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Hekimlerin ve Hemşirelerin Örgütsel Bağlılıklarını
Artırmayı Sağlayan Faktörler

Increasing Factors of Organizational Commitment of Medical
Doctors and Nurses

Özet:
Örgütsel bağlılığın arttırılabilmesi için, bağlılığı etkileyen faktörlerin bilinmesi ve ona uygun önlemlerin alınması
büyük önem taşır. Çünkü örgütsel bağlılığı etkileyen çok sayıda faktör vardır; daha kısa zamanda, daha az mali-
yetle, en iyi sonuca ulaşabilmek için en etkili faktörü/faktörleri saptamak ve buna/bunlara ilişkin düzenlemeler yap-
mak gerekir. Bu araştırmanın amacı, hekimlerin ve hemşirelerin örgüte bağlılıklarını etkileyen faktörleri tespit
etmek ve bu faktörler dikkate alınarak örgütsel bağlılıklarının artırılması için yapılabilecekler konusunda öneriler
sunmaktır. Bu amaca ulaşmak için Ankara’da 500 yatak ve üzeri büyüklükteki yedi devlet hastanesi ile üç tıp fa-
kültesi hastanesinde çalışan 766 katılımcıdan (411 hekim ve 355 hemşire) elde edilen verilere faktör analizi uygu-
lanmıştır. Ayrıca hekimlerin ve hemşirelerin örgüte duygusal, devamlılık ve normatif bağlılıklarını en iyi açıklayan
faktör ile yaş, cinsiyet, eğitim durumu, kıdem, çalışılan kurum ve meslek arasındaki ilişkiler analiz edilmiştir.

Anahtar Kelimeler: Örgütsel bağlılık, Duygusal bağlılık, Devamlılık bağlılığı, Normatif bağlılık, Hekimler, Hem-
şireler.

Abstract:

In order for organizational commitment to be increased, it is vital to know the factors that affect commitment and
to take measures accordingly. Because there are numerous factors that affect organizational commitment, it is nee-
ded to determine the most effective factor(s) and to set relevant regulations in order to reach the optimum result in
shorter time and with less cost. The aim of this study is to determine the factors that affect medical doctors’ and nur-
ses’ commitment to the organization and to present suggestions on what can be done so as to increase their orga-
nizational commitment by considering the factors. With this aim, factor analysis has been applied to the data
gathered from 766 participants (411 md.s and 355 nurses) who work at seven public and three medicine faculty hos-
pitals with a capacity of 500 beds+ in Ankara. Also relationships between the best explanatory factor, associated
with affective commitment, continuance commitment, and normative commitment of medical doctors and nurses,
with some variables such as age, gender, education, seniority, studied institutions, and profession are analyzed.

Keywords: Organizational commitment, Affective Commitment, Continuance Commitment, Normative Com-
mitment, Medical doctors, Nurses.
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Giriş

Başarı kazanmak isteyen sağlık kuruluş-
larının fiziksel, teknik, teknolojik ve sosyal
açıdan gelişmesi ve insan kaynaklarını en et-
kili şekilde kullanması önem taşımaktadır.
Bunun için hastaneler çağdaş yönetsel stra-
tejiler belirlemeli ve etkin bir şekilde uygu-
lamalıdırlar. Bu stratejilerin en önemlileri ise
insan kaynaklarına ilişkin olanlardır. Çünkü
emek ve yoğun hizmet veren kurumlar ola-
rak hastaneler, sağlık personeli ihtiyaçlarını
istedikleri zaman istedikleri nitelikte karşı-
lamakta zorlanmaktadırlar. Bu konudaki
zorlanmanın Türkiye’ye özgü nedenleri ara-
sında sağlık personelinin nitelik ve nicelik
yönünden yetersiz olması, bölgesel denge-
sizlikler bulunması, çeşitli sorunlar nede-
niyle nitelikli personelin kalmasının
sağlanamaması sayılabilir. Yenisini bulma-
ları çok kolay olmayacağı için hastanelerin
ellerindeki nitelikli sağlık personelinin bağ-
lılıklarını artırıcı, işten ayrılmalarını önleyici
çalışmalar yapmaları gerekir.

Sağlık personeli denince akla gelen ilk
meslek grupları hekimler ve hemşirelerdir.
Hastanelerde hekimlerin ve hemşirelerin ör-
gütsel bağlılıklarının artırılması pek çok açı-
dan yararlar sağlayacaktır. Fakat burada
cevaplanması gereken en önemli soru, he-
kimlerin ve hemşirelerin örgütsel bağlılıkla-
rının nasıl artırılacağı ya da örgütsel
bağlılıklarını artırmak için neler yapılacağı-
dır. Çeşitli örgütlerde çalışanların bağlılık
düzeyleri, bağlılığın alt bileşenleri ve bağlı-
lığı etkileyen faktörler farklılık gösterebilir.
Örgütsel bağlılığın artırılabilmesi için, bağ-
lılığı etkileyen faktörlerin bilinmesi ve onlara
uygun önlemlerin alınması büyük önem
taşır. Bu araştırmanın amacı araştırma ör-
nekleminde yer alan hekimlerin ve hemşire-
lerin örgüte bağlılıklarını etkileyen faktörleri
belirlemek, bu faktörlerin meslek grubuna,
çalışılan hastaneye, yaşa, cinsiyete, eğitim
durumuna ve kıdeme göre farklılaşıp farklı-
laşmadığını tespit etmek ve örgütsel bağlı-
lıklarının artırılması için yapılabilecekler
konusunda öneriler sunmaktır.

Örgütsel Bağlılık
Örgütsel bağlılık, kısaca çalışanların ken-

dilerini, çalıştıkları örgütle özdeşleştirmeleri
ve iş-görme faaliyetleriyle bütünleştirmeleri
şeklinde tanımlanabilmekle beraber karma-
şık ve çok boyutlu özellikler taşıyan bir kav-
ramdır. Literatürde bu kavramın hem
tanımlanmasında, hem sınıflandırılmasında
farklı bakış açıları bulunmaktadır. Örgütsel
bağlılığın sınıflandırılması konusundaki bu
farklı bakış açılarının esas olarak tutumsal
ve davranışsal olmak üzere iki temel yakla-
şım üzerinde odaklandığı görülmektedir.
Tutumsal yaklaşım, örgütsel davranış araş-
tırmacıları tarafından şekillendirilmiş ve
daha çok çalışanların davranışlarıyla ilgili
niyetleri üzerinde durmuştur. Davranışsal
yaklaşım ise, sosyal psikologlar tarafından
yapılandırılmış ve örgüt yerine bireyin
kendi davranışlarıyla ilgilenmiştir. Her iki
yaklaşımın da takipçileri ve katkı verenleri
tarafından çeşitli modeller geliştirmiştir. Tu-
tumsal yaklaşımda Meyer ve Allen’in mo-
delinin diğerlerine göre daha çok kabul
gören ve kullanılan bir model olduğu söyle-
nebilir. Araştırmacıların örgütsel bağlılığa
ilişkin çalışmalarında genellikle Meyer ve
Allen’in üç boyutlu bağlılık modelini esas al-
dıkları görülmektedir. Sözkonusu boyutlar;
duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve
normatif bağlılıktır. Bu araştırmada da
Meyer ve Allen tarafından geliştirilen model
kullanılmıştır.

Duygusal bağlılık, çalışanların örgütün
amaç ve değerleriyle bütünleşmesi ya da öz-
deşleşmesi sonucunda gelişir (Huselid ve
Nancy, 1991:380). Bu bağlılık türünde örgüt
çalışanlar için çok şey ifade etmekte, kendi-
lerini örgütün bir parçası ve ailenin bir üyesi
olarak görmektedirler. Bu durumda bireyler
örgütte kendileri istedikleri için çalışmaya
devam ederler ve örgütün amaçlarına ulaş-
ması için gönüllü çaba sarfederler. Bu ne-
denle de çalışanların duygusal bağlılık
hissetmeleri en çok arzulanan örgütsel so-
nuçlardan biridir (Allen ve Meyer, 1990:19;
Meyer ve Allen, 1997:11).

Devamlılık bağlılığı, çalışanların örgütle-
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rine yaptıkları yatırımlar sonucunda gelişir.
Buna göre bağlılık, çalışanların örgütte ça-
lıştığı süre içinde harcadığı emek, zaman ve
çaba ile sahip olduğu statü, para gibi kaza-
nımları örgütten ayrıldığı takdirde kaybede-
ceği düşüncesiyle oluşan bağlılıktır (Obeng
ve Ugboro, 2003: 87). Devamlılık bağlılığı
hisseden bir birey örgütten ayrılması duru-
munda uğrayacağı bu kayıpların farkında-
dır. Birey, kayıplarının ya da ayrılmanın
maliyetinin yüksek olacağını düşünmesi ne-
deniyle örgüt üyeliğini sürdürmektedir.
(Lamsa ve Savolanien, 2000: 36). Hatta bu
durumda birey için örgütte çalışmaya
devam etmek bir ihtiyaç ya da zorunluluk
haline gelmiştir. Bu nedenle de örgütsel so-
nuçları açısından en tercih edilmeyen bağlı-
lık tipi, devamlılık bağlılığıdır. Çünkü bu tip
bireyler sadece örgüt üyeliğini sürdürmeye
yetecek düzeyde performans sergiler (Allen
ve Meyer, 1990: 21).

Normatif bağlılık, çalışanların ahlaki bir
görev, sorumluluk ve sadakat duygusuna
sahip olmaları ve işletmeden ayrılmamaları
gereğine inanmaları sonucunda gelişir
(Meyer ve Allen, 1988:199). Bu bağlılık tü-
ründe bireylerin örgütte çalışmaya devam
etmelerine neden olan en önemli faktör, ör-
güte ya da çalışma arkadaşlarına karşı so-
rumluluklarının bulunduğuna ve
yaptıklarının doğru ve ahlaki olduğuna
inanmalarıdır (Obeng ve Ugboro, 2003:57).
Doğuracağı örgütsel sonuçlar bakımından
istenen ikinci bağlılık tipi normatif bağlılık-
tır (Allen ve Meyer, 1990; Meyer ve Allen,
1997:14).

Hastanelerde hekimlerin ve hemşirelerin
örgütsel bağlılıklarının artırılması pek çok
açıdan önemlidir. Bağlılığı yüksek çalışanla-
rın bulunduğu bir örgütte işe devamsızlık-
lar, geç kalmalar ve işten ayrılmalar azalır,
iş doyumu ve örgütsel vatandaşlık davranışı
gelişir. Pek çok araştırmanın sonuçları bu tür
değişkenler ile örgütsel bağlılık arasında an-
lamlı bir istatistiki ilişki bulunduğunu gös-
termektedir (Örneğin, Mowday ve diğ.,
1979:245; Mathieu ve Zajac, 1990:190; DeCo-
ninck ve Bachmann, 1994:92; Ben-Bakr ve

diğ., 1994:450; Organ ve Ryan, 1995:778; Eby
ve diğ., 1999: 470; Clugston, 2000:485; Wasti,
2003:314). Bir kurumda devamsızlıkların,
geç kalmaların ve işten ayrılmaların azal-
ması, bu tür davranışların doğurduğu
maddi ve manevi pek çok olumsuzluğun da
azalması anlamına gelir. Bu durum doğal
olarak örgütün verimliliğini artırır. Yapılan
çalışmalarla örgüte bağlılığın, örgütsel ve-
rimliliğin önemli göstergelerinden biri ol-
duğu ortaya konmuştur (Örneğin, Steers,
1975:399; Deery ve Iverson, 1996:82).

Çalışanların bağlılığı bireysel performans
artışının yanı sıra örgütsel başarıya ulaş-
mada en kritik faktörlerden biridir (Dick ve
Metcalfe, 2001:118). Bu ilişki yapılan pek çok
çalışmayla kanıtlanmıştır (Örneğin, Mow-
dey ve diğ., 1974:224; Blau, 1988:176; Cola-
relli ve diğ., 1987:560, Decotiis ve Summer,
1987:450; Meyer ve Allen, 1991:84; Brett ve
diğ., 1995:261; Benkhoff, 1997:701). Ayrıca
örgüte yüksek bağlılık müşteri memnuniye-
tini artıracaktır. Bu nedenle örgütsel bağlılık
toplam kalite yönetiminin başarısı için son
derece önemlidir (Karatepe ve Halıcı,
1998:155). İlave olarak, yapılan araştırma-
larda çalışanların örgütsel bağlılıkları ile tü-
kenmişlik durumlarının yanı sıra fazladan
rol davranışı sergileme, değişimi kabul
etme, yenilik yapma ve esneklik kazandırma
yönündeki davranışları arasında istatistiki
olarak anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir (Ör-
neğin, Iverson 1996:122; Mathieu ve Zajac
1990:190; Sommers ve diğ., 1996:983). Yük-
sek bağlılık hisseden çalışanlara sahip bir ör-
gütün önemli bir rekabet avantajına sahip
olacağı da ileri sürülmektedir (Morris ve
diğ., 1993:21).

Hekimlerin ve Hemşirelerin Örgütsel
Bağlılıklarını Etkileyen Faktörler

Araştırmanın Amacı

Hekimlerin ve hemşirelerin örgütsel bağ-
lılıklarının artırılması hiç şüphesiz hastane-
ler açısından oldukça önemli sonuçlar
doğuracaktır. Fakat burada en önemli soru,
hekimlerin ve hemşirelerin örgütsel bağlı-
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lıklarının nasıl artırılacağı ya da örgütsel
bağlılıklarını artırmak için neler yapılacağı-
dır. Çeşitli örgütlerde çalışanların bağlılık
düzeyleri, bağlılığın alt bileşenleri ve bağlı-
lığı etkileyen faktörler farklılık gösterebilir.
Örgütsel bağlılığın artırılabilmesi için, bağ-
lılığı etkileyen faktörlerin ve ilgili değişken-
lerin bilinmesi ve ona uygun önlemlerin
alınması büyük önem taşır. Çünkü örgütsel
bağlılığı etkileyen çok sayıda faktör vardır,
daha kısa zamanda, daha az maliyetle, en iyi
sonuca ulaşabilmek için en etkili
faktörü/faktörleri saptamak ve buna/bun-
lara ilişkin düzenlemeler yapmak gerekir.

Bu araştırmanın amacı, araştırma örnek-
leminde yer alan hekimlerin ve hemşirelerin
örgüte bağlılıklarını etkileyen faktörleri tes-
pit etmek; bu faktörlerin meslek grubuna,
çalışılan hastaneye, yaşa, cinsiyete, eğitim
durumuna ve kıdeme göre farklılaşıp farklı-
laşmadığını belirlemek ve örgütsel bağlılık-
larının artırılması için yapılabilecekler
konusunda öneriler sunmaktır.

Araştırmanın Yöntemi

Çalışmanın evrenini Ankara’da 500 yatak
ve üzeri büyüklükteki Sağlık Bakanlığı’na
bağlı yedi devlet hastanesi ile üniversitelere
bağlı üç tıp fakültesinde çalışan hekimler ve
hemşireler oluşturmuştur. Örneklem
(n=776) evren (N=9329) içinden tabakalı ör-
neklemede orantılı dağıtım yöntemi kullanı-
larak belirlenmiştir.

Veri, anket yöntemi ile elde edilmiştir.
Anketler Sağlık Bakanlığı’na bağlı hastane-
lerde Performans Yönetimi ve Kalite Geliş-
tirme Daire Başkanlığı aracılığıyla; tıp
fakültelerinde araştırmacıların kendi çabala-
rıyla uygulanmıştır. Hekimlerin ve hemşire-
lerin örgüte bağlılıkları Meyer ve Allen’in
örgüte bağlılık ölçeği ile değerlendirilmiştir
(Meyer ve Allen, 1991). Sözkonusu ölçek
duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve de-
vamlılık bağlılığı olmak üzere üç alt bölüm-
den oluşmaktadır. Örgüte bağlılık ölçeğini
oluşturan toplam 17 maddenin altısı duygu-
sal bağlılığa, altısı devamlılık bağlılığına ve
beşi normatif bağlılığa aittir. Örgütsel bağlı-

lığa ilişkin bireylerin algılarını belirlemeye
yönelik ifadeler örgüt için gereğinden fazla
çaba harcamaya istekli olma, örgüte sadakat
hissetme ve örgütün üyesi olmaktan gurur
duyma gibi temel öğeleri içermektedir. 17
maddeden oluşan likert tipi ölçeğin her
maddesi “kesinlikle katılmıyorum” ile “ke-
sinlikle katılıyorum” arasında değişen beş
seçenekten (1-5) oluşmuştur.

Uygulanan anketin güvenirliliği Cron-
bach’ın Alfa değeriyle değerlenmiştir. Tablo
2’de görülen değerler ankete verilen cevap-
ların iç tutarlılığa sahip olduğunu göster-
mektedir. Verilerin istatistiksel değerlemesi
PASW Statistics 18.0 paket programı kulla-
nılarak 0,05 anlam düzeyinde yapılmıştır.

Araştırmaya katılan hekimlerin ve hem-
şirelerin ölçeğin alt bölümlerine verdikleri
cevapları en iyi açıklayan madde ya da mad-
deleri ortaya çıkarmak için faktör analizi uy-
gulanmıştır. Faktör analizi, birbiriyle ilişkili
çok sayıdaki değişkeni az sayıda, anlamlı ve
birbirinden bağımsız faktörler haline getiren
çok değişkenli istatistik tekniklerinden biri-
dir. Faktör analizinde araştırmacı öncelikle
araştırma bağlamında kullanılan değişken-
ler setinin temelini oluşturan ana (temel)
faktörlerin neler olduğunu ve bu faktörler-
den her birinin değişkenleri ne ölçüde açık-
ladığını görme olanağına sahip olmaktadır.
Bu yolla, araştırmacı elinde bulunan çok sa-
yıda değişkenden oluşan seti daha az sayıda,
yeniden oluşturulmuş değişkenler (faktör-
ler) cinsinden ifade edebilir ve anlayabilir.
Faktör analizi sonucu elde edilen faktörler
ile meslek grubu, çalışılan hastane, yaş, cin-
siyet, eğitim durumu ve kıdem arasındaki
ilişkiler korelasyon analizi incelenmiştir. Ko-
relasyon analizi, iki değişken arasındaki iliş-
kinin yönünü ve derecesini ölçmek için
kullanılan istatistiksel bir yöntemdir. Kore-
lasyon katsayısı r ile gösterilir ve -1 ile +1
arasında değerler alır. Korelasyon katsayısı
+1 ise, değişkenler arasında pozitif yönlü
mükemmel bir ilişkinin olduğunu, -1 ise de-
ğişkenler arasında negatif yönlü mükemmel
bir ilişkinin olduğunu, 0 (sıfır) ise değişken-
ler arasında ilişki olmadığını gösterir.



Sayı Yüzde (%)

Yaş

19 yaş ve al� 1 0,1
20-29 yaş 242 31,6
30-39 yaş 322 42,0
40-49 yaş 168 22,0
50-59 yaş 25 3,3
60 yaş ve üzeri 8 1,0

Cinsiyet
Kadın 539 70,4
Erkek 227 29,6

Meslek
Hekim 411 53,7
Hemşire 355 46,3

Eği m durumu

Lise 58 7,6
Önlisans 176 23,0
Lisans 188 24,5
Lisansüstü 344 44,9

Kıdem

0-9 yıl 448 58,5
10-19 yıl 198 25,8
20-29 yıl 107 14,0
30 yıl ve üzeri 13 1,7

Çalışılan kurum
Devlet Hastaneleri 375 49,0
Tıp Fakültesi Hastaneleri 391 51,0

Toplam 776 100

Araştırmanın Bulguları

Tablo 1’de görülebileceği gibi araştırma
örnekleminin (n=776) yüzde 42’si 30-39 yaş-
ları, yaklaşık yüzde 32’si de 20-29 yaşları ara-
sındadır. Araştırmaya katılanların yüzde
70’i kadın, yaklaşık yüzde 30’u erkektir. Ör-
neklemdeki kadın-erkek oranının eşitsizliği
hemşirelerin tümünün kadın olmasından
kaynaklanmaktadır. Meslek grupları açısın-
dan 411’i (%53,7) hekim, 355’i (%46,3) hem-
şiredir. Araştırmaya katılanların yaklaşık
yüzde 45’i lisansüstü, yüzde 25’i lisans ve
yüzde 23’ü önlisans eğitimi almıştır. Kıdem-
leri (şu anda çalışmakta oldukları kurum-
daki çalışma süreleri) açısından
değerlendirildiğinde, araştırmaya katılanla-
rın yaklaşık yüzde 59’unun 0-9 yıl, yüzde
26’sının da 10-19 yıllık bir kıdeme sahip ol-
dukları görülmektedir. Ayrıca hekimlerin ve

hemşirelerin yüzde yüzde 49’u Devlet Has-
tanelerinde, yüzde 51’i Tıp Fakültesi Hasta-
nelerinde çalışmaktadır.

Faktör analizi ile elde edilen sonuçlar ve
Cronbach alfa değerleri Tablo 2’de yer al-
maktadır. Buna göre, örgüte bağlılık ölçeği-
nin, duygusal bağlılık kısmına ait
Cronbach’ın alfa değeri 0,875 ve KMO’su
0,886’dır. Örgüte bağlılık ölçeğinin, duygu-
sal bağlılık kısmını en iyi açıklayan “Çalıştı-
ğım kurumun problemlerini kendi problemlerim
gibi benimsiyorum” faktörüdür. İlgili faktör,
varyansın yüzde 62,225’ini açıklamaktadır.

Örgüte bağlılık ölçeğinin, devamlılık bağ-
lılığı kısmına ait Cronbach’ın alfa değeri
0,654 ve KMO’su 0,710’dur. Örgüte bağlılık
ölçeğinin, devamlılık bağlılığı kısmını en çok
açılayan, “Şu an bu kurumda kalmam, istekten
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Tablo 1

Araştırmaya Katılanların Demografik Özellikleri



ziyade gerekliliktir” faktörüdür. İlgili faktör,
varyansın yüzde 37,857’sini açıklamaktadır.

Örgüte bağlılık ölçeğinin, normatif bağlı-
lık kısmına ait Cronbach’ın alfa değeri 0,775
ve KMO’su 0,784’dür. Örgüte bağlılık ölçe-
ğinin, normatif bağlılık kısmını en çok açıla-
yan, “Benim avantajıma olsa bile, çalıştığım
kurumdan şimdi ayrılmak bana doğru gelmiyor”
faktörüdür. İlgili faktör, varyansın yüzde
53,38’ini açıklamaktadır.

Çalışmanın bu bölümünde hekimlerin ve
hemşirelerin örgüte bağlılıklarını en çok
açıklayan ifadeler ile demografik değişken-
ler arasındaki korelasyonlar incelenmiştir.
Tablo 3’de demografik özellikler ile faktör
analizi sonucunda elde edilen faktörler ara-
sındaki korelasyon değerleri yer almaktadır.
Buna göre zayıf ancak istatistiki olarak an-
lamlı ilişkiler incelendiğinde aşağıdaki so-
nuçlara ulaşmak mümkündür:
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Tablo 2

Açıklanan Varyans Tablosuna Göre Döndürülmüş Bileşenler Tablosu



� Yaş ile duygusal bağlılık arasında po-
zitif yönlü (r=0,179), yaş ile devamlılık
bağlılığı arasında negatif yönlü (r=-
0,128) bir ilişki vardır. Ankete katılan-
ların yaşları arttıkça duygusal
bağlılıkları artmakta, devamlılık bağ-
lılıkları azalmaktadır.

� Cinsiyet ile devamlılık bağlılığı ara-
sında negatif yönlü (r=-0,071) bir ilişki
vardır. Erkekler kadınlara göre daha
az devamlılık bağlılığı hissetmektedir.

� Eğitim ile duygusal bağlılık arasında
pozitif yönlü (r=0,070), eğitim ile de-
vamlılık bağlılığı arasında negatif
yönlü (r=-0,114) bir ilişki bulunmakta-
dır. Eğitim arttıkça duygusal bağlılık
artmakta, devamlılık bağlılığı azal-
maktadır

� Kıdem ile duygusal bağlılık arasında
pozitif yönlü (r=0,105) bir ilişki vardır.
Hekimlerin ve hemşirelerin kurumla-
rındaki çalışma süreleri arttıkça duy-
gusal bağlılıkları artmaktadır

� Çalışılan kurum ile normatif bağlılık
arasında pozitif yönlü (r=0,071) bir
ilişki vardır. Tıp fakültesi hastanele-
rinde çalışanların devlet hastanele-
rinde çalışanlara göre normatif
bağlılıkları daha yüksektir.

� Meslek ile devamlılık bağlılığı arasında
pozitif yönlü (r=0,127) bir ilişki vardır.
Hemşirelerin hekimlere göre devamlı-

lık bağlılıkları daha yüksektir.

Sonuç olarak, bu çalışmanın bulguları he-
kimlerin ve hemşirelerin yaşları ilerledikçe,
kurumdaki kıdemleri arttıkça ve eğitim dü-
zeyleri yükseldikçe duygusal bağlılıklarının
arttığını; buna karşılık yaş ve eğitim düzey-
leri arttıkça devamlılık bağlılıklarının azal-
dığını göstermektedir. Ayrıca araştırmanın
bulgularına dayanılarak tıp fakültelerinde
normatif bağlılığın, hemşire grubunda da
devamlılık bağlılığının daha yüksek olduğu
söylenebilir.

Değerlendirme
Bu çalışmada araştırma örnekleminde yer

alan hekimler ve hemşirelerin örgüte bağlı-
lıklarının alt boyutlarını en iyi açıklayan fak-
törler ile yaş, eğitim, kıdem, cinsiyet, meslek
grubu ve çalışılan kurum arasındaki ilişkiler
test edilmiştir.

Daha önceden yapılan araştırmalarda ör-
gütsel bağlılık ile yaş arasındaki ilişki konu-
sunda bazı sonuçlara ulaşılmıştır. Bu
araştırmalardan bir kısmında yaş ile örgüt-
sel bağlılık (Morris ve Sherman, 1981:520;
Wahn,1998:256; Cengiz 2001: 170; Gümüş,
Hamarat ve Erdem, 2003: 995) ve devamlılık
bağlılığı (Bateman ve Strasser, 1984: 101; Ab-
dulla ve Shaw, 1999: 88) arasında anlamlı bir
ilişki olmadığı ileri sürülmüştür. Buna kar-
şılık Meyer ve diğ., (2002)’de yaptıkları meta
analizinde örgütsel bağlılığın tüm boyutları
ile yaş arasında zayıf, fakat anlamlı bir ilişki
raporlamışlardır. Ayrıca çok sayıda araştır-
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Tablo 3

Demografik Özelliklerle Faktör Analizi Sonucu Elde Edilen Faktörler Arasındaki Korelasyonlar

Demografik Özellikler Duygusal Bağlılık Devamlılık Bağlılığı Norma f Bağlılık
Yaş 0,179* -0,128* -0,044
Cinsiyet 0,001 -0,071* -0,041
Eği m durumu 0,070* -0,114* 0,004
Kıdem 0,105* -0,034 -0,031
Hastaneler -0,010 0,069 0,071*
Çalışanlar -0,047 0,127* 0,052

* p < 0,05 ista�s�ksel olarak anlamlıdır.
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mada yaş ve örgütsel bağlılık arasında pozi-
tif bir ilişki bulunduğu tespit edilmiştir (Hre-
biniak ve Alutto, 1972; Mathieu ve Zajac,
1990; Sommer ve diğ. 1992; Cohen,
1993:1150; Buckho ve diğ., 1998; 113; Ab-
dulla ve Shaw 1999:89; Cengiz, 2001:170; Lok
ve Crawford, 2001: 594; Kumar ve Giri,
2009:28). Bazı araştırmalarda yaş ile duygu-
sal bağlılık arasında pozitif yönlü bir ilişki
bulunmuştur (Abdullah ve Shaw, 1999:89).
Bizim çalışmamızda yaş ile örgütsel bağlılı-
ğın normatif boyutu arasında anlamlı bir
ilişki bulunamazken, yaş ile duygusal bağlı-
lık ve devamlılık bağlılığı arasında zayıf ama
anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. Hekimler
ve hemşireler yaşları ilerledikçe kurumla-
rına karşı duygusal olarak daha bağlı hale
gelirlerken, devamlılık bağlılıkları azalmak-
tadır.

Yapılan bazı çalışmalarda eğitim düzeyi
ile örgütsel bağlılık arasında bir ilişki bulun-
mazken (Yıldırım, 2002:150), bazı araştırma-
larda eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık
(Wahn,1998:256), duygusal bağlılık ve ör-
gütte çalışmaya devam etme isteği (Varoğlu,
1993:181) arasında negatif yönlü bir ilişki bu-
lunmuştur. Olumsuz ilişkiye çalışanların
eğitim düzeyi yükseldikçe sahip oldukları
seçeneklerin artmasının (örneğin, farklı iş
fırsatları nedeniyle) ve örgütün karşılayabi-
leceğinden daha fazla beklenti gelişmesinin
neden olduğu ileri sürülmüştür (Mathieu ve
Zajac, 1990:191). Buna karşılık araştırmala-
rın bir kısmında eğitim düzeyi ile örgütsel
bağlılık arasında pozitif yönlü bir ilişki tespit
edilmiştir (Lok ve Crawford, 2001:594).
Bizim çalışmamızda eğitim düzeyi ile örgüt-
sel bağlılığın normatif boyutu arasında an-
lamlı bir ilişki bulunamazken, eğitim düzeyi
ile duygusal bağlılık arasında zayıf ama an-
lamlı bir pozitif ilişki, eğitim düzeyi ile de-
vamlılık bağlılığı arasında negatif bir ilişki
tespit edilmiştir. Bu, hekimlerin ve hemşire-
lerin eğitim düzeylerinin yükselmesinin
duygusal bağlılıklarını artırdığı, devamlılık
bağlılıklarını azalttığı anlamına gelmektedir.
Bir çalışmada ekonomik koşulların ve iş ola-
naklarının sınırlı olduğu ülkelerde eğitimli
bireylerin örgütsel bağlılık derecelerinin

yüksek olabileceği belirtilmiştir (Buchko ve
diğ., 1998: 112).

Uzun süre aynı örgütte çalışmak bireyle-
rin örgütsel bağlılık düzeyini artırmaktadır
(Lok ve Crawford, 2001: 595; Kumar ve Giri,
2009: 28). Bireylerin hizmet süreleri arttıkça
örgüte yatırımlarının ve örgütten elde ede-
bilecekleri kazançların arttığı, bu nedenle ay-
rılma durumunda oluşabilecek kayıplara
katlanmamak için bağlılığın sürdürüldüğü
(devamlılık bağlılığı); örgütte çalışılan süre-
nin artmasıyla örgütsel normların daha fazla
içselleştirildiği (normatif bağlılık), sosyal
bağların güçlendiği ve örgüte psikolojik ya-
kınlığın (duygusal bağlılık) daha da arttığı
söylenebilir (Mathieu ve Zajac, 1990:191).
Bizim çalışmamızda kıdem ile örgütsel bağ-
lılığın devamlılık ve normatif boyutları ara-
sında anlamlı bir ilişki bulunamazken,
kıdem ile duygusal bağlılık arasında zayıf
ama anlamlı bir ilişki tespit edilmiştir. He-
kimlerin ve hemşirelerin yaşları ilerledikçe
ve kurumdaki kıdemleri arttıkça duygusal
bağlılıklarının da arttığı görülmektedir.

Bazı araştırmaların örneklemlerinde ör-
güte bağlılık cinsiyete göre farklılaşmazken
(Aven ve diğ., 1993:68), Mathieu ve Zajac
(1990) ve Mowday vd. (1982)’ye göre kadın-
lar erkeklere göre bağlılığa daha fazla eğilim
göstermektedirler. Yapılan bazı araştırma-
larda buna paralel sonuçlar bulunmuşken,
bir başka deyişle cinsiyet ile örgütsel bağlılık
arasında anlamlı ilişki olduğu tespit edil-
mişken (Colbert ve Kwon, 2000: 492), bazı
araştırmalarda cinsiyet ile örgütsel bağlılık
(Bruning ve Snyder, 1983:488; Al-Ajmi, 2006:
935), duygusal ve devam bağlılıkları ara-
sında anlamlı bir ilişki bulunmadığı belirtil-
miştir (Ngo ve Tsang, 1998). Stewart ve diğ.,
(2007)’e göre de kadınların devamlılık bağlı-
lığı erkeklerden daha yüksektir. Bizim çalış-
mamızda da kadınların ve hemşirelerin
(hemşirelerin tümü kadındır) devamlılık
bağlılıkları erkeklerden daha yüksek çık-
mıştır. Kadınların devamlılık alt boyutunda
bağlılık düzeylerinin erkeklerden yüksek ol-
ması, toplumsal konumları nedeniyle örgüt
içinde kalmak ve yükselmek için daha fazla



çaba harcamak zorunda olmalarıyla açıklan-
maktadır.

Araştırmaya katılan bireyler Devlet Has-
taneleri ve Tıp Fakültesi Hastanelerinde ça-
lışmaktadır. Ayrıca araştırmaya farklı
örgütsel alt gruplar olarak tanımlanabilecek
hekim ve hemşire olarak iki meslek grubu
katılmıştır. Bu çalışmada kurum ve mesleki
farklılığın örgütsel bağlılığı etkileyip etkile-
mediği de test edilmiştir. Lok ve Crawford
(2001)’ın Avustralya’da yedi büyük hasta-
nede çalışan 251 hemşire üzerinde yaptığı
araştırmanın bulgularına göre, hemşirelerin
örgütsel bağlılık düzeyleri üzerinde çalıştık-
ları hastanenin farklı bölümlerine ait kültü-
rel algılamalarının hastane kültüründen
daha belirleyicidir. Örgütsel bağlılık üze-
rinde bürokratik yönetim tarzını yansıtan alt
kültür negatif yönde, yaratıcı ve yenilikçi yö-
netim tarzını yansıtan alt kültür pozitif
yönde etkili olmaktadır. Bu çalışmada örgüt
kültürüne ilişkin bir tespitimiz olmamakla
beraber, farklı hastanelerde çalışıyor olma-
nın örgütsel bağlılığı etkileyebileceği varsa-
yılmıştır. Çalışmamızda hekimlerin ve
hemşirelerin Devlet hastaneleri ya da Tıp Fa-
kültesi hastanelerinde çalışıyor olmalarının
örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık ve de-
vamlılık bağlılığı alt boyutlarıyla farklılaş-
madığı, ancak normatif bağlılık açısından
farklılık ortaya çıktığı tespit edilmiştir. Tıp
fakültesi hastanelerinde çalışanların devlet
hastanelerinde çalışanlara göre normatif
bağlılıkları daha yüksektir. Bu durumTıp Fa-
kültelerinde kariyer ilerlemesinin, bu aşa-
mada gösterilen çabanın, özverinin ve
mesleki tatmin düzeyinin Devlet hastanele-
rinden farklılık göstermesinden kaynaklanı-
yor olabilir.

Sonuç
Kurumlarda çalışanların örgüte karşı

duygusal bağlılık hissetmeleri en çok arzu-
lanan örgütsel sonuçlardan biridir. Çünkü
duygusal bağlılığı yüksek olan bireyler ör-
gütte kendileri istedikleri için kalırlar ve ör-
gütün çıkarları için daha fazla çaba
göstermeye istek duyarlar (Allen ve Meyer,

1990; Meyer ve Allen, 1997). Araştırma ör-
nekleminde yer alan hekimlerin ve hemşire-
lerin yaşları ilerledikçe, kurumdaki
kıdemleri arttıkça ve eğitim düzeyleri yük-
seldikçe duygusal bağlılıkları artmaktadır.
Ancak duygusal bağlılığın daha genç, kı-
demi düşük ve eğitiminin ilk aşamaların-
daki hekim ve hemşire grubunda da
yükseltilmesi gerekir. Bu araştırmanın bul-
gularına göre, örnekleminde yer alan he-
kimler ve hemşireler kurumlarının
problemlerini kendi problemleri gibi hisset-
mektedirler. Bunun, hekimlerin ve hemşire-
lerin kurumlarına duygusal olarak
bağlanmalarını sağlayan en önemli faktör ol-
duğu görülmektedir. Dolayısıyla hekimler
ve hemşireler tarafından algılanan bu prob-
lemlerin çözülmesi durumunda duygusal
bağlılıklarının artacağı söylenebilir.

Ankara Tabip Odası’nın 2002 yılında yap-
tığı araştırmaya göre, hekimlerin algıladık-
ları temel iki problem alanı ekonomik ve
çalışma koşullarına ilişkindir. Özellikle
kamu kesiminde çalışan hekimlerin büyük
çoğunluğunun ücretlerinin yetersizliği ve
emeklerinin karşılığını alamadıkları konu-
sunda hemfikir oldukları görülmüştür. Ça-
lışma koşullarına ilişkin problemler de
hastanelerin fiziki ve teknik yetersizlikleri,
mevcut hastane koşullarının mesleki geli-
şime olanak tanımaması, iş yükünün fazla
olması, çalışma sürelerinin uzunluğu ve per-
sonel eksikliğidir. Bu araştırmaya göre, he-
kimlerin yöneticiler ile yaşadıkları en temel
problemler iletişim ve katılıma ilişkindir. Bö-
lümler ve gruplar arasında yeterli iletişim
sağlanamaması, görev tanımlarının net ol-
maması ve bazı görev tanımlarının birbiriyle
çatışması hastanelerde sık karşılaşılan du-
rumlardır. Yapılan başka araştırmalar da Ül-
kemizdeki hekimlerin büyük çoğunluğunun
ağır çalışma koşulları, kişiler arasındaki sağ-
lıksız ilişkiler, mesleki gelecek kaygısı ve
kendi sorumluluklarının ilerisinde görevler
yüklenmek zorunda kaldıkları için ağır iş
yükü altında oldukları vurgulanmaktadır
(Saygun ve diğ., 2006:226).

Uluslararası Çalışma Örgütü (ILO, 2001),
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hemşirelerin çalışma ortamına ilişkin prob-
lemlerini yöneticilerle yaşanan çatışmalar,
rol çatışması ve belirsizliği, aşırı iş yükü,
hastalarla çalışma nedeniyle yaşanan duy-
gusal stres, yoğun bakıma gereksinimi olan
ve ölmekte olan hastalarla çalışma, hasta-
larla yaşanan çatışmalar ve vardiya ile ça-
lışma şeklinde sıralamaktadır. Bu genel
problemlere ülkemize ilişkin yetersiz ücret,
uzun çalışma saatleri ve yasal belirsizlikler
gibi problemler eklenebilir. İlave olarak
hemşirelik mesleğinin kadın mesleği olması
problemin boyutunu genişletmekte ve iş ya-
şamından gelen zorluklara, kadın ve anne
rolünün getirdiği sorunlar ve toplumsal bas-
kılar eklenmektedir (Boey 1998: 355). He-
kimlerin ve hemşirelerin bu problemlerinin
devam etmesi durumunda kurumlarına
karşı duygusal bağlılıklarının sağlanması
mümkün olamayacaktır. Çünkü bireylerin
problem algıladıkları alanlarla duygusal ola-
rak bütünleşmeleri ve özdeşmeleri beklene-
mez.

Araştırma örnekleminde yer alan hekim-
lerin ve hemşirelerin yaş ve eğitim düzeyleri
arttıkça devamlılık bağlılıkları azalmaktadır.
Bu, genç yaşlarda ve eğitimin ilk aşamala-
rında bulunan hekimlerin ve hemşirelerin
devamlılık bağlılıklarının daha yüksek ol-
duğu anlamına gelmektedir. Çalışanların
devamlılık bağlılıklarının yüksek olması be-
raberinde pek çok sorun doğuracağı için is-
tenen bir durum değildir. Bir başka deyişle,
örgütsel sonuçları açısından en tercih edil-
meyen bağlılık tipi, devamlılık bağlılığıdır.
Çünkü bu tip bireyler sadece örgüt üyeliğini
sürdürmeye yetecek düzeyde performans
sergiler. Devamlılık bağlılığı yüksek olan bi-
reyler parasal ya da iş ve kariyer yaşamına
ilişkin diğer kayıplardan kaçınmak için ör-
gütte kalmayı bir zorunluluk olarak görür-
ler. Başka iş seçeneklerinin az olması
nedeniyle de koşullar gerektirdiği için örgüt
üyeliğini sürdürürler (Allen ve Meyer, 1990;
Meyer ve Allen, 1997). Bu nedenle özellikle
genç yaşlarda ve eğitimin ilk aşamalarında
bulunan hekimlerin ve hemşirelerin devam-
lılık bağlılığını azaltıcı önlemlerin alınması
gerekir.

Bu araştırmanın bulgularına göre, örnek-
leminde yer alan hekimler ve hemşireler şu
an bu kurumda kalmalarının istekten ziyade
bir gereklilik olduğunu belirtmişlerdir. Bir
bakıma hekim ve hemşirelerin diğer faktör-
lerde sözü edilen nedenlerle (kurumdan şu
anda ayrılma durumunda maddi zarara uğ-
rayacakları, fazla seçeneklerinin olmadığı,
başka bir kurumda şu andaki olanakları elde
edemeyecekleri, ayrılma durumunda önemli
kişisel fedakârlıklar yapmak zorunda kala-
cakları gibi) kurumda çalışmayı istemekten
daha çok gerekli gördükleri söylenebilir. Bu
duygu hemşire grubunda daha yoğun his-
sedilmektedir. Bu nedenle hemşirelerin iş
tatminine ya da tatminsizliğe yol açan fak-
törler gözden geçirilmeli; iş tatminleri artırı-
larak kurumdan ayrılmaları durumunda
karşılaşacakları psikolojik maliyetin yüksel-
mesi sağlanmalıdır. Ayrıca hemşirelerin psi-
kolojik ihtiyaçları daha fazla tatmin edilerek
işe ilişkin rollerini yerine getirme konu-
sunda kendilerini daha yetkin ve tatmin
olmuş hissetmeleri sağlanmalıdır.

Doğuracağı örgütsel sonuçlar bakımın-
dan istenen ikinci bağlılık tipi normative
bağlılıktır. Çünkü normatif bağlılığı yüksek
olan bireyler bireysel değerlerine ya da ör-
gütte kalma yükümlülüğünün oluşmasına
yol açan inançlarına dayanarak, örgütte ça-
lışmayı kendileri için bir görev olarak gö-
rürler. Bu tür bireyler ahlaki bir görev
duygusuyla örgütten ayrılmamaları gere-
ğine inandıkları için kendilerini örgüte bağlı
hissederler ve bu durumun doğru bir dav-
ranış olduğunu düşündükleri için de örgüt
üyeliklerini sürdürürler (Allen ve Meyer,
1990; Meyer ve Allen, 1997).

Bu araştırmanın bulgularına göre, Tıp fa-
kültesi hastanelerinde çalışan hekimlerin ve
hemşirelerin normatif bağlılıkları Devlet
hastanelerinde çalışanlardan daha yüksek-
tir. Hekimlerin ve hemşirelerin örgüte karşı
normatif bağlılık hissetmelerini sağlayan
faktör kendi avantajlarına olsa bile, çalıştık-
ları kurumdan şimdi ayrılmayı doğru bul-
mamalarıdır. Hekimlerin ve hemşirelerin
kurumun çıkarlarını kendi çıkarlarından
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üstün görmeleri çok güzeldir. Bu, sağlık hiz-
metinin doğasından kaynaklanan “ben değil
biz” yapısına uygun düşmektedir. Seçici işe
alma ve alıştırma, ekip çalışması, ortak anla-
yış ve bilinç geliştirilmesi, iletişimin güçlen-
dirilmesi vb. yollarla bu duygunun
desteklenmesi yararlı olacaktır. Örgütsel
bağlılığın normatif boyutu bireylerin ku-
rumda çalışmaya başlamalarından itibaren
edindikleri örgütsel sosyalizasyon deneyim-
lerinden etkilenerek gelişmektedir. Bu ne-
denle örgüte normatif bağlılığını geliştirme
açısından örgütsel sosyalizasyonun önemi
açıktır. Sosyalizasyon sürecinde hekimlerin
ve hemşirelerin işlerinin niteliği, sunulan
hizmet gibi daha idealist sayılabilecek amaç-
lar ön planda tutulmalıdır.
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