler, ödül törenleri, yemekler vb.) katılması örgütsel bağlılığın bir 

göstergesidir. 

11. Hastane yönetimleri hastanelerin fiziksel koĢullarına önem vermelidir. 

Poliklinik odaları, hekimlerin dinlenme odaları, yemekhane, kantin vb. yerler hem 

hekimlerin iĢ tatminsizliği yaĢamasını azaltır hem de onların iĢlerini daha iyi ve 

kaliteli yapmalarına, gün içinde streslerini nispeten azaltmalarına yardımcı olur. 

Hekimlerin kullandığı ekipmanın da son teknolojiye sahip olması, bakımlarının 

düzenli aralıklarla yapılıyor olması da yine hastanenin sunduğu hasta bakım 

kalitesini arttırması açısından son derece önemlidir.  

12. Hekimlerin iĢ yükü arttıkça stres seviyeleri artmakta, tatminleri düĢmekte ve 

uzun vadede örgüte bağlılıkları azalmaktadır. Bu nedenle hem bu olumsuzlukların 

gerçekleĢmemesi hem de hekimlerin kaliteli hizmet verebilmeleri için hastane 

yöneticilerinin hekimlerin iĢ yüküne dikkat etmeleri gerekmektedir. 

13. Aile hekimliği uygulamaları uzman hekimleri yakından ilgilendiren ve de 

tatminsizliklerinin artmasına sebep olan bir baĢka önemli konudur. Herhangi bir 

uzmanlık dalından mezun olmadan kısa bir süreliğine gidilen kurs neticesinde aile 

hekimi olan meslektaĢlarının kendilerinden daha az iĢ yapıp, herhangi bir sorumluluk 

almayıp ancak daha fazla kazanç elde etmeleri uzman hekimlerin ücretlerinden 

tatminsiz olmalarında büyük etkendir. Yine uygulamaya konulacak olan yeni sağlık 

politikaları kapsamında hekimlerin özel çalıĢma haklarının ellerinden alınması 

uzman hekimlerin tatminlerinde ve mesleklerine bağlılıklarında bir azalmaya sebep 

olmaktadır. Bu konu da hem mevcut hekimleri hem de bu mesleği yeni adım atmıĢ 

olanları yakından etkileyen önemli bir noktadır. Son derece dikkat ve özen isteyen 

bir iĢle uğraĢan hekimlerin tıpkı yurt dıĢında olduğu gibi ülkemizde de değerlerinin 
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bilinmesi ve performanstan ziyade yaptıkları iĢin niteliğine bakılarak bir 

ücretlendirme sisteminin oluĢturulması gerekmektedir.  

14. Diğer tüm mesleklerde olan kıdem tazminatının hekimlerde olmaması, döner 

sermayeden aldıkları payın emekliliklerine yansımaması da yine hekimlerin ücret 

tatminsizliği yaĢamalarına sebep olmaktadır. Yukarıda belirtildiği gibi hekimelere 

yönelik ücret sisteminin onların yararına olacak Ģekilde yeniden gözden geçirilmesi 

hiç Ģüphesiz ki hekimlerin iĢ tatmin seviyelerini, mesleklerine bağlılıklarını ve 

dolayısıyla örgütlerine bağlılıklarını olumlu yönde etkileyecektir. Bu da genel olarak 

tüm hastalara, hastanelere ve de sağlık sistemine katkı sağlayacaktır.  

15. Hastanelerin profesyonel yöneticiler tarafından yönetilmesi hem iç müĢteri 

(hekimler, hemĢireler, sağlık teknisyenleri vb.) hem de dıĢ müĢteri (hastalar, hasta 

yakınları) memnuniyetinin sağlanması açısından önemlidir. Bu ayrıca sağlık 

personelinin örgütsel bağlılığını da arttırabilecek bir husustur. Çünkü bu sayede hem 

çalıĢanlar hem de örgüt daha etkili ve verimli bir Ģekilde yönetilmiĢ olacaktır. 

Sonuçta da hekimler, hemĢireler, diğer sağlık personeli, hastalar, örgüt ve de toplum 

kazançlı çıkacaktır.  
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EKLER 
 

EK 1: ANKET FORMU 

 
Sayın Katılımcı, 

Aşağıdaki ankette sizinle, mesleğinizle ve çalışma ortamınızla ilgili sorular bulunmaktadır. 

Yapılacak olan bu çalışmanın amacı siz hekimlerin iş tatmin düzeylerini, hastanelerine olan 

bağlılıklarını ve güvenlerini ölçmeyi amaçlamaktadır. 

Ankete katılım gönüllülük esasına dayanmaktadır. Katılımcılardan kimliklerini açıklayacak 

herhangi bir bilgi istenmemekte; toplanan tüm bilgiler anonim olarak “Hekimlerde iş 

tatmini, örgütsel bağlılık ve örgütsel güven” konulu doktora tez çalışmasında 

kullanılacaktır.  

Anket çoğunluğu çok seçmeli sorulardan oluşmaktadır. Lütfen size uygun olan cevabı daire 

içine alınız. Cevaplarınızı şu an çalışmakta olduğunuz hastaneyi ve unvanınızı göz önünde 

bulundurarak cevaplayınız. 

Değerli vaktinizi ayırdığınız için teşekkür ederiz. 

 

Arş. Gör. Aygen OKSAY           Doç. Dr. İlker H. ÇARIKÇI 

S.D.Ü. İ.İ.B.F. Sağlık Yönetimi Bölümü          S.D.Ü. İ.İ.B.F. İşletme Bölümü 

Öneri ve görüĢleriniz için irtibat no: 211 3221 

 

         1                                   2             3                          4         5  

 

 

 

 

Yukarıdaki ölçeğe göre aşağıdaki ifadelere katılma derecenizi belirtiniz. 
(Lütfen çalıştığınız hastaneyi ve mevcut unvanınızı göz önünde bulundurunuz.) 

A1 
ĠĢimi iyi yaptığımda hastane yönetimi tarafından takdir 

edilirim. 
1 2 3 4 5 

A2 
Mevcut kural ve prosedürler iĢimi iyi yapmamı 

zorlaĢtırıyor.  
1 2 3 4 5 

A3 Beraber çalıĢtığım insanları seviyorum. 1 2 3 4 5 

A4 Bazen yaptığım Ģeylerin anlamsız olduğunu düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

A5 Hastanedeki iletiĢim ortamı iyidir.  1 2 3 4 5 

A6 Ücretlere yeterince zam yapılmıyor. 1 2 3 4 5 

A7 
Bu hastanede iĢini iyi yapan ve yapmayan hekimler aynı 

Ģekilde takdir edilir.  
1 2 3 4 5 

Tamamen 

katılıyorum 

Hiç 

katılmıyorum 

Tamamen 

katılıyorum 

Biraz 

katılıyorum 

Katılıyorum Orta düzeyde 

katılıyorum 
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A8 

Hastanenin sunduğu ücret dıĢı imkanlar (örn: nöbet, 

hastalık, doğum ve yıllık izinler, yemekhane, sigorta, v.b) 

diğer hastanelerle aynıdır. 

1 2 3 4 5 

A9 
Beraber çalıĢtığım kiĢilerin yetersizliklerinden dolayı daha 

fazla çalıĢmam gerekiyor. 
1 2 3 4 5 

A10 ĠĢimi seviyorum. 1 2 3 4 5 

A11 
Bana göre hastanenin hedefleri (hasta sayısında artıĢ, kâr, 

kalite vb.) net değil.  
1 2 3 4 5 

A12 Hak ettiğim ücreti alıyorum.  1 2 3 4 5 

A13 
Hastane yönetimi çalıĢanların düĢüncelerini pek 

önemsemez. 
1 2 3 4 5 

A14 
Hastanenin fiziksel koĢulları (doktor odası, yatak sayısı, 

ekipman, poliklinikler vb.) yeterlidir. 
1 2 3 4 5 

A15 Bu hastanede çalıĢanlara ödüllendirme yapılmaz. 1 2 3 4 5 

A16 ĠĢ yüküm fazla. 1 2 3 4 5 

A17 Çoğu zaman bu hastanede neler olup bittiğini bilmiyorum. 1 2 3 4 5 

A18 ĠĢimi yaparken gurur duyuyorum.  1 2 3 4 5 

A19 Hastanede çok fazla çekiĢme ve tartıĢma var. 1 2 3 4 5 

A20 Görev tanımları net değil. 1 2 3 4 5 

A21 
Bu hastanede çalıĢan yardımcı personel sayısı yeterli 

değildir. 
1 2 3 4 5 

A22 
Hastane yönetimi cihazların bakımı veya yenilenmesi 

konusuna pek önem vermez. 
1 2 3 4 5 

A23 Uygulanan yeni sağlık politikaları hekimlerin yararınadır.  1 2 3 4 5 

A24 
Bu hastanede çalıĢan yardımcı personel üstüne düĢen görevi 

tam olarak yerine getirir. 
1 2 3 4 5 

A25 Çocuklarımın da hekim olmalarını isterim.  1 2 3 4 5 

C1 
Hastanenin baĢarılı olması için normalde yapmam 

gerekenin üstünde çaba harcamaya hazırım. 
1 2 3 4 5 

C2 
ÇalıĢtığım hastaneyi arkadaĢlarıma anlatırken çalıĢmak için 

ideal bir yer olduğunu söylüyorum. 
1 2 3 4 5 
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C3 ÇalıĢtığım hastaneye çok az bağlılık hissediyorum. 1 2 3 4 5 

C4 
Bu hastanede çalıĢmaya devam edebilmek için bana verilen 

fazladan görevleri yaparım. 
1 2 3 4 5 

C5 
Benim prensiplerim ve değerlerim ile hastanenin prensip ve 

değerlerini birbirine çok benzer buluyorum. 
1 2 3 4 5 

C6 
Bu hastanenin bir parçası olduğumu baĢkalarına 

söylemekten gurur duyuyorum. 
1 2 3 4 5 

C7 
Yaptığım iĢ aynı olduğu sürece herhangi baĢka bir hastane 

için de çalıĢabilirdim. 
1 2 3 4 5 

C8 
Hastane gösterebileceğim en iyi performansı ortaya 

koyabilmemde bana ilham veriyor. 
1 2 3 4 5 

C9 
ġimdiki koĢullarımda meydana gelebilecek en ufak bir 

değiĢiklik hastaneden ayrılmama sebep olabilir. 
1 2 3 4 5 

C10 
ĠĢe girerken değerlendirmeye tabi tuttuğum diğer 

hastanelerdense bu hastaneyi seçtiğime çok memnunum. 
1 2 3 4 5 

C11 
Uzun yıllar bu hastanede çalıĢmanın bana kazandıracağı çok 

Ģey yok. 
1 2 3 4 5 

C12 
ÇalıĢanları ilgilendiren önemli konularda hastanenin aldığı 

kararlarla çoğunlukla aynı fikirde değilim. 
1 2 3 4 5 

C13 Hastanenin geleceği beni gerçekten ilgilendiriyor. 1 2 3 4 5 

C14 
Benim için bu hastane diğer tüm hastanelere kıyasla 

çalıĢmak için en iyisi. 
1 2 3 4 5 

C15 
Bu hastanede çalıĢmaya karar vermek benim için kesin bir 

hataydı. 
1 2 3 4 5 

 

Aşağıdaki sorular yalnızca istatistiksel analiz için kullanılacaktır.:  

1. YaĢınız: __________________________________________________________ 

2. Cinsiyetiniz:   Erkek   Kadın 

3. Ünvanınız: ________________________________________________________ 

4. Medeni haliniz:   Evli   Bekar 

5. ÇalıĢtığınız birim:  Cerrahi Bilimler  Dahili Bilimler  Temel Bilimler 

6. Kaç yıldır hekimlik yapıyorsunuz? _____________________________________ 

7. Ne kadar süredir bu hastanede çalıĢıyorsunuz? ____________Yıl________Ay 

8. Aylık ortalama geliriniz: _____________________________________________ 

9. Yöneticilik göreviniz var mı? (Varsa lütfen belirtiniz.) 

 Var_______________________________ Yok 

10. ÇalıĢtığınız hastane:________________________________________________ 

Katılımınız için teşekkür ederiz. 
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