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Modern yönetim biliminin en önemli çalıĢma alanlarından biri olan insan ve davranıĢı, 

örgütlerin var oluĢu ve baĢarısı için önemli bir unsurdur. Ġnsan, bilgi birikimi, aklı ve yeteneği 

ile bir örgütün entelektüel sermayesidir. ÇalıĢanların örgüt ile özdeĢlemesi olarak ifade edilen 

örgütsel bağlılık kavramı, insan kaynağının örgütün amaçları için çaba sarf etmesini 

sağlamaktadır. Örgütüne karĢı bağlılık duyan birey, tüm donanımı ile örgütüne hizmet ederek 

örgütünün baĢarısına katkıda bulunmaktadır. 

Örgütsel bağlılığı etkileyen ve geliĢtiren bir araç olan örgütsel iletiĢim, örgütsel amaç, hedef 

ve değerlerin çalıĢanlara iletilmesini ve bu kavramların çalıĢanlar tarafından benimsenmesini 

sağlamaktadır. Ayrıca örgüt içindeki kopuk ve dağınık iliĢkilerin bir düzene sokulması 

örgütsel iletiĢim ile mümkündür. Düzenli iliĢkiler sistemi içinde görev yapan çalıĢan, hem 

iĢinden hem de örgütünden memnun olmaktadır ve bağlılığı artmaktadır. 

ÇalıĢmanın amacı, örgütsel iletiĢimin, örgütsel bağlılığın geliĢmesindeki rolünü incelemek bu 

iki kavram arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaktır. 

Yapılan çalıĢmada literatür taramasına ek olarak hizmet sektöründe faaliyet gösteren bir 

kamu kurumu “örnek olay” kapsamında incelenmiĢtir. AraĢtırmada verilere ulaĢmak için 

anket tekniği kullanılmıĢtır. Elde edilen verilerin analizi için SPSS 13.0 kullanılmıĢtır. 

Kullanılan analiz yöntemleri, korelasyon, basit regresyon analizleri ile bağımsız örneklem 

varyans analizidir. 

Yapılan çalıĢma sonucunda, kurum içinde duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık ile 

örgütsel iletiĢim, yönetim tarzı ve bilgi paylaĢımı ile arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

bulunmaktadır. Biçimsel olmayan iletiĢim ve üç bağlılık boyutu arasındaki iliĢki ise pozitif 

yönlü ancak zayıftır. Örgüt içindeki kadro durumuna göre örgütsel iletiĢim ve örgütsel 

bağlılık boyutları arasındaki herhangi bir fark olmadığı görülmüĢtür. 
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Which is one of the most important work of modern management science human and human 

behavior, the existence of organizations and is an important element for the success. Human 

who has the knowledge, the wisdom and the ability is the intellectual capital of an 

organization. Identification of employees with the organization, expressed as the concept of 

organizational commitment, for the purposes of the organization's human resources contribute 

to the effort. Individual who commits to the organization with all equipment, contributes to 

the success of the organization as service with the organization. 

Organizational commitment is a tool to influence and improve the organizational 

communication, organizational goals, objectives and values are communicated to employees 

and by employees of the adoption of these concepts provides. In addition, broken and 

scattered in the organization of relations is possible through a streamlining of organizational 

communication. Employee working within the regular system of relationships, has satisfied 

both his job and the organization and his commitment increases. 

The aim of the study, organizational communication, to examine its role in the development 

of organizational commitment to determine the relationship between these two concepts 

In the study, in addition to literature scan, a public establishment operating in service 

industry is examined as a “case study”.Survey technique was used to achieve the research 

data. SPSS 13.0 was used for the analysis of the data obtained. Methods of analysis used, 

correlation, simple regression analysis and independent-sample analysis of variance. 

As a result of this study, between affective, continuance, normative commitment and 

organizational communication, sharing information, the behaviour of manager within the 

strong association was found the positive direction. The relationship between non-formal 

communication and three component of organizational commitment in a positive but weak. 

According to the staff within the organization, there is no differences between organizational 

communication and three component of organizational commitment. 
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GĠRĠġ 

Günümüzün rekabetçi ortamında, örgütlerin mücadele gücü ve baĢarısını etkileyen en 

önemli gücü insan kaynağıdır. Ġnsan, önceler mekanik bir unsur olarak kabul edilmiĢ, 

daha sonra sosyal yönü de dikkate alınmıĢtır. Ġnsan kaynağının niteliği, örgütlerdeki 

baĢarının temel anahtarıdır. Bu amaçla örgütteki insan kaynağının örgüte olan katkısını 

en üst düzeye çıkarmak modern yönetim anlayıĢının temel çalıĢma alanlarından bir 

olmuĢtur. 

Örgütteki insan ve davranıĢına son yıllarda büyük önem verilmeye baĢlanmıĢtır. Örgüt 

için çok önemli çıktılara sahip olan insan davranıĢının nedenlerinden biri de çalıĢanların 

örgüte olan bağlılıklarıdır. Örgütsel bağlılık olarak adlandırılan bu kavram, son yılarda 

baĢta Amerika BirleĢik Devletleri olmak üzere pek çok ülkede araĢtırma konusu 

olmuĢtur. 

Örgütsel bağlılık, genel ifadeyle, çalıĢanın örgütün amaç, hedef ve değerlerini 

benimsemesi, örgüt için beklenenden fazlasını gerçekleĢtirmek istemesi ve örgütün 

değerlerlerini kendi değerleri gibi görmesi Ģeklinde tanımlanmaktadır. ÇalıĢan bağlılığı 

baĢarıya ulaĢmak için örgütteki en kritik faktör olarak görülmektedir. Örgütsel bağlılık, 

çalıĢanları problem üreten insanlar değil, problem çözen insanlar haline getirmektedir. 

Yeni bilgi teknolojileri ile iĢletmeler arası rekabetin giderek hız kazandığı günümüzde, 

örgütlerin baĢarısını, sahip oldukları donanımlı, iyi eğitimli ve yetenekli insan kaynağı 

oluĢturmaktadır. Bir personelin söz konusu niteliklere sahip olmasında örgütün o 

personele yaptığı eğitim yatırımları da katkı sağlamaktadır. Ayrıca kurum içinde belirli 

donanımlara sahip personel yapısının oluĢturulabilmesi, kurum için ciddi parasal 

maliyet demektir. Yine tüm bunlara ek olarak personel yetiĢtirilmesinde emek ve para 

ile birlikte zaman da harcanmaktadır. Görüldüğü üzere, donanımlı, yetenekli iyi eğitimli 

personel yapısının oluĢturulması, örgüt için ciddi bir maliyet toplamıdır. Ancak 

örgütlerin varlıklarını koruyabilmeleri ve uluslararası pazarda rekabet edebilmeleri için 

donanımlı personele ihtiyaç vardır. Ġyi yetiĢmiĢ, iĢiyle ilgili bilgi birikimine sahip 

çalıĢanın kurumda kalmaya istekli olması, bu yapının korunmasını sağlayacaktır. Bu 

noktada çalıĢan bağlılığının oluĢturulması, sürdürülmesi ve korunması son derece 

önemlidir. Örgütün baĢarısı ve kazanımı için donanımlı ve baĢarılı personelin kurumda 
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uzun yıllar hizmet vermesinin sağlanması için çalıĢan bağlılığının oluĢturulması 

gerekmektedir. 

Bağlılık kavramı, beraberinde yükümlülük ve sorumluluk duygularını da getirmektedir. 

Bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, örgüt için kendilerinden beklenen çabanın üzerinde bir 

çaba gösterirler. Örgütsel amaçlara sıkı sarılan bu bireyler, örgütlerine “benim örgütüm” 

düĢüncesiyle sarılır. 

ÇeĢitli araĢtırmalar sonucunda örgütsel bağlılığın, performans, devamsızlık, iĢgücü 

devir oranı ve iĢe geç gelme gibi örgütsel davranıĢlar üzerinde önemli etkileri olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu kavramları etkileyen örgütsel bağlılık, aynı zamanda birçok 

kavramdan da etkilenmektedir. Bağlılık üzerinde etkileri olan bu kavramlardan biri de 

iletiĢimdir. Örgüt içinde gerçekleĢen iletiĢim yani örgütsel iletiĢim, birden fazla boyutta 

bağlılık üzerinde etkilidir. 

Sosyal bir yapı içinde yaĢamını sürdüren insan için iletiĢim vazgeçilmez bir süreçtir. 

YaĢamsal bir zorunluluk olan iletiĢim, örgütlerin varlıklarını devam ettirmeleri için 

gereklidir. Yönetimin, planlama, örgütleme, uygulama ve kontrol mekanizmaları 

iletiĢim kanalları aracılığıyla iĢlemektedir. Bir kaynak tarafından alıcıya çeĢitli kanallar 

vasıtasıyla mesaj iletme süreci olarak tanımlanabilecek olan iletiĢim, farklı biçimlerde 

iĢlev görmektedir.  

Bireyin kendi iç dünyası ile iliĢki içinde olması iç iletiĢim olarak tanımlanırken, aynı 

zaman ve mekân içinde gerçekleĢen iletiĢim biçimi, kiĢilerarası iletiĢim adını 

almaktadır. Kitle iletiĢim araçları ile geniĢ topluluklar ile kurulan iletiĢim biçimi, kitle 

iletiĢimidir. Örgüt içinde gerçekleĢen iletiĢim ise örgütsel iletiĢim adını almaktadır.  

Örgütsel iletiĢim, örgütün iĢleyiĢini sağlamak ve hedeflerine ulaĢtırmak amacıyla, gerek 

örgütü oluĢturan çeĢitli bölüm ve öğeler, gerekse örgüt ile çevre arasında giriĢilen 

devamlı bir bilgi ve düĢünce alıĢveriĢine veya bölümler arasında gerekli iliĢkilerin 

kurulmasına olanak tanıyan toplumsal bir süreçtir (Elma ve Demir, 2003: 136). KiĢiler 

arası ve örgüt içinde kurulacak iliĢkilerin kalitesini etkin bir iletiĢim sistemi belirler. 

Örgütte yapılacak iĢ için gerekli olan bilginin paylaĢılması baĢta olmak üzere 

çalıĢanların birbirleri ile olan tüm bağlantılarında iletiĢim en önemli unsurdur. ĠletiĢim 

olmadan hiç bir Ģey olmaz. Bir kiĢi ve hatta bir makinenin bulunduğu bir ortamda bile 
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bir iletiĢim söz konusudur. Makineyi nasıl kullanacağını bilmeyen bir kiĢi için o 

makinenin kullanım kılavuzuna gereksinim vardır ki bu durumda yazılı iletiĢim söz 

konusu olmaktadır. O makineyi kullanıp üretime geçen bir çalıĢan yapmıĢ olduğu 

faaliyeti iĢ arkadaĢına ya da üstüne iletmesi için sözlü iletiĢime gereksinim duyacaktır. 

Sosyal bir varlık olan insan zorunlu gereksinimlerden olan yemek yeme gereksinimini 

karĢılamak için iĢ dıĢında farklı bir ortamda bulunacaktır. Bulunduğu o ortamda 

kuracağı iletiĢim biçimsel olmayan bir iletiĢim türü olacaktır. Görüldüğü gibi insanın 

olduğu her ortamda iletiĢim mutlaka vardır. 

Örgütsel iletiĢim yapısal olarak biçimsel ve biçimsel olmayan olarak ikiye ayrılır. 

Biçimsel iletiĢim, örgütte örgütsel kurallar doğrultusunda gerçekleĢtirilen, örgüt 

üyelerinin kiĢiliklerinde soyutlanmıĢ, statüler arası bir iletiĢim türüdür. Biçimsel 

olmayan iletiĢim ise çalıĢanların oluĢturdukları biçimsel olmayan gruplar ve bu gruplar 

arasında gerçekleĢen kiĢilerarası bir iletiĢimdir. 

Örgütlerde iletiĢim sayesinde oluĢturulan ortak dil ve ortak anlayıĢ yaratılarak, örgüte 

bağlılık sağlanır. Buna bağlı olarak örgütte iĢgücü devir oranı azalır, yeni personel 

alımına ve yetiĢtirilmesine yönelik maliyetler düĢer. Örgütlerin varlıklarını devam 

ettirebilmesi için kararların alınması, bu kararların duyurulması, sonuçlarının takip 

edilmesi ve denetlenmesi ancak etkin örgütsel iletiĢimle mümkündür. ÇalıĢanlar 

çalıĢtıkları iĢletmenin yürüttüğü faaliyetleri kurum içi iletiĢim ya da kurum dıĢı iletiĢim 

araçlarıyla öğrendikleri zaman iĢletmeye güven duyacaklardır. Bu da beraberinde 

motivasyonlarını sağlayacak ve iĢ doyumlarında artıĢ meydana getirecektir. 

Örgütsel iletiĢim olmaksızın örgütlenme ve örgüt olamaz. Örgüt üyeleri, iletiĢim ile 

örgütlenir ve örgüt amaçları, hedefleri ve değerleri etrafında ortak bir paylaĢım alanı 

oluĢtururlar. Böylece “biz” duygusu ve beraberinde örgütsel bağlılık geliĢir.  

Örgütler içerisinde iletiĢim sisteminin temel amacı kopuk ve dağınık iliĢkileri bir düzen 

içine sokmak ve örgütün amaçları ile çalıĢanların amaçları arasında bilinçli bir denge 

kurulmasını sağlamaktır. Etkin Ģekilde iĢleyen iletiĢim sistemi ile çalıĢanlar sorumlu 

oldukları iĢlerden ve örgütlerinden memnunluk duymaya baĢlayacaklar ve örgüt 

bağlılıkları bu durumdan olumlu yönde etkilenecektir. Örgütler için önemli olan bu iki 
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kavramın, örgütsel bağlılık ve örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢki olduğu fikri, çalıĢmanın 

temel amacını oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢmanın Amacı 

Bu çalıĢmanın temel amacı, örgütsel bağlılık ve örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkinin 

yönünü ve derecesini, örnek olay kapsamında incelemektir. Bu doğrultuda, ilk olarak 

örgütsel bağlılık, ikinci olarak da iletiĢim ve örgütsel iletiĢim kavramları teorik 

çerçevede sunulmuĢ ve örgütsel bağlılık ve örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. Üçüncü olarak da çalıĢma kapsamında gerçekleĢtirilen araĢtırmanın 

özelliklerine ve bulgularına değinilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın Önemi 

ÇalıĢma öncesinde yapılan incelemelerde örgütsel bağlılık ve örgütsel iletiĢim 

arasındaki iliĢkiyi ele alan pek çok çalıĢma yapıldığı görülmüĢtür. Ancak çalıĢma 

kapsamında incelenen örgüt, su ve kanalizasyon hizmeti veren bir kamu kurumudur. 

Hizmet amaçlı kamu kurumlarında örgüt bağlılığı, vatandaĢlara verilen hizmetin 

kalitesini de olumlu yönde etkileyecektir. ÇalıĢma kapsamında kamuya hizmet veren bir 

su ve kanalizasyon idaresinde bağlılığı geliĢtirici bir araç olarak ele alınan iletiĢim 

faktörü ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiye ait bulgular ve sonuçların otaya 

konulması araĢtırmanın önemini artırmaktadır.  

ÇalıĢmanın Yöntemi 

AraĢtırmada verilere ulaĢmak için nicel yöntemlerden biri olan anket tekniği 

kullanılmıĢtır. Üç bölümden oluĢan anketin birinci bölümünde demografik özelliklerin 

tespitine yönelik sorular yer almaktadır. Ġkinci bölümde Allen ve Meyer (1991) 

tarafından geliĢtirilen Örgütsel Bağlılık Ölçeği, üçüncü bölümde ise örgütsel iletiĢim 

üzerine geçmiĢte yapılmıĢ çalıĢmalardan derlenerek oluĢturulmuĢ Örgütsel ĠletiĢim 

Ölçeği yer almaktadır. AraĢtırma kapsamında, kullanılan ölçekler, bağlılık için üç 

boyut, örgütsel iletiĢim için dört boyut ıĢığında toplanmıĢtır. Bağlılık kavramı, duygusal 

bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılık olarak ele alınmıĢtır. Örgütsel iletiĢim 

ise iletiĢim, bilgi paylaĢımı, yönetim tarzı ve biçimsel olmayan iletiĢim boyutlarıyla 

değerlendirilmiĢtir. Elde edilen veriler, SPSS 13.0 programı ile analiz edilmiĢtir. Analiz 

yöntemi olarak güvenirlik analizinin ardından korelasyon analizi, basit regresyon analizi 
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ve bağımsız örneklem iki yönlü varyans analizi kullanılmıĢtır. Toplanan bu veriler 

çalıĢmanın üçüncü bölümünde değerlendirilmiĢ ve sonuçları ortaya koyulmuĢtur. 
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BÖLÜM 1: ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

1.1. Örgüt ve Örgütsel Bağlılığın Tanımı  

Ġki veya daha fazla kiĢinin bir amaca ulaĢmak için bir arada bulunması gerektiği her 

durumda örgütün varlığından söz etmek mümkündür (SarıkamıĢ, 2006: 12). Örgütler 

günlük yaĢamın her yönünü kapsamıĢtır. Örgütlerin, bireysel olarak baĢarılamayan 

Ģeyleri gerçekleĢtirmek için ortaya çıktığı söylenebilir. Bir bakıma örgütler toplumun 

iĢleyiĢ biçimini belirleyen temel araçlardır (Can, 1999: 3-4). 

Örgüt kavramı, örgüt bilimciler tarafından değiĢik Ģekillerde tanımlanmaktadır.  

Katz ve Kahn‟a göre örgütler, belli sayıdan oluĢan bireylerin, kalıplaĢmıĢ ve standart 

hale gelmiĢ eylemlerinin bir bileĢkesidirler. Parsons, örgütü bir takım özel amaçları 

gerçekleĢtirmek üzere bir araya gelmiĢ sosyal birimler olarak görmektedir. Gurvitch ise 

örgütleri “bir gruplaĢma biçimi” olarak kabul etmektedir (Aytaç, 2004: 190-191).  

Yönetim alanının ünlü düĢünürleri örgütü farklı Ģekillerde tanımlamıĢlardır.  

Barnard, örgütü, iki ya da daha fazla sayıdaki bireyin faaliyetlerinin bilinçli bir biçimde 

koordine edildiği iĢbirliği sistemi olarak tanımlamıĢtır Barnard örgütün doğuĢu için 

gerekli asgari Ģartları; 

a) Ortak bir amacın mevcut olması, 

b) Ortak amaçların gerçekleĢtirilmesine hizmet etmeye arzulu, birden fazla bireyin 

bir araya gelmesi ve 

c) Ortak amaçların gerçekleĢtirilmesi için bir araya gelen bireyler arasında 

haberleĢmenin mümkün olması 

Ģeklinde üç noktada toplamıĢtır (Baransel, 1979, 229).  

Selznick, fonksiyon ve sorumlulukların tahsis ve dağılımı yoluyla, belli bir amacın 

gerçekleĢtirilmesi için düzenlenmiĢ bireylerarası iliĢkiler sistemini örgüt olarak ifade 

ederken, Stodgill ise örgütü, ortak bir amacın gerçekleĢtirilmesi için yerine getirilmesi 

gerekli iĢlerle ilgili sorumlulukları farklılaĢtırılmıĢ sosyal bir grup olarak tanımlamıĢtır 

(Baransel, 1979: 230). 
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Öz olarak ifade etmek gerekirse, örgütler, belli amaçlara ulaĢmak için bir araya gelmiĢ 

insanların, karĢılıklı iĢbirliği ve koordinasyon içinde ortak hedeflere yönelik 

çabalarından oluĢan gruplar olarak tanımlanabilirler (Âlimoğlu, 2010: 11). 

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

olup, toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir. Genel olarak bağlılık, en 

yüksek derecede bir duygudur (Çöl, 2004: 4-11). 

Bağlılık kavramı literatürde farklı odaklar çerçevesinde incelenmiĢtir. Bu konuda 

araĢtırmalarıyla bilinen Morrow, "commitment-bağlılık" anahtar sözcüğü adı altında, 

bağlılığa iliĢkin olarak 29 ayrı kavramın yer aldığını belirlemiĢtir. Buna göre; kariyer, 

is, örgüt ve sendika kavramları ile ise katılım, mesleki katılım, örgütsel katılım gibi 

kavramların da örgütsel bağlılık baĢlığı altında yer aldığını ortaya koymuĢtur (ErbaĢ, 

2008: 57). 

Örgütsel bağlılık geçmiĢ yıllarda pek çok ciddi araĢtırmanın konusu olmuĢ ancak henüz 

tanımı üzerinde görüĢ birliğine varılamamıĢtır (Meyer ve Allen, 1991: 61). Bunun 

nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davranıĢ gibi farklı 

disiplinlerden gelen araĢtırmacıların örgütsel bağlılık kavramına kendi bakıĢ açılarından 

yaklaĢmalarıdır (Gündoğan, 2009: 3) 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın kabulü ve onun psikolojik bir sözleĢmeyle iĢe girmesiyle 

baĢlar. Örgütün bir üyesi olarak hedefler, amaçlar ve iĢin gerektirdikleri konusunda bilgi 

edinmesiyle geliĢir. Bu açıdan bakıldığında örgütsel bağlılık, bir kiĢinin belirli bir örgüt 

ile kimlik birliğine girerek oluĢturduğu güç birliğidir (Northcraft ve Neale,1990: 464). 

Örgütsel bağlılık, sadece örgüte sadakat değildir. Daha çok, örgütsel aktörlerin, örgüt ve 

örgütün baĢarı ve selameti için kaygılarını ifade ettikleri devam eden bir süreçtir 

(Northcraft ve Neale, 1990: 465). 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenlerin, çalıĢtıkları örgütün amaçlarını, değerlerini, hedeflerini 

benimsemeleri, örgütte çalıĢmaya devam etmek istemeleri ve o örgütün üyesi olmaları 

gerektiğine inanmaları Ģeklinde ifade edilebilir.  
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1956 yılından beri süregelen araĢtırmalar, örgütsel bağlılık yazınında çok sayıda ve 

birbirinden farklı kavramın kullanıldığını göstermektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 2). 

Literatürde yer alan farklı tanımlamalardan bazıları Tablo 1 de Ģöyle gösterilmektedir. 

Tablo 1: Örgütsel Bağlılık Tanımları  

Tanım Kaynak 

Örgütsel bağlılık; kiĢinin örgütte çalıĢtığı süre içinde sarf ettiği 

emek, çaba, zaman, edindiği statü ve para gibi Ģeyleri örgütten 

ayrıldığı zaman kaybedeceği ve bütün yaptıklarının boĢa gideceği 

korkusu sonucu oluĢan bağlılıktır. 

Becker (1960) 

Bireyin örgüte olan bağının gücüdür. Grusky (1966) 

Bireyin belli bir hareket tarzına ve çevresindeki kiĢilere bağlılık 

duyması ile belli davranıĢlara yönelmede kiĢinin, kendisini taahhüt 

altına koymasıdır. 

Kiesler (1971) 

Bireyle örgüt arasında meydana gelen ve katılan açısından maliyete 

göre daha fazla ödül almayı anlatan değiĢim iliĢkisidir. 
Hrebiniak ve Alutto (1972) 

Örgütsel çıkarları karĢılayacak Ģekilde hareket etmek için 

içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların bir toplamıdır. 
Wiener (1982) 

Ġsgörenin örgütte kalma ve onun için çaba gösterme arzusu ile amaç 

ve değerlerini benimsemesidir. 

Morrow (1983) Randall ve Cote 

(1991) 

Bağlılık, birey ve örgüt arasında algılanan uyumun bir 

fonksiyonudur. 
Bateman ve Strasser (1984) 

Bir örgütün çoklu öğelerinin (üst yönetimi, müĢterileri, sendikaları 

ve genel anlamda toplumu içine alabilir) amaçlarıyla özdeĢleĢme 

sürecidir. 

Reichers (1985) 

 

KiĢinin belli bir hareket tarzına bağlılığı, açık bir ödül veya ceza 

olmasa bile yapılanı sevme ve ona devam etme isteğidir. 
Schwenk (1986) 

Örgütün amaç ve değerlerine taraflı, duygusal bağlılığı, amaç ve 

değerler kapsamında bireyin, rolünü örgütün iyiliği için yapmasıdır. 
De Cotiis ve Summers (1987) 

Örgütte kalma isteği duyarak, örgütün amaç ve değerleriyle, birincil 

hedef olarak maddi kaygılar gütmeksizin özdeĢleĢmesidir. 
Gaertner ve Nollen (1989) 
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Tablo 1‟ in devamıdır. 

Tanım Kaynak 

Bağlılık, bireyler örgütle özdeĢleĢtiklerinde ve de 

örgütsel amaç ve değerler yönünde çaba sarf 

ettiklerinde ortaya çıkmaktadır. 

Porter, Steers ve Mowday (1990) 

Örgütsel bağlılık, bir çalıĢanın örgütün amaçlarını, 

değerlerini kabul etmeye olan inancı ve örgütün 

yararı için çaba göstermeye olan isteklilik derecesi 

olarak düĢünülmektedir. 

Sloat (1993) 

ĠĢgörenin iĢ yerine psikolojik olarak 

bağlanmasıdır. 
Becker ve Digerleri (1996) 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgüte olan psikolojik 

yaklaĢımım ifade etmektedir ve iĢgören ile örgüt 

arasındaki iliĢkiyi yansıtan, örgüt üyeliğini devam 

ettirme kararına yol açan psikolojik bir durumdur. 

Meyer ve Allen (1997) 

 

Kaynak: Çöl (2004: 4-11) 

Yukarıda verilen tanımlar ıĢığında örgütsel bağlılık, çalıĢanın örgütün üyesi olarak 

kalma arzusu, örgüt için beklenenden fazla çaba harcama isteği ve örgütün amaç ve 

değerlerine olan inancının birleĢimi Ģeklinde tanımlanabilir (Gündoğan, 2009: 5) 

Örgütsel bağlılığın tarihçesine bakıldığında, 1950'li yıllardan günümüze pek çok 

araĢtırmacının, örgütsel bağlılığın değiĢik boyutlarını inceleyen çalıĢmalar yürüttüğünü 

görülmektedir (Bayram, : 126). 

Örgüte bağlılığın öğeleri ise Ģunlardır: 

a. Örgütün amaç ve değerlerini kabullenme ve bunlara güçlü bir inanç duyma, 

b. Örgüt yararına beklenenden daha fazla çaba harcama, 

c. Örgüt üyeliğinin devamı için güçlü bir istek duyma (Ġnce ve Gül, 2005:6). 

1.2. Örgütsel Bağlılığın Göstergeleri 

Örgütsel bağlılık, bir kiĢinin örgütü ile kurduğu kimlik birliğinin ve kendisini örgütün 

bir parçası gibi hissetmesinin derecesidir (Schermerhorn ve diğ., 1991: 55). Bu aĢamada 

örgüte bağlılığın oluĢması için üç ana göstergeden söz etmek mümkündür. 



10 

 

Örgütsel bağlılık göstergeleri homojen olmamakla birlikte kiĢilerin bağlılıklarını 

değerlendirmede genel bir fikir vermektedir. ÇalıĢanların örgütsel bağlılıklarını 

değerlendirmede kullanılabilecek göstergeler aĢağıdaki gibi gruplanabilir (Ġbicioğlu, 

2000: 14): 

1.2.1. Örgütün Amaç ve Değerlerini Benimseme 

Bir çalıĢanın örgütün amaç ve değerlerini kabul etmesi örgütsel bağlılığın ön koĢulunu 

oluĢturmaktadır (Somuncu, 2008: 28). 

ĠĢletme yönetiminin en önemli iĢlevi, örgüt olarak iĢletme amaçları ile çalıĢanların 

amaçları arasında bir denge sağlamaktır. Amaç birliği, örgütsel birliğe yol açar. Amaç 

birliği kendiliğinden oluĢmaz, yaratılır. Bu birliğin yaratıcısı ise yöneticiler olmalıdır 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 84-85). 

Örgütü oluĢturanlar, örgüt amaçlarına bağlılıklarının samimiyet ölçüsüne göre, örgütü 

bu amaçları gerçekleĢtirmeye yönelteceklerdir. Bu kimseler, kendi ilerlemelerini 

arzuladıkları ölçüde örgütün varlığını sürdürmesi ve özellikle geliĢmesi artacaktır (Eren, 

2008: 39). 

Örgütsel bağlılık tanımlarında da görüleceği üzere, çalıĢanlar örgütün amaç ve 

değerlerini benimsediği ölçüde bağlılık göstereceklerdir. 

1.2.2. Örgüt Ġçin Fedakârlıklarda Bulunabilme 

Örgütsel bağlılığın ikinci göstergesi, çalıĢanın örgüt yararı için üst düzeyde çaba 

göstermesidir. 

ÇalıĢanların, örgüt içerisindeki görev ve sorumlulukları dıĢında yüksek düzeyde çaba 

göstermeleri onların örgüte bağlı olduklarını gösterir. 

1.2.3. Örgüt Üyeliğinin Devamı Ġçin Güçlü Bir Ġstek Duyma 

Örgüt üyeliğinin devam ettirilmek istenmesi, örgütsel bağlılığın göstergelerinden 

biridir.  

Örgüt, grubu bir araya getiren bir çatı altında toplayıp birleĢtiren bir unsur olarak, grup 

üyeleri bakımından önem taĢımaktadır. Bu yüzden gruba üyelikten duyulan gurur, grup 

üyelerini örgütün itibarına önemine ve varlığını devam ettirmesine dolaylı bir değer 
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vermeye iter. Üyeler örgüte karĢı bu tür bir benimseme duygusu besledikleri ölçüde, söz 

konusu duygu, onların örgütün varlığını sürdürme konusundaki çaba ve isteklerini 

ortaya koyar (Eren, 2008: 41). 

1.3. Örgütsel Bağlılık ve Benzer Kavramlar 

Örgütsel bağlılık kavramı konusunda henüz bir görüĢ birliğine varılamamıĢ olması, 

onun mesleğe bağlılık, itaat, sadakat, iĢe bağlılık, iĢ tatmini, çalıĢma arkadaĢlarına 

bağlılık gibi kavramlarla karıĢtırılmasına hatta birbirlerinin yerine kullanılmasına sebep 

olmaktadır. O halde yukarıda bahsedilen kavramları incelemek faydalı olacaktır.  

1.3.1. Mesleğe Bağlılık 

Mesleğe bağlılık, kiĢinin sahip olduğu beceri ve uzmanlık sonucunda mesleğinin 

yaĢamındaki önemini anlaması ile ilgilidir. Örgüte bağlılıktan farklı olarak mesleğe 

bağlılık, bireyin belirli bir dalda beceri ve uzmanlık kazanmak üzere yaptığı çalıĢmalar 

sonucunda mesleğinin yaĢamındaki önemini ve ne kadar merkezi bir yer sahip olduğunu 

algılamasıdır (Ġnce ve Gül, 2005: 16). 

Literatürde, farklı Ģekillerde mesleğe bağlılık tanımları yapılmıĢtır. Blau (1989)‟ya göre; 

mesleki bağlılık, bireyin mesleğine yönelik tutumlarıdır. Blau ve Lunz (1998) ve Goulet 

ve Singh (2002)‟e göre mesleki bağlılık, Morrow (1993)‟un ifadesiyle iĢe bağlılığın 

durağan bir Ģeklidir (Ceylan ve Bayram, 2006: 105-107). 

KiĢinin mesleği ile özdeĢleĢmesi olan mesleğe bağlılık, bireyin mesleği ile ilgili 

duygusal tepkileridir (Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007: 4-5). 

Birey, mesleği için uzun yıllar harcayıp, mesleği kendisi için giderek daha önemi 

olmaya baĢladığında o birey, mesleğinin değer ve ideolojisini içselleĢtirmeye baĢlar. Bu 

Ģekilde geliĢen mesleğe bağlılık üç alt düzeyde ele alınmaktadır: 

1. ĠĢe yönelik genel tutum: ĠĢe yönelik değer yargılarını içerir. Bu durumda kiĢi iĢ ile 

hayatını özdeĢleĢtirir. Örneğin, “iĢten veya meslekten memnun olmadan yaĢamdan haz 

alınmayacağı” gibi söylemler geliĢtirir (Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007: 4-5). 

2. Mesleki planlama düĢüncesi: Bu düzeyde kiĢi mesleği ile ilgili olarak gelecek için 

çeĢitli yatırımlar yapmaktadır. KiĢi kendisini yetiĢtirmek ve mesleğinde ilerleyebilmek 

için uzun vadeli fikir ve planlar geliĢtirmektedir. Blau‟ya göre kiĢilerin bu türdeki 
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çabaları, çeĢitli yayın organlarından, mesleki ve eğitim kurumlarından ve çeĢitli 

olanaklardan yararlanmaları, mesleklerine iliĢkin toplantılara katılmalarıyla 

ölçülebilmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 17). 

3. ĠĢin nispi önemi: ĠĢ ile iĢ dıĢı faaliyetlerin arasındaki tercihlerin ortaya konulmasıdır. 

KiĢi, ailesinin ve arkadaĢlarının beğenmemesi durumunda bile çalıĢtığı iĢte devam etme 

davranıĢı gösterir. 

Üç boyutlu örgütsel bağlılık modeliyle duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve 

normatif bağlılık boyutlarını geliĢtiren Meyer ve Allen (1991) ise, bu modelden yola 

çıkarak mesleki bağlılığın da çok boyutlu olduğunu ifade etmiĢ ve bu bağlılık Ģeklini 

bireyin mesleğine duygusal, normatif ve devamlılık bağlılığı olarak tanımlamıĢtır 

(Ceylan ve Bayram, 2006: 105-107). Duygusal mesleki bağlılık, bireyin mesleğini 

severek yapması, mesleğiyle özdeĢleĢme, devamlılık mesleki bağlılığı, meslekten 

ayrılmanın getireceği yüksek maliyetleri göze alamamayı ve normatif mesleki bağlılık, 

bireyin mesleğinde kalma yükümlülüğü hissetmesi Ģeklinde ifade edilmiĢtir (Özmen, 

Özer ve Saatçioğlu, 2005, 1-14). 

Örgütsel bağlılık mesleki bağlılığın öncülleri arasındadır ve aralarında iliĢki 

bulunmaktadır. Mesleğine bağlı bireylerin, mesleki hedeflerini gerçekleĢtirmesini 

sağlayan bir örgüte duydukları bağlılık yüksek olacaktır. 

Bireylerin mesleğine yönelik tutumları örgüte yönelik tutumlarını doğrudan 

etkileyebilir. Birey mesleğine bağlı olabilir, fakat örgüte bağlı olmayabilir. Örgüt 

bireyin mesleki gereksinimlerini tatmin ediyorsa, örgütsel bağlılık düzeyi yüksektir. 

Aksi takdirde, bireyin örgütten ayrılma niyeti artıĢ gösterebilir. Örgüte bağlılık düzeyi 

yüksek olan bireyler ise, örgütün içinde mesleğini değiĢtirebilir ve örgütten ayrılma 

niyeti göstermeyebilir (Ceylan ve Bayram, 2006: 105-107). 

1.3.2. ĠĢe Bağlılık 

ĠĢe bağlılık kavramı, iĢgörenin iĢiyle yaĢadığı psikolojik özdeĢiminin biliĢsel düzeydeki 

yansıması olarak tanımlanmaktadır (BaĢyiğit, 2006: 39). ĠĢ bağlılığı, bir kiĢinin iĢinde 

gönüllü olarak çok çalıĢması ve beklenenin üzerinde çaba sarf etmesidir (Schermerhorn, 

Hunt, Osborn, 1991: 55). 
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Yaptıkları iĢi hayatlarıyla özdeĢleĢtiren bireylerin, örgüte daha çok bağlılık gösterdiği 

tespit edilmiĢtir.  

ĠĢe bağlılık konusunda yapılan araĢtırmalar, kavram ile ilgili özellikleri Ģu Ģekilde 

sıralamaktadırlar:  

 Bir kimsenin kendi hakkında sahip olduğu imajla iĢ arasındaki iliĢki, 

 KiĢinin iĢe sarılma derecesi, 

 KiĢinin kendisine verdiği değerin algıladığı performans düzeyinden etkilenme 

derecesi,  

 KiĢinin psikolojik olarak kendisinin iĢiyle özdeĢleĢtirme derecesidir (Ġnce ve Gül, 

2005: 19). 

ĠĢe bağlılık gösteren bireyler, iĢe etkin bir biçimde katılma, iĢlerini, hayatlarının merkezi 

olarak görme, öz saygısının ve toplum içinde itibar görmesinin nedeni olarak algılaması 

ve kendini iĢindeki performansı ve statüsü ile tanımlaması gibi davranıĢlar 

sergileyebilmektedir. 

Örgütsel bağlılığı yüksek olan bireyler örgütlerine sadık bir çalıĢan olarak görülürken iĢ 

bağlılığı yüksek düzeyde olan bireyler ise iyi birer örgütsel yurttaĢ olarak 

değerlendirilmektedir (Schermerhorn ve diğ., 1991: 55). 

1.3.3. ÇalıĢma ArkadaĢlarına Bağlılık 

ĠĢ arkadaĢlarına bağlılık, bireyin diğer iĢgörenlerle özdeĢleĢmesi ve onlara karĢı bağlılık 

duymasıdır. ArkadaĢ bağlılığı bazen bir takım faydalar elde etmek için bir araç, bazen 

de kendisi bir amaç olarak ortaya çıkabilmektedir (Çöl, 2004: 4-11). 

Bağlılık güdüsü yüksek olan bireyler, iliĢkilere ve arkadaĢlık bağlarına çok önem 

verirler.  Bu tür bireyler için arkadaĢ bağlılığı bir amaçtır. Böyle durumlarda örgütten 

ayrılmak, bağlılık duyulan arkadaĢlardan da ayrılmak anlamına geldiği için ve diğer 

örgütte kiĢinin olası çalıĢma arkadaĢları bir risk unsuru olarak görüldüğünden bireylerin 

örgütü bırakması daha güç olmaktadır (Gündoğan, 2009: 12). 

ÇalıĢma arkadaĢlarına bağlılığın hem bireysel hem de örgütsel bir takım sonuçları 

vardır. Bireysel olarak kendini bir arkadaĢ grubuna ait hissetmesi performansını olumlu 
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yönde etkileyecektir. Wallace, arkadaĢ bağlılığının, çalıĢanları daha güçlü mesleki ve 

örgütsel bağlılığa götüreceğini iddia etmektedir. Buna göre sosyal katılım, dayanıĢma 

duygusunu artırarak, güçlü bir örgütsel bağlılığın oluĢması ve geliĢmesi için gerekli 

altyapıyı hazırlamaktadır (Gündoğan, 2009: 12). 

1.3.4. Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ Tatmini 

Örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini kavramlarının, neden sonuç iliĢkisi ile birbirlerine bağlı 

ancak, birbirlerinden ayrı kavramlar olduğu söylenmektedir. ĠĢ tatmini, çalıĢanların 

mevcut iĢlerine karsı duygusal bağlarını ifade eder. ĠĢ tatmini, iĢin kapsamı ve iĢ 

ortamına karsı bireyin olumlu tutumlarının tümü olarak değerlendirilmiĢtir (ErbaĢ, 

2008: 64). 

Genel anlamda iĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerinden duydukları hoĢnutluktur. ĠĢ tatmini, 

iĢin özellikleriyle çalıĢanların istekleri birbirine uyduğu zaman gerçekleĢen ve çalıĢanın 

iĢinden hoĢnutluk duymasını sağlayan bir olgudur (SarıkamıĢ, 2006: 60). Schermerhorn 

ve arkadaĢları iĢ tatminini “çalıĢanların yaptıkları iĢler hakkındaki duyguları, iĢleri 

hakkındaki olumlu ya da olumsuz hislerinin derecesi” Ģeklinde tanımlamıĢlardır 

(Schermerhorn ve diğ., 1991: 55). 

Verimlilik, çalıĢan iliĢkileri, devamsızlık ve iĢgücü devir oranı bakımından iĢ tatmin 

sonuçları örgüt için çok önemlidir. Aynı zamanda çalıĢanın sağlığı ve gönenci açısından 

da iĢ tatmini önemli olmaktadır. ÇalıĢma yaĢamında iĢ tatmini ya da tatminsizliğini 

belirleyici olan birçok temel öğe bulunmaktadır. Bunlar;  ücret, iĢin kendisi, gözetim, 

çalıĢma grubu, çalıĢma koĢulları, yönetim biçimi ve iĢ güvencesidir (Yüksel, 2003:216). 

Örgütsel bağlılık ve iĢ tatmini konusunda çok sayıda araĢtırma yapılmıĢ olmasına 

rağmen, bu iki kavramın birbirinden bağımlı mı bağımsız mı olduğu konusunda fikir 

birliğine varılamamıĢtır. 

“Örgütsel bağlılık” ile “iĢ tatmini” kavramı, birbirlerine benzer kavramlar gibi 

görünmekle birlikte aralarında Ģu tür farklılıklar vardır: 

 Örgütsel bağlılık, bir bütün olarak örgüte yönelik bir duygusal tepki olduğu için, 

daha kapsamlı ve genel bir fenomendir. ĠĢ tatmini ise, bir çalıĢanın kendi iĢine ya da 

iĢin boyutlarından birine yönelik tepkisidir. 
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 Örgütsel bağlılık, bir çalıĢanın örgüte, onun hedeflerine ve değerlerine bağlılığı 

üzerinde dururken; iĢ tatmini, çalıĢanın, iĢini gerçekleĢtirildiği ortam ve koĢullar 

üzerinde durmaktadır. 

 Örgütsel bağlılık, süreç içinde oluĢur ve günlük olaylardan fazla etkilenmez. ĠĢ 

tatmini ise, daha hızlı gerçekleĢen bir olgudur ve günlük olaylara karĢı daha 

duyarlıdır. Bu nedenle, örgütsel bağlılık daha istikrarlı bir seyir izlerken, iĢ tatmini 

daha değiĢken bir doğaya sahiptir (Dilek, 2005: 36). 

ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılık kavramları arasındaki pozitif yönlü iliĢki çeĢitli 

araĢtırmalarla ortaya konmuĢtur (Dilek, 2005: 53). Buna göre örgütsel bağlılık ve iĢ 

tatmini birbirlerini artırıcı yönde desteklemektedir. ĠĢ tatmini ve örgütsel bağlılığın 

sonuçları olan devamsızlık ve iĢgücü devir oranı arasında ters yönlü bir iliĢki mevcuttur. 

ĠĢlerinden yüksek düzeyde tatmin sağlayan ve örgütlerine kuvvetle bağlı çalıĢanlar, geri 

çekilme davranıĢlarından sakındıkları tespit edilmiĢtir (Ġnce ve Gül, 2005: 23). 

1.3.5. Örgütsel Bağlılık ve Ġtaat 

Örgüsel bağlılıkla karıĢtırılan bir diğer kavramda itaattir. Ġtaat kaynağını birey dıĢından 

alan bir görev duygusudur ve tartıĢılmaz bir otorite tarafından verilen tek kaynaklı bir 

emre dayalıdır (Çöl, 2004: 4-11). 

Genellikle insanlar itaatkârlığı bağlılık davranıĢının bileĢenlerinden biri olarak görürler. 

Ancak bağlılığı itaatkârlığın kapsamı dâhilinde görmek mümkün değildir. Örneğin bir 

mahkûm itaatkâr olabilir, fakat buradan onun hapishaneye bağlılık duyduğu sonucu 

çıkarılamaz (Gündoğan, 2009: 14). 

Örgütsel bağlılık ve itaat kavramı birbirlerini tamamlayıcı nitelik taĢımaktadır. 

1.3.6. Örgütsel Bağlılık ve Sadakat 

Sadakat genel anlamıyla, samimi ve sağlam dostluk, içten bağlılık, his ve duygularında 

sağlamlık, ihanet etmeme, hakikate uygunluk anlamlarına gelmektedir. Diğer yandan, 

sadakat bir kiĢinin bir kuruma veya organizasyona pratikte, istekli ve tam bağlılığıdır. 

(Koç, 2009: 203). 
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Örgütsel sadakat; hem bir örgüte, hem de bir kiĢi veya gruba karĢı oluĢan bir bağdır. ġu 

iliĢki duygularını içerir; aidiyet, bir Ģeyin parçası olma yönünde yoğun istek duymak, 

kendinden bir Ģeyler vererek katkıda bulunmaya hazır olmak, güven, grupla beraber 

hareket etmeye gönüllü olmak ve örgüt liderini veya kurallarını gönüllü olarak takip 

etmeye istekli olmaktır (Ceylan ve Özbal, 2008: 88-89). 

Örgütsel bağlılık iĢ baĢarısından kaynaklanırken, örgütsel sadakat kültürel değerlerden 

kaynaklanmaktadır. Bireyin içinde bulunduğu örgütüne karĢı bağlılık duygusunun 

Ģiddetinin yüksek olması ise örgütsel sadakatin oluĢmasına sebep olmaktadır (Koç, 

2009: 203). 

Örgüte duygusal bağlılığın bir parçası olarak görülen örgütsel sadakat gelecek odaklıdır. 

Daha çok yönetsel, teknik ve profesyonel mesleklerde göze çarpmaktadır. Kariyer ve 

gelecek beklentileri örgütsel sadakati olumlu etkilemektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 25).  

Sadakat kavramı, bağlılığın bir alt boyutu olarak değerlendirilmektedir ve örgüt 

üyeliğinin uzun süre devam ettirilmesi ile ilgilidir.  

1.4. Örgütsel Bağlılıkla Ġlgili YaklaĢımlar 

Örgütsel bağlılığın sınıflandırılmasında araĢtırmacılar tarafından farklı yaklaĢımlar 

ortaya atılmıĢtır. Literatürde üç ana sınıflandırma türü ön plana çıkmaktadır.  

1.4.1. Kanter’in YaklaĢımı 

Kanter‟ e göre örgütsel bağlılık, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme 

vermeye istekli olmaları, istek ve ihtiyaçlarını karĢılayacak sosyal iliĢkilerle kiĢiliklerini 

birleĢtirmeleridir (Ġnce ve Gül, 2005: 29).  

Örgütsel bağlılık, çalıĢanın kiĢilik sistemi ve çalıĢanın içinde bulunduğu örgüt yani 

sosyal sistem olarak belirli iki sistem içerisinde gerçekleĢmektedir. KiĢilik sistemi, 

kendi içerisinde biliĢsel, duygusal ve normatif sistem Ģeklinde üç boyuttan 

oluĢmaktadır. Sosyal sistemde ise çalıĢanın örgüte bağlılığı, sosyal kontrol, takım içinde 

birlik ve sistemin devamı Ģeklinde üç temel unsurdan meydana gelmektedir (Yavuz, 

2008: 79). 

Kanter, örgüt tarafından üyelere empoze edilen davranıĢsal taleplerin farklı bağlılık 

türlerinin ortaya çıkmasına sebep olduğunu savunmaktadır. Bu talepler üç değiĢik 
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bağlılık oluĢturmaktadır. Bunlar; devama yönelik bağlılık, kenetlenme bağlılığı ve 

kontrol bağlılığıdır (Gül, 2002: 42). 

Devama yönelik bağlılık; kiĢinin üyeliğini sürdürerek örgütte kalması ve örgütün 

sürekliliğine kendini adamasıdır. Ayrılmanın maliyetinin, kalmanın maliyetinden daha 

büyük olduğu görüĢüne dayanmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 30). 

Kenetlenme bağlılığı; kiĢinin, bir gruba karĢı hissettiği duygu birikimlerine olan 

bağlılığıdır (Allen ve Meyer, 1991: 64). Önceki sosyal iliĢkilerden feragat veya grubun 

kenetlenmesini kolaylaĢtıracak simge, sembol ve törenlere katılım gibi vasıtalar 

aracılığıyla bir örgütteki sosyal iliĢkilere bağlanma türü kenetlenme bağlılığı olarak 

tanımlanır (Ġnce ve Gül, 2005: 31).  

Kontrol bağlılığı; Kanter‟e göre kontrol bağlılığı; örgüt üyelerinin, örgütün liderinin ve 

örgütün normlarını dikkate alması ve bunu sürdürmeye yönelik olarak davranmasıdır. 

Eğer, bir örgütte çalıĢan davranıĢları, örgütün değerlerine ve amaçlarına yönelik olarak 

gerçekleĢiyorsa kontrol bağının olduğunu ileri sürmektedir. Bireysel amaçlar ile 

örgütsel amaçların uyumlu hale gelmesi bir zorunluluktur (Yavuz, 2008: 80). 

Yukarıda bahsedilen üç bağlılık türü farklı sonuçlar ortaya koymaktadır. Devama 

yönelik bağlılık olan örgütlerde çalıĢanların örgütte kalma olasılığı yüksektir. 

Kenetlenme bağlılığının yüksek olması durumunda örgüt, dıĢarıdan gelecek tehdit ve 

tehlikelere karĢı güçlü bir savunmaya sahip olacaktır. Kontrol bağlılığının yüksek 

olması, örgütün amaç ve değerleri ile çalıĢanların amaç ve değerlerinin uyumlu olması 

sonucunu doğuracaktır. 

1.4.2. Etzioni’nin YaklaĢımı  

Etzioni, 1961 yılında örgütsel bağlılığın sınıflandırılması ile ilgili ilk çalıĢmaları 

yapmıĢtır. Etzioni, örgütün üyeler üzerindeki güç veya yetkilerinin, üyenin örgüte 

yakınlaĢmasından kaynaklandığını ileri sürmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 32). 

Etzioni, bağlılık kavramının üç baĢlık altında incelenmesinin mümkün olduğunu 

belirtmiĢtir (Gündoğan, 2009: 44): 
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Ahlaki Bağlılık: Örgütün amaçları, değerleri ve normlarını içselleĢtirme ile otoriteyle 

özdeĢleĢme temeline dayanmaktadır. Bireyler toplum için faydalı amaçları takip 

ettiklerinde örgütlerine daha çok bağlanırlar. 

Çıkarcı (Hesapçı) Bağlılık: Örgüt ile üyeleri arasındaki alıĢveriĢ iliĢkisini temel 

almaktadır. Üyeler katkıları karĢılığında elde edecekleri ödüllerden dolayı örgüte 

bağlılık duymaktadırlar. Hesapçı bağlılık, örgüt üyeliğinin devam etmesi durumunda 

kazanılacak fayda ve maliyetlerin karĢılaĢtırılması düĢüncesi üzerine ĢekillenmiĢtir 

(Allen ve Meyer, 1991: 65). 

YabancılaĢtırıcı Bağlılık: Bireysel davranıĢların sınırlandırıldığı durumlarda 

oluĢmaktadır ve örgüte karsı olumsuz bir yönelimi ifade etmektedir. Bu durumda birey, 

psikolojik olarak örgüte bağlılık duymamakta fakat üyeliğini devam ettirmektedir. 

Etzioni tarafından geliĢtirilen örgütsel bağlılık modeline yönelik olarak bir takım 

eleĢtiriler ileri sürülmüĢtür. Etzioni‟nin modelinin örgütsel bağlılıkla ilgili literatürde 

yeterince önemsenmediğini, ancak modelin örgütsel bağlılığı kavramsallaĢtırma 

acısından önemli bir çalıĢma olduğunu belirtmiĢlerdir.  Penley ve Gould, modelde yer 

alan ahlaki ve yabancılaĢtırıcı bağlılık kavramlarının birbirleri ile iliĢkilerinin karmaĢık 

olduğunu, bu kavramların birbirlerinden bağımsız, tamamlayan veya zıt kavramlar olup 

olmadığının belirsizliğini vurgulamıĢlardır (Yavuz, 2008: 77). 

1.4.3. O’Reilly ve Chatman’ın YaklaĢımı  

O‟Reilly ve Chatman, örgütsel bağlılığı çalıĢan ile örgüt arasındaki psikolojik sözleĢme 

olarak görmekte ve kiĢilerin örgüt özelliklerini içselleĢtirme, örgütsel bakıĢ açısına 

uyum gösterme derecesi olarak açıklanmaktadır (Çetin, 2011: 59). O‟Reilly ve 

Chatman, örgütsel bağlılığın üç boyutu olduğunu ileri sürmüĢlerdir. 

Uyum boyutu: Örgütsel bağlılığın ilk boyutunu oluĢturan uyum boyutunda, bağlılığın 

temel amacı çalıĢanların örgüt tarafından belirlenmiĢ belirli ödülleri kazanmak ve belirli 

cezalardan kaçınmaktır (Çetin, 2011: 59). Örgütsel bağlılığın uyum boyutu, tutumsal bir 

anlam taĢır. ÇalıĢan, örgüt içerisindeki davranıĢını, örgütün uyguladığı veya uygulamayı 

vaat ettiği ödül ve ceza sistemine paralel olarak sürdürür (Yavuz, 2008: 78). 
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ÖzdeĢleĢme: Örgütsel bağlılığın ikinci boyutu, çalıĢanın örgütün bir parçası olarak 

kalma isteğine dayanır. ÇalıĢan, örgütün amaçlarını, değerlerini ve özelliklerini kabul 

eder ve bunlarla özdeĢleĢirse bağlılık gerçekleĢmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 35). 

ĠçselleĢtirme: Bireyin ve örgütün değerlerinin uyuĢmasıdır. ÇalıĢanın bireysel 

değerleriyle örgütün değerlerini uyumlaĢtırması ve örgütün değerlerinin kendisine içsel 

ödül sağladığını algılamasıdır (Gündoğan, 2009: 46). 

1.4.4. Allen ve Meyer’in YaklaĢımı 

1984 yılında, Allen ve Meyer, duygusal ve devamlılık bağlılığını içeren iki boyutlu bir 

örgütsel bağlılık modeli geliĢtirmiĢlerdir. Allen ve Meyer, geliĢtirdikleri bu modele, 

1990 yılında, orjinali Weiner ve Vardi‟nin çalıĢmalarına dayanan normatif bağlılık 

boyutunu da eklemiĢlerdir (Wasti, 2002: 526). 

Allen ve Meyer‟in örgütsel bağlılık modelinde, bağlılığın üç boyutu vardır. Bunlar, 

duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılıktır (Allen ve Meyer, 1991: 

63). Allen ve Meyer‟in üç boyutlu örgütsel bağlılık modeli ġekil 2‟ de gösterilmiĢtir.  
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ġekil 1. Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Allen ve Meyer (1991: 68) 

Örgütsel 

yapının 

özellikleri 

KiĢisel 

sorumluluk 

Alternatifler 

DavranıĢsal 

Bağlılık 

KiĢisel 

özellikler 

Örgütsel 

yatırımlar 

Normatif 

bağlılık 

ĠĢ davranıĢında    

-performans        

-devamsızlık       

-vatandaĢlık 

Nedensel 

dayanak 

Tutumsal 

Bağlılık 

Devir hızı 

SosyalleĢme  

–kültürel               

- ailesel                     

-örgütsel 

ĠĢ tecrübeleri  

-rahatlık           

-yeterlilik 

Yatırımlar/ 

yan bahisler 

KarĢılıklılık 

normu 

Devamlılık 

Bağlılığı 



21 

 

Duygusal bağlılık: Pek çok yazara göre bağlılık kavramı, örgüte duygusal bir yönelimi 

ifade etmek için kullanılmıĢtır (Zain ve Gill, 1999: 1-41). Duygusal bağlılık, çalıĢanın 

örgüte duygusal bağlılığını, örgütle özdeĢleĢmesini ve bütünleĢmesini ifade eder 

(Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002: 21). Duygusal bağlılık, insanları 

örgüte duygusal olarak bağlayan ve bu örgütün üyesi olmaktan dolayı memnun 

olmaların sağlayan, bireysel ve örgütsel değerler arasındaki bir uzlaĢmadan ortaya çıkar. 

Duygusal bağlılık kiĢilik özellikleri ve iĢe iliĢkin faktörlerle ilgili tutumsal bir olgudur 

ve örgütsel hedefleri destekleme yönünde çalıĢanların gönüllülüğü esasına dayanır 

(Durna ve Eren, 2005: 211). Bağlılığın duygusal boyutu, iĢ tatmini, örgütsel adalet, 

yüksek düzeyde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, düĢük düzeyde devamsızlık ve geç 

kalmama gibi olumlu iĢ deneyimlerinden geliĢir (Wasti, 2002: 526). 

Allen ve Meyer bu bağlılık türünü çalıĢanın kendisini örgütün bir parçası olarak 

görmesinden kaynaklandığı için çok önemli kabul etmektedirler. Onlara göre güçlü 

duygusal bağlılık, çalıĢanın örgütte kalma ve örgütün hedef ve değerlerini benimseme 

anlamına gelmektedir. 

Devamlılık bağlılığı: Literatürde algılanan maliyet de denilen devamlılık bağlılığı, 

çalıĢanın örgüt üyeliğinin sona ermesiyle ortaya çıkacak maliyetlerin farkında 

olmasından dolayı örgütte kalmaya devam etmesiyle ifade edilebilir (Allen ve Meyer, 

1991: 64). 

Allen ve Meyer, devamlılık bağlılığını, Becker‟in “yan bahis teorisi” nden esinlenerek 

geliĢtirmiĢlerdir. Becker‟e göre, bağlılık, kiĢinin tutarlı davranıĢ dizisini sergilemekten 

vazgeçtiğinde, kaybedeceği yan bahisleri düĢünerek, o tutarlı davranıĢ dizisini sürdürme 

eğiliminde olmasını ifade eder (Allen ve Meyer, 1991: 64). Devamlılık bağlılığı, 

örgütten ayrılmanın maliyetinin yüksek olacağı düĢüncesiyle örgütte kalmaya devam 

etme durumudur. 

Devamlılık bağlılığının iki ana bileĢeni vardır. Ġlki, alternatif iĢ olanaklarının azlığı, 

diğeri de çalıĢanın emek, para ve zaman gibi yatırımları ve bunlara bağlı olarak artan 

yan bahisleridir. Devamlılık bağlılığı, olumlu örgütsel ve bireysel çıktılarla ilgisiz 

olarak örgütte kalma ihtiyacını ifade eder (Wasti, 2002: 526). 
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Normatif bağlılık: Weiner ve arkadaĢları, 1980 li yıllarda örgütsel bağlılığa normatif 

bir bakıĢ olarak tanımladıkları bir dizi çalıĢma gerçekleĢtirdiler. 1990 yılında Allen ve 

Meyer, duygusal ve devamlılık bağlılığına, Weiner ve Vardi tarafından geliĢtirilen 

normatif bağlılık boyutunu da ekleyerek üç boyutlu bağlılık modelini ortaya 

koymuĢlardır. Weiner‟ e göre normatif  bağlılık, örgütün çıkarlarına ve kuruluĢ 

amaçlarına uygun hareket etmek için içselleĢtirilmiĢ normatif baskıların tümü Ģeklinde 

ifade etmiĢ ve çalıĢanları, ahlaken doğru olduğuna inandıkları için örgüt uğruna kiĢisel 

fedakârlık yapmaya hazır bireyler olarak tanımlamıĢtır (Meyer ve Parfyonova, 2010: 

284).  

Normatif bağlılık, çalıĢanın örgüte bağlılık göstermesi ve örgüte bağlılığın doğru 

olduğuna inanması sonucunda geliĢir (Wasti, 2002: 526). Marsh ve Mannari‟nin hayat 

boyu bağlılık olarak tanımladığı normatif bağlılık, bir çalıĢanın yıllar sonra çalıĢtığı 

örgütte elde ettiği statü ve tatmine karĢılık olarak örgütte kalmasının ahlaken doğru 

olduğu düĢüncesi dayanmaktadır (Allen ve Meyer, 1991: 66). 

Normatif bağlılık içerdiği sorumluluk bilinci ve değer yargılarından dolayı diğer iki 

bağlılıktan farklı bir boyutu temsil etmektedir. Örgüte duygusal olarak bağlı olan 

çalıĢanlar, örgütte kalmak istedikleri için bağlılık gösterirken, devamlılık bağlılığında 

bireyler örgütte çalıĢmak zorunda oldukları için kalırlar. Zorunluluk unsuru içeren 

normatif bağlılıkta ise çalıĢanlar örgütte kalmalarının doğru olduğuna inandıkları için 

bağlılık göstermektedirler (Allen ve Meyer, 1991: 67).   

Allen ve Meyer‟in modeline göre bağlılığın üç boyutu da örgütten ayrılma niyetini 

azaltmakla birlikte farklı etmenler sonucunda geliĢmekte ve örgüte üyelik dıĢındaki iĢle 

ilgili davranıĢlara farklı biçimlerde yansımaktadır. Allen ve Meyer‟in incelemeleri, 

duygusal bağlılık hisseden çalıĢanların iĢ yerindeki verimliliğe katkıda bulunduklarını, 

devamlılık bağlılığının ise kıdem ve iĢ alternatiflerinin azlığı sebebiyle oluĢtuğu ve 

verimliliği olumlu yönde etkilemediğini ortaya koymuĢtur. Normatif bağlılığın ise ne 

gibi özgün sonuçlar doğurduğu kesinleĢtirilememiĢtir (Wasti, 2000: 401-410). 
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1.4.5. Becker’in Yan Bahis YaklaĢımı 

Becker, Yan Bahis YaklaĢımında, devamlılık bağlılığı kavramını esas alan bir bağlılık 

modeli geliĢtirmiĢtir.  

Becker‟e göre, bağlılık, kiĢinin tutarlı davranıĢ dizisini sergilemekten vazgeçtiğinde, 

kaybedeceği yan bahisleri düĢünerek, o tutarlı davranıĢ dizisini sürdürmesini ifade eder 

(Allen ve Meyer, 1991: 64). Yan bahse girmekle ifade edilmek istenilen, bir davranıĢla 

ilgili kararın o davranıĢla çok da ilgisi olmayan çıkarları etkilemesidir (Ġnce ve Gül, 

2005: 50). ÇalıĢan, örgüte zamanını, bilgi ve becerisini harcamakta, iĢ ve görevlerini 

gerçekleĢtirmek için güç harcamaktadır. Birey bir anlamda örgütle bahse girmekte ve 

girmiĢ olduğu bu bahsin sonucunda örgütten kazançlar elde etmektedir. Örgütte kaldığı 

sürece bu kazançları elde etmeye devam edecek olan çalıĢan, bu kazançları, örgütten 

ayrılması durumunda kaybedecektir (Yavuz, 2008: 81).  

Becker‟e göre çalıĢanların bağlılık göstermesine neden olan yan bahis kaynakları 

toplumsal beklentiler, bürokratik düzenlemeler, sosyal etkileĢimler ve sosyal rollerdir. 

Sonuç olarak, Becker‟in Yan Bahis YaklaĢımı, bu tür bağlılığın temelini ekonomik 

temeller oluĢturmakta ve kiĢi, iĢletmeden ayrılmanın parasal, sosyal ve psikolojik 

yönlerinin götürüsü fazla olduğu için örgüte bağlanmaya kendisini zorunlu 

hissetmektedir. Ekonomik götürülerin sayısı ve miktarı arttıkça çalıĢanın örgüte 

bağlılığı da o derece artmakta ve örgüt üyeliğini tehlikeye düĢürecek davranıĢlardan 

kaçınmaktadır (Gül, 2002: 49). 

1.4.6. Salancik’in YaklaĢımı 

Salancik‟in yaklaĢımında örgütsel bağlılık, kiĢinin davranıĢlarına bağlanması olarak ele 

alınmaktadır. Bu yaklaĢımda da Becker‟in yaklaĢımında olduğu gibi kiĢi, önceki 

davranıĢlarına bağlanarak, bunlarla tutarlı davranıĢlar sergilemektedir (Ġnce ve Gül, 

2005: 53). 

Salancik, örgütsel bağlılığı bireyin davranıĢlarına, davranıĢları vasıtasıyla da örgüt 

içerisindeki faaliyetlere, örgüte yönelik ilgisini güçlendiren inançlara bağlanma 

biçiminde açıklamıĢtır. Salancik, tutumlar ile davranıĢlar arasında uyum olmadığı 

takdirde, birey gerilim ve strese girecektir (Yavuz, 2008: 82). 
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Gerek Becker gerekse Salancik bağlılığı, davranıĢları devam ettirme eğilimi olarak ele 

almaktadırlar. Ancak Becker‟in yaklaĢımında kiĢinin davranıĢlarına karĢı bağlılık 

gösterebilmesi için o davranıĢtan vazgeçtiği zaman kaybedeceği yatırımların farkında 

olması gerekmektedir. Oysa, Salancik‟in yaklaĢımında davranıĢa yönelik bağlılığın 

oluĢabilmesi için kiĢi ile örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtan psikolojik durumun diğer bir 

ifadeyle davranıĢı devam ettirme arzusunun olması gerekmektedir (Gül, 2002: 49). 

1.4.7. Çoklu Bağlılık YaklaĢımı 

Reichers tutumsal bağlılığı biraz daha geliĢtirerek çoklu bağlılık yaklaĢımını ileri 

sürmüĢtür. Örgütsel bağlılıkla ilgili sınıflandırmalar genellikle bağlılığın örgütün 

bütününe duyulduğu mantığına dayanmaktadır. Çoklu bağlılık yaklaĢımı ise, örgüt 

içinde bulunan farklı unsurların, farklı düzeylerde bağlılık türlerinin ortaya 

çıkabilmesine sebep olabileceğini ileri sürdüğünden diğer iki bağlılık türünden ayrı 

olarak ele alınmaktadır (Gül, 2002: 49-50). 

Örgütler, farklılaĢmamıĢ bir bütünden ziyade farklı ortaklıklar, gruplar ve yapılardan 

meydana geldiği için bütünü oluĢturan her bir alt unsur, kendine ait diğerlerinkinden 

farklı değerler ve amaçlar taĢıyor olabilecektir (Dilek, 2004: 32). Bu nedenle çalıĢan 

örgütün bütününe ve değerlerine bağlılık yerine, belirli bir gruba ve değerlerine bağlılık 

hissi duyabilir.  

Çoklu bağlılık yaklaĢımı kiĢilerin örgütlerine, mesleklerine, müĢterilerine, 

yöneticilerine ve iĢ arkadaĢlarına farklı bağlılık göstereceklerini kabul etmektedir. 

Çoklu bağlılık modelinde örgütsel bağlılık, örgütü oluĢturan çeĢitli iç ve dıĢ unsurların 

çoklu bağlılıklarının bir toplamı olarak ortaya çıkmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 54-56). 

1.5. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Gerald Salancik, örgütsel bağlılığın 4 önemli faktörü olduğunu ortaya koymuĢtur. 

Görünürlük: Belirli bir davranıĢın bağlılığı nasıl etkilediğinin en önemli belirleyicisi, 

davranıĢın diğerleri tarafından gözlemlenebilir oluĢudur. Gizli ya da gözlemlenemeyen 

davranıĢların bağlılık üzerinde gücü yoktur. Bireyleri örgüte bağlamanın en basit ve 

açık yolu, onların örgüte olan iĢtiraklerini kamuoyuna göstermektir. ÇalıĢanlar örgütün 
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bir parçası olurlarsa, örgütü ve amaçlarını desteklerler (Northcraft ve Neale, 1990: 464-

467). 

Açıklık: Görünürlük, bireyleri örgüte bağlamak için yeterli değildir. Açıklık ile 

birleĢtirilmelidir: daha açık bir davranıĢ, daha az inkar edilebilir. Dolayısıyla, açıklık, 

bireylerin ortaya koydukları davranıĢlarını inkar edememe ölçüsüdür. DavranıĢın açık 

olma durumu iki faktöre bağlıdır: gözlemlenebilirlik ve Ģüphe götürmezlik (Northcraft 

ve Neale, 1990: 464-467). 

DönüĢmezlik: DavranıĢın geriye döndürülemezliği kalıcılığı, iptal edilemezliğidir. Geri 

döndürülemez davranıĢın bağlılığa etkisi bilindiğinden birçok Ģirket çalıĢanlarına baĢka 

firmalara aktarılamaz yarar paketleri hazırlamaktadır. Bazı Ģirketlerin sadece o iĢyerinde 

iĢe yarayacak özel beceri eğitimleri vermesi bu duruma örnek verilebilir. BaĢka bir 

örgüte geçince bu yararların kaybolacağını bilen iĢgören, bu durumun kendisine çok 

pahalıya mal olacağını bilir ve örgütünde çalıĢmaya devam eder (Ekinci, 2006: 36). 

Özgür irade-kiĢisel sorumluluk: Özgür Ġrade (kiĢisel sorumluluk) kiĢileri eylemlerine 

bağlayan dördüncü faktördür. Özgür irade olmaksızın davranıĢlara bağımlılık olamaz. 

DavranıĢların sonuçları hakkında sorumluluk hissetmek özgür iradenin göstergesidir 

(Ekinci, 2006: 36). 

Yukarıda sıralanan faktörler dıĢında; örgüt üyeliğin devamı sırasında örgüte bağlılığı 

etkileyen baĢka faktörler de bulunmaktadır.  

1.5.1. ĠĢ Beklentileri 

ÇalıĢanların iĢyerlerindeki beklentilerinin gerçekleĢme derecesinin örgütsel bağlılıkla 

iliĢkisi olduğunu ortaya koyan çalıĢmalar bulunmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 60). 

Örgütsel beklentiler ve kiĢisel beklentiler birbirlerine uyumlu oldukları takdirde bu 

durum örgütsel bağlılığı olumlu önde etkileyecektir. ÇalıĢanların, örgütün amaç ve 

değerlerini benimsemeleri için örgütün bireyin iĢ beklentilerini karĢılayabilmesi 

önemlidir. 

1.5.2. Psikolojik SözleĢme 

Psikolojik sözleĢme, örgüt ile birey arasında çalıĢma iliĢkileri sırasında birbirlerine alıp 

vermeyi umdukları belirlenmiĢ ve bireysel beklentiler kümesidir (Schermerhorn ve diğ., 
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1991: 39). Schein, psikolojik sözleĢmeyi örgütlerde yöneticiler, çalıĢanlar ve diğer 

kiĢilerin her zaman uymak zorunda oldukları ve kendilerinden beklenilen davranıĢlarla 

ilgili yazılı olmayan kurallar seti Ģeklinde tanımlamıĢtır (Ġnce ve Gül, 2005: 60). 

Psikolojik sözleĢme, örgüttün amaç ve değerlerini kabul edip örgüt üyesi olma 

davranıĢını beraberinde getirir. 

1.5.3. KiĢisel Özellikler 

Farklı kiĢisel özellikler farklı düzeylerde örgütsel bağlılığa sebep olmaktadır. Örgütsel 

bağlılığı etkileyen kiĢisel faktörler, cinsiyet, yaĢ, kıdem ve eğitim durumudur. 

Cinsiyet: Cinsiyetin örgütsel bağlılıkla iliĢkisi çok sayıda araĢtırma ile ortaya 

konulmuĢtur. Ancak literatürde erkekler ve kadınları örgütsel bağlılık düzeyleri hakkına 

görüĢ ayrılıkları mevcuttur.  

Yapılan araĢtırmalara göre kadınların erkeklere göre iĢlerine daha az bağlı oldukları 

saptanmıĢtır. Bunun nedeni ise iĢ yaĢamının, daha çok ev isleri için yaratılmıĢ olan 

kadınlara ağır gelmesi ve bu nedenle kadınlarda iĢe gelmeme ve iĢi terk etme olgularına 

daha sık rastlanmasıdır (Eren, 2008: 268). Ancak literatürde kadınların örgütlerine 

erkeklerden daha fazla bağlılık gösterdiği görüĢü hâkimdir. Kadın çalıĢanların 

örgütlerinde daha istikrarlı oluĢu ve karĢılaĢtıkları engellerin onların motivasyonunu 

artırması nedeniyle daha fazla örgütsel bağlılık gösterdikleri ileri sürülmüĢtür (Ġnce ve 

Gül, 2005: 62-63). 

YaĢ: YaĢ değiĢkeni genellikle kıdem ve hizmet süresi ile birlikte ele alınmaktadır. YaĢ 

ve örgütte bulunulan süre, bir çalıĢanın örgüte bağlılığının önemli göstergelerinden 

birisidir. Örgütte çalıĢma süresi arttıkça, iĢgörenin iĢletmeden elde ettiği kazançlar 

artacak ve bu kazançların örgütsel bağlılığı etkilemesi nedeniyle, iĢgörenin yaĢı arttıkça 

örgütsel bağlılığı da artacaktır (Yalçın ve Ġplik, 2007: 488-489). YaĢ değiĢkenini ele 

alan pek çok araĢtırmada, yaĢ arttıkça bağlılığın da arttığına iliĢkin bulgular elde 

edilmiĢtir. AraĢtırmacılar, çalıĢanların yaĢları ilerledikçe, alternatif iĢ bulma ya da farklı 

bir eğitim alma imkânlarının azaldığını, bu nedenle üyesi oldukları örgütlere olan 

bağlılıklarının arttığını ifade etmektedirler (Çöl ve Gül, 2005: 294). 
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Meyer ve Allen, yaĢ ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki incelenirken, bağlılığın her bir 

boyutuyla olan iliĢkisinin ayrı ayrı incelenmesi gerektiğini savunmuĢtur. Çünkü örgütsel 

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

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

iliĢkinin olmadığı belirlenmiĢtir (Yalçın ve Ġplik, 2007: 488-489). 

Kıdem: Örgüt içinde herhangi bir unvan ya da pozisyonda çalıĢılan süre örgütsel 

bağlılığı etkilemektedir. Bunun yanı sıra bir örgütte geçirilen toplam hizmet süresi de 

örgütsel bağlılığı etkileyen bir baĢka değiĢkendir. Örgütsel bağlılıkla kıdem arasında 

pozitif bir iliĢki mevcuttur (Çöl ve Gül, 2005: 295). Örgütte çalıĢma süresi arttıkça, 

çalıĢanın iĢletmeden elde ettiği kazançlar artacak ve bu kazançların örgütsel bağlılığı 

etkilemesi nedeniyle, çalıĢanın yaĢı arttıkça örgütsel bağlılığı da artacaktır (Yalçın ve 

Ġplik, 2007: 488). Meyer ve Allen, bir çalıĢanın iĢyerindeki çalıĢma süresi ile örgütsel 

bağlılığın pozitif iliĢkili olduğunu ileri sürmüĢtür. Mottaz, bunu bireylerin ödül almak 

için kendilerini örgüte bağlamalarıyla açıklamaktadır. Mowday ve arkadaĢları, 

çalıĢanların örgütteki çalıĢma süresine bağlı olarak ilerideki kazançlarının artacağından 

dolayı örgüte bağlandıklarını ileri sürmektedirler (Ağca ve Ertan, 2008: 394). 

Eğitim Durumu: Eğitim durumu, örgütsel bağlılığın etkileyen faktörlerden biri olarak 

ele alınmaktadır. ÇalıĢanları eğitim düzeyi ile örgütsel bağlılık arasında ters yönlü bir 

iliĢki mevcuttur. Buna göre çalıĢanların eğitim düzeyi yükseldikçe örgütsel bağlılığı 

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

karĢılayamayacağı daha yüksek beklentiler içerisinde olmaları ve daha fazla iĢ 

alternatifine sahip olmalarıdır (Yalçın ve Ġplik, 2007: 489). 

Love (1998) bireylerin kendilerini geliĢtirebilecekleri örgütlerden ayrılmak 

istemediklerini ve iĢverenler tarafından kendilerine eğitim olanakları sunulduğunda, bu 

kiĢilerin örgütlerine daha fazla bağlandıklarını ifade etmektedir. (Ağca ve Ertan, 2008: 

393). Eğitim programlarına katılan çalıĢanlar, örgütlerinin kendilerine değer verdiğini 

düĢünerek güçlü bir duygusal bağlılık geliĢtirmektedirler. Bu eğitim fırsatı, örgüt içinde 

statü veya ekonomik açıdan avantaj sağlamasına karĢılık, örgüt dıĢında kullanılma 

olasılığı bulunmayan bir beceri kazandırmaya yönelik olarak algılandığında ise 

devamlılık bağlılığının geliĢmesine yol açmaktadır. Son olarak yapılan eğitim 

harcamalarının veya kazanmıĢ oldukları yeni bilgi ve becerilerin değerinin farkında olan 
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çalıĢanlar, en azından bunların karĢılığını ödeyebilecekleri kadar bir süre, örgütte kalma 

yükümlülüğü yani normatif bağlılık hissetmektedirler (Sabuncuoğlu, 2007: 615). 

1.5.4. ĠĢin Niteliği ve Önemi  

Örgütsel bağlılıkla ilgili ilk çalıĢmalardan bugüne kadar iĢin niteliği ile ilgili değiĢken 

her zaman geçerliliğini ve önemini korumuĢtur (Ġnce ve Gül, 2005: 71). ĠĢin niteliği ve 

önemi, örgütsel bağlılığı etkileyen önemli faktörlerden biridir. Bu faktör, çalıĢanın 

değer sistemi ile uyuĢtuğu sürece örgütsel bağlılığın olması çok doğaldır. ĠĢin çalıĢan 

için taĢıdığı anlam az ise, toplumsal statüsü düĢük ise örgütsel bağlılığın az olması, 

toplumsal ve kiĢisel değeri yüksek ise örgütsel bağlılığın yüksek olması bunu 

açıklamaktadır. ÇalıĢan anlam bulmadığı iĢe az bağlılık duyar (Ekinci, 2006: 40).  

Yönetici grupları, ast gruplarına oranla, örgütten yana olmaya ve onu desteklemeye çok 

arzuludurlar. Bu sebeple çalıĢanın hiyerarĢik mevkiinde meydana gelen olumlu 

değiĢimler yani terfiler onun örgüte bağlılığını ve örgütü benimseme ve destekleme 

hususundaki tutumlarını değiĢtirmektedir (Eren, 2008: 132). 

1.5.5. Yönetim ve Liderlik 

Örgütlerde yöneticilerin sergiledikleri yönetim ve liderlik tarzları örgütsel hedef ve 

değerlere olan bağlılığı etkilemektedir. Yönetim ve liderlik tarzı, kararlara çalıĢanların 

katılımı, örgüt kültürü ve örgütsel değerlere önem verme açısından örgütsel bağlılıkla 

ilintilidir. Esnek ve katılımcı yönetim ve liderlik tarzı, örgütsel bağlılığı olumlu yönde 

etkilerken, otokratik yönetim tarzı katılımı engellediğinden örgütsel bağlılığı 

zedelemektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 72). Ayrıca etkili bir liderin, örgütüne olan bağlılığı 

da yüksektir. Onlar bu bağlılığı, örgütleme, yüksek yönetim desteği ve temel örgütsel 

değerler oluĢturarak göstermektedirler (Hersey ve diğ., 2001: 367). 

1.5.6. Ücret Düzeyi 

KiĢilerin elde ettikleri ücret düzeyi ile bağlılıkları arasında iliĢki bulunmaktadır.. 

Ücretler, örgüt tarafından sağlanan önemli bir unsur olup, iĢin çekiciliğini artırmakta ve 

çalıĢana yapılan daha yüksek bir ödeme, genellikle daha üst düzeyde örgütsel bağlılıkla 

sonuçlanmaktadır (Gündoğan, 2009: 31). Yapılan bir çalıĢmada, ücret düzeyinin iĢi 

bırakmada en önemli etkenlerden birisi olduğu ileri sürülmüĢtür (Ġnce ve Gül, 2005: 
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73). DüĢük ücret seviyeleri, çalıĢanları daha iyi parasal olanaklar arama peĢinde 

koĢturur. KiĢi, iĢe kendini bağımlı hissedemez ve iĢte geçici olarak çalıĢmak zorunda 

kaldığını düĢünür (Eren, 2008: 271). Ayrıca çalıĢanlar, çalıĢtıkları örgütte, ücret 

politikasının ve dağıtımının adil olduğu düĢündüklerinde örgütsel bağlılıkları yüksek 

olmaktadır.  

1.5.7. Nezaret  

Yönetimin çalıĢanlar üzerinde nezaret biçimi, örgütsel bağlılığı etkilemektedir. Nezaret, 

çalıĢanların sorumluluk algılamalarıyla son derece yakın iliĢki içerisinde olan bir 

kavramdır. Sıkı ve yakın bir nezaret biçimi, çalıĢanların iĢlerinden duyduğu tatmin 

derecesini azaltıcı etkide bulunmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 74). Bir yönetici baskıcı bir 

gözetim uyguladığında çalıĢan, iĢle ilgili sorun veya zorluklarla karĢılaĢtığında, 

mücadele etme yerine kaçmayı tercih etmekte ve bunun nedenini yöneticilerinin tavır ve 

baskısına yükleyebilir (Gündoğan, 2009: 31). 

1.5.8. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü, örgüt içinde geliĢen ve örgüt üyelerinin davranıĢlarına rehberlik eden 

değerler ve inançlar sistemi olarak tanımlanmaktadır (Schermerhorn ve diğ., 1991: 341). 

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

değerlerdir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 332).  

Örgüt kültürü, baĢarılı örgütleri temsil eden çalıĢanların kendilerini iĢlerine verme 

derecesinde önemli rol oynamaktadır. Bu güçlü bağlılık ise çalıĢanların örgütteki 

baĢarısını sağlayacak bilgiye ve motivasyona sahip oldukları zaman değer kazanır 

(TaĢçıoğlu, 2010: 32).  

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütsel kültür, değer ve hedefleri benimsemesi anlamına 

gelmektedir. Örgütsel bağlılığı yüksek çalıĢanlara sahip bir örgüt, güçlü bir örgüt 

kültürüne sahip demektir (Ġnce ve Gül, 2005: 76). Güçlü kültüre sahip örgütler bağlılığı, 

altında yatan psikolojik nedenleri ortaya çıkararak ve bunları sağlayarak 

oluĢturmaktadır. 
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Örgüt kültürü, personel arasında birliktelik sağlar, biz duygusunu ve takım ruhunu 

geliĢtirir. Bireyleri birbirine ve iĢletmeye bağlar, bununla birlikte örgüt iklimini de 

olumlu yönde geliĢtirir (Eren, 2008: 168). 

1.5.9 Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet, örgütsel bağlılığı etkileyen bir değiĢkendir. Örgütsel adalet, örgüt 

içinde çalıĢanların, iĢyerinde ne kadar adil davranıldığı konusundaki algılarını ve bu 

algının örgüt açısından diğer sonuçları nasıl etkilediğini içeren bir kavramdır (Dilek, 

2004: 2). Örgütsel adalet en az üç alanda fayda sağlar: a) ekonomik faydalar, b) yakın 

kiĢilerarası iliĢkilerin onaylanması, c) iĢ ahlakı ve ilgili ilkelerin desteklenmesi ve 

bunlara uygun Ģekilde davranıldığı duygusunun edinilmesidir (Karabay, 2004: 2). 

Örgütsel adalet kavramı iki açıdan ele alınmaktadır. Bunlar: 

-Dağıtımsal adalet: Bu adalet anlayıĢı, bireylerin elde ettikleri kazanımların adil olup 

olmadığına iliĢkin algılamalarını ifade etmektedir (Dilek, 2004: 3). Dağıtımsal adalet, 

ödüllerin, ücretlerin, primlerin, sonuçların ya da örgütün çalıĢanlarına sağladığı 

imkânların adil olarak dağıtılıp dağıtılmadığıyla ilgilenir. ÇalıĢanlar, elde ettikleri 

kazanımları daha önce elde ettikleri ile veya diğer kiĢilerin kazanımları ile 

karĢılaĢtırırlar (TaĢçıoğlu, 2010: 36). Bu tür dağıtımların çalıĢanlar tarafından adil 

olarak algılanması ücret ve iĢ tatmini sonuçlanmaktadır. 

-Prosedürel adalet: Bu adalet anlayıĢı, karar alma sürecindeki adalet algılamasıdır. 

Prosedürel adalet, çalıĢanların gösterdikleri performans karĢısında aldıkları ödüllerin 

neye göre ve nasıl belirlendiğini, ödüllerin dağıtımında kullanılan karar verme 

süreçlerinin ve prosedürlerin çalıĢanlarca nasıl adil algılandığını açıklayan bir 

kavramdır (Dilek, 2004: 6).  

Dağıtımsal adalet, iĢ ve ücret tatmini gibi iki kiĢisel çıktı sağlamasına karĢılık, 

prosedürel adalet, örgütsel bağlılık ve yöneticilerin adil görülmesi gibi iki örgütsel 

çıktıya sebep olmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 77). Folger ve Konovsky (1989), 

prosedürel adaletin, daha çok örgüt yöneticileri ve çalıĢtıkları örgüte davranıĢları 

etkilediğini, dağıtımsal adaletin daha çok iĢ tatmini gibi belirgin ve bireysel sonuçları 

etkilediğini ifade etmiĢlerdir (Dilek, 2004: 73). 
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1.5.10. Örgütsel Ödüller 

Örgütsel bağlılığın hem saygı uyandıran bir göre, çalıĢanın kendisine desek bulabildiği 

arkadaĢça bir ortam gibi içsel ödüllerden hem de maddi ödüllerden etkilendiği çeĢitli 

araĢtırmacılar tarafından ileri sürülmektedir (Ġnce ve Gül, 2005: 79). Örgütsel bağlılığın 

önemli bir değiĢkeni olan örgütsel ödüller, bağlılık üzerinde güçlü ve olumlu etkiye 

sahiptir. ÇalıĢanlar, örgütün, kendileri için ilginç ve anlamlı görevler, arkadaĢça ve 

destekçi çevre ile birlikte iyi ödeme ve yükselme olanaklar sağladığını algılarlarsa 

örgüte daha yüksek düzeyde bağlılık hissederler (Ekinci, 2006: 40). 

1.5.11. Takım ÇalıĢması 

Takım, etkileĢim içerisinde bulunan, ortak amaçların baĢarılması konusunda birbirlerine 

karĢı sorumlu olan ve kendilerini bir örgütteki sosyal yapının parçası 

olarak algılayan iki veya daha fazla kiĢiden oluĢmuĢ gruptur (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2008: 382). Takım çalıĢması, çalıĢanların etkin planlar yapmalarını, yenilikleri çabuk 

kavramalarını, zihinsel güçlerini geliĢtirmeleri, aidiyet duygularının güçlendirmeleri, 

mesleki bilgilerini ve motivasyonlarını arttırmalarını, paylaĢım duygularının geliĢimini 

ve iĢi verimli bir Ģekilde yapmalarını sağlayarak çalıĢanların iĢ tatminlerinin ve örgütsel 

bağlılıklarının artmasına yardımcı olur. 

1.5.12. Rol Belirsizliği ve ÇatıĢması 

ÇalıĢanın örgütteki rolüne iliĢkin değiĢkenler, rol çatıĢması ve rol belirsizliği olarak 

ortaya çıkmaktadır. Rol belirsizliği, çalıĢanın iĢ yerinde kendisine verilen görevde 

istenen performansı ortaya koyabilmek için gerekli bilgiden yoksun olduğuna dair 

algısını ifade eder (Karabey ve Karcıoğlu, 2008: 25-42). ÇalıĢanın iĢinde hangi 

konularda yetkili olduğunu bilmemesi, kendisinden ne beklendiğini tam olarak 

bilmemesi, iĢiyle ilgili açık ve net hedeflerin ve standartların bulunmadığını algılaması 

rol belirsizliğini ifade eden durumlardır (Karabey ve Karcıoğlu, 2008: 25-42).  

Rol çatıĢması kiĢinin üstlendiği görev yani rol ile o rolden beklentilerinin uyuĢmaması 

anlamına gelmektedir (Ġnce ve gül, 2005: 81). Rol çatıĢmasının örgütsel bağlılık 

üzerindeki olumsuz etkileri davranıĢsal olmaktan çok, kendi kabuğuna çekilme ve 

ilgisiz davranma gibi psikolojik Ģekilde ortaya çıkmaktadır. Bu tür durumlarda rol 
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çatıĢması yoğun olarak yaĢanmakta, iĢ doyumu da buna paralel olarak düĢmektedir 

(Gündoğan, 2009: 38). 

Stres kaynağı olarak rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının örgütsel bağlılıkla iliĢkisinin 

negatif yönlü olduğu ileri sürülmektedir. Bu iki faktör, örgüt dıĢı alternatiflerin 

cazibesini artırmakta ve örgütsel bağlılığı azaltmaktadır. 

1.5.13. Örgüt DıĢı Faktörler 

Örgütsel faktörler kadar örgüt dıĢı faktörler de çalıĢanlar için örgüte bağlılığı önemli 

ölçüde etkilemektedir. Profesyonellik ve alternatif iĢ olanakları,  üzerinde durulması 

gereken örgüt dıĢı faktörlerdendir.  

Alternatif iĢ imkânları örgüte bağlılığı etkileyen önemli bir örgüt dıĢı faktördür. Meyer 

ve Allen (1990: 4), KiĢinin baĢka örgütlerde Ģimdikine eĢdeğer veya daha iyi iĢ 

olanaklarının olmadığını düĢünmesi onun devamlılık bağlılığını yükselteceğini 

belirtmiĢlerdir. Yüksek eğitimli çalıĢanların alternatif iĢ imkânları daha fazladır ve iĢ 

beklentileri de o oranda yüksektir (Dilek, 2004: 66). 

Profesyonellik mesleğe bağlılıkla ilgili bir kavramdır ve bireyin mesleği ile 

özdeĢleĢmesi, mesleki değerleri kabul edip içselleĢtirmesidir (Ġnce ve Gül, 2005: 84). 

Profesyonellik söz konusu olduğunda çeliĢkili bir örgütsel bağlılık kavramı ortaya çıkar. 

Hukuk, tıp, mühendislik ve diğer bazı teknik alanlardaki profesyoneller için ya 

mesleğine ya da örgüte bağlılık önem kazanmaktadır (Ekinci, 2006: 41). 

Profesyonellerin çalıĢtığı örgütler, mesleki geliĢime katkıda bulunuyorsa ya da kariyer 

beklentileri meslek dıĢında örgüte bağlı ise bu durumda mesleğe bağlılık olumsuz 

etkilenirken örgüte bağlılık artabilmektedir.  

1.6. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Bağlılıkla ilgili yapılan pek çok çalıĢmada, bağlılığın bağımsız bir değiĢken olarak 

devamsızlık, performans, iĢ gücü devir oranı, iĢe geç kalma ve iĢen ayrılma niyeti gibi iĢ 

davranıĢlarını etkilediği görülmüĢtür (Ġnce ve Gül, 2005: 94). 
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1.6.1. Bağlılık ve Performans 

Literatürde az sayıda çalıĢmada örgütsel bağlılıkla iĢ performansı arasındaki iliĢki ele 

alınmıĢtır. Bu çalıĢmaların bazılarında örgütsel bağlılıkla iĢ performansı arasında pozitif 

bir iliĢki olduğu saptanırken bazı çalıĢmalarda ise negatif yönde iliĢki olduğu 

görülmüĢtür (Özutku, 2008: 79-97). Zajac (1990), bağlılıkla performans arasındaki 

iliĢkinin, ekonomik Ģartlar, beklentiler ve ailevi mecburiyetler gibi nedenlerden dolayı 

zayıf olduğunu belirtmiĢtir (Ġnce ve Gül, 2005: 95). 

Meyer ve arkadaĢları (2001: 36) yaptıkları araĢtırmada, performansın, duygusal ve 

normatif bağlılıkla pozitif yönde iliĢkisi olduğunu, devamlılık bağlılığı ile negatif yönde 

bir iliĢkisi olduğunu ortaya koymuĢlardır.  

1.6.2. Bağlılık ve Devamsızlık 

Örgütsel bağlılığın çalıĢanların devamsızlıklarını azalttığı görüĢü genellikle kabul 

edilmektedir. Örgütsel bağlılık ile devamsızlık arasındaki iliĢkiyi destekleyen pek çok 

araĢtırma bulunmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005: 96). Meyer ve arkadaĢları (2001: 36), 

normatif ve devamlılık bağlılıkları ile devamsızlık arasında pozitif yönde bir iliĢki 

olduğunu, duygusal bağlılık ile devamsızlık arasında ise negatif yönlü bir iliĢki 

olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Dolayısıyla bağlılık ile devamsızlık arasında bir iliĢki mevcuttur ancak bağlılık 

çalıĢanların devamlılıklarını sağlayan tek faktör değildir. 

1.6.3. Bağlılık ve ĠĢe Geç Kalma 

Yapılan araĢtırmalar bağlılıkla iĢe geç kalma arasında iliĢki olduğunu göstermektedir. 

DüĢük bağlılık, yüksek düzeyde iĢgören devrine neden olmanın yanı sıra ise 

devamsızlık ve iĢe geç kalmaya neden olmaktadır. Bu tür bağlığa sahip olan iĢgoren, 

kendilerini örgütün bir parçası olarak görmez. ĠĢe gelmezler veya geç gelirler (Yavuz, 

2008: 92). Angle ve Perry (1981), bağlılık ile iĢe geç kalma arasında çok güçlü ancak 

negatif bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. Buna göre, bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, 

islerine daha az geç kalmaktadırlar (Ġnce ve Gül, 2005: 96). Yağcı (2003) ise, bağlılık 

ile iĢe geç kalma arasındaki ters yönlü iliĢkinin zayıf olduğunu, ise geç kalma 



34 

 

davranıĢının göreceli bir eylem olduğunu ve çalıĢanın kontrolü dıĢında çok fazla 

faktörden etkilendiğini ifade etmektedir. 

1.6.4. Bağlılık, ĠĢgücü Devir Oranı ve ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Örgütsel bağlılığın en önemli davranıĢsal sonuçlarından birisi de, iĢgücü devir oranı 

veya diğer bir ifadeyle çalıĢanın iĢten ayrılma eğilimidir (Ġnce ve Gül, 2005: 96). 

Örgütsel bağlılık düzeyleri yüksek çalıĢanlar, örgütte daha fazla kalmayı ve örgütün 

amaçları doğrultusunda çalıĢmayı arzu etmektedirler. Sonuç olarak ayrılma olasılıkları 

düĢüktür (Yavuz, 2008: 92). Meyer ve arkadaĢları (2001: 36) yaptıkları meta-analiz 

çalıĢmasında, üç bağlılık türünün de iĢgücü devir oranı ile negatif yönlü iliĢkisi 

olduğunu saptamıĢlardır. ÇalıĢmanın sonuçlarına göre, duygusal bağlılığın, iĢgücü devir 

oranı ile olan iliĢkisi çok güçlü iken, onu sırasıyla normatif bağlılık ve devamlılık 

bağlılığı takip etmektedir. Aynı çalıĢma neticesinde, iĢten ayrılma niyetinin örgütsel 

bağlılıkla iliĢkisinin, iĢgücü devir oranının bağlılıkla olan iliĢkisinden daha güçlü 

olduğu ortaya koyulmuĢtur.  

1.6.5. Bağlılık ve Stres 

Örgütsel bağlılığın bir diğer davranıĢsal sonucu da iĢ stresidir. Mathieu ve Zajac (1990), 

örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanların diğer çalıĢanlara göre stresten daha fazla 

etkilendiklerini belirtmiĢlerdir (Ġnce ve Gül, 2005: 98). Çünkü bağlılık düzeyi yüksek 

çalıĢanlar, örgütte meydana gelebilecek sorunlardan, örgütün karĢılaĢabileceği tehlike 

ve tehdit unsurlarından daha fazla etkilenecektir. 

1.7. Örgütsel Bağlılığı GeliĢtirme Araçları 

Örgütsel bağlılığın oluĢum sürecinde bağlılığın geliĢimini sağlayacak birtakım araçlar 

mevcuttur. Bu araçların doğru ve etkin kullanıldığı takdirde, çalıĢanlarda örgütsel 

bağlılık duygusu geliĢecektir. Ġncelenecek olan araçlar aynı zamanda bağlılığa etki eden 

faktörler arasında da yer almaktadır. Örgütsel bağlılığı geliĢtirme araçları liderlik, örgüt 

kültürü, motivasyon, kararlara katılım, eğitim olanakları, çalıĢma koĢulları, örgütsel 

güven ve iletiĢimdir. 

-Liderlik: Liderlik, bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları 

gerçekleĢtirmek için onları harekete geçirme yetenek ve bilgilerinin toplamı olarak 
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tanımlanmaktadır (Eren, 2008: 431).  Lider baĢkalarını belirli amaç doğrultusunda 

davranmaya sevk eden kiĢidir. Liderliğin temelinde baĢkalarını etkileme vardır. Bir grup 

insanın, kiĢisel çıkarları ve grubun amaçları doğrultusunda takip ettikleri, emir ve 

talimatı doğrultusunda davrandıkları kiĢi liderdir. Bireylerin beklentilerine ve örgütün 

amaçlarına ulaĢması liderin varlığı ve çabasıyla mümkündür (Yavuz, 2008: 26). 

BaĢarılı liderlerden beklenen roller aĢağıda sıralanmıĢtır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 

206): 

-Örgütsel amaçlarla bireysel amaçları bütünleĢtirmek, 

-Üst, ast ve aynı düzeydeki çalıĢanlarla olumlu bir iletiĢim ortamı sağlamak, 

-Üretimin ve verimliliğin yükselmesini sağlamak, 

-Örgütü baĢarıyla temsil etmek, 

-Örgüt içindeki biçimsel olmayan grupları çalıĢtırmak, 

-Asları örgütlemek, 

-Astların baĢarılarını objektif ölçütlerde değerlemek, 

-Gücünü dengeli bir Ģekilde kullanmak 

-Görevini uygulamada astları arasındaki koordinasyonu ve iĢbirliğini sağlamak 

Liderlik tarzı ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere çeĢitli araĢtırmalar 

yapılmıĢtır. Blau (1985) iliĢki odaklı liderlerin görev odaklı liderlere göre örgütsel 

bağlılık üzerinde daha etkili olduklarını ortaya koymuĢtur. Benzer Ģekilde Williams ve 

Hazer (1986) örgütsel bağlılık ile iliĢki odaklı davranan yani çalıĢanlarının ne 

düĢündüğüne ve ne istediğine önem veren liderler arasında olumlu iliĢkiler bulmuĢlardır 

(Somuncu, 2008: 48). 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgütsel hedef ve değerleri gönüllü olarak 

kabullenmesidir. Liderlerin, çalıĢanların örgütün değer ve amaçlarını benimsemelerinde, 

örgüt yararına çaba harcamada önemli etkileri vardır. Bu nedenle örgütsel bağlılık ile 

liderlik arasında yakın bir iliĢki söz konusudur.  
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-Örgüt Kültürü: Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörler arasında ele alınan örgüt kültürü, 

örgüt içinde geliĢen ve örgüt üyelerinin davranıĢlarına rehberlik eden değerler ve 

inançlar sistemi olarak tanımlanmaktadır (Schermerhorn ve diğ., 1991: 341).  

Bağlılığı etkilediği gibi aynı zamanda onun geliĢmesine de yardımcı olan örgüt kültürü, 

personel arasında birliktelik sağlar, biz duygusunu ve takım ruhunu geliĢtirir. Bireyleri 

birbirine ve iĢletmeye bağlar, bununla birlikte örgüt iklimini de olumlu yönde geliĢtirir 

(Eren, 2008: 168).  

Örgüt kültürü, çalıĢanların hedefleri ile örgüt hedefleri arasında köprü görevi üstlenerek 

onları birbirine bağlanmakta ve bu sayede örgütsel bağlılığın oluĢmasını etkilemektedir. 

Örgüt kültürü, çalıĢanların örgütsel amaçlara katılımını teĢvik etmektedir. ÇalıĢanlar 

arasında aidiyet duygusunun oluĢmasını sağlayan örgüt kültürü örgütsel bağlılığın 

oluĢmasına ya da geliĢmesine olanak tanımaktır. 

-Motivasyon: Motivasyon, insanı ya da insanları belirli bir amaca doğru devamlı 

Ģekilde harekete geçirmek için gösterilen çabaların tümü Ģeklinde tanımlanmaktadır 

(Ertürk, 1998: 125). Bireyler, belirli bir amacı gerçekleĢtirmek için örgütte çalıĢırlar. 

Örgütte yer alan bireylerin belirlenmiĢ amaçlar yönünde hareket etmeleri ise ancak etkin 

bir motivasyon sistemiyle olmaktadır.  

Motivasyon kavramı yönetim açısından büyük önem taĢımaktadır. Güdülenmeyen ve 

teĢvik edilmeyen çalıĢanlardan yüksek performans beklenemez. Ayrıca motive olan 

çalıĢanlar örgütlerinde daha uzun süre çalıĢacaklardır. Örgütler baĢarılı olmak için 

çalıĢanlarını örgüte bağlı hale getirmeye ve çalıĢanların yeteneklerini örgütün amaçları 

doğrultusunda sağlamaya yani motivasyonu oluĢturmaya çalıĢmaktadırlar. Çünkü 

örgütüne bağlı çalıĢanların etkin ve verimli çalıĢacaklarına inanılmaktadır (Somuncu, 

2008: 82). Örgütün amaçlarına yaklaĢtırıcı, inandırıcı ve bu amaçlar için uğraĢmayı 

sağlayan tutum ve uğraĢlar motivasyon olarak tanımlandırıldığından, sağlanan 

motivasyon sonucunda çalıĢanlarda örgüte bağlılık oluĢabilmektedir.  

-Kararlara Katılım: Kararlara katılım, kiĢilerin çalıĢtıkları örgütleri ve iĢlerini 

etkileyen problemlerin çözümü amacıyla fikirlerini ifade etme süreci olarak 

tanımlanmıĢtır (Somuncu, 2008: 70). Yönetime katılma olarak da ele alınabilecek bu 

kavram üç önemli özellik taĢımaktadır (Eren, 2008: 401):  



37 

 

1) Örgütün alt yönetim kademelerinin veya çalıĢanların örgüt politikası ve yönetimi 

konusundaki kararlara katılımı, 

2) Katılanları böyle bir yönetim türü ile psikolojik benlik gereksinmelerini tatmin 

edecekleri bir demokratik ortama kavuĢmaları, 

3) Yönetici ile personel arasında bir diyalog ve iĢbirliğinin geliĢtirilerek örgütün daha 

gerçekçi ve ekonomik karar verme olanaklarına, diğer bir deyiĢle yönetsel etkinlik ve 

verimliliğe kavuĢturulmasıdır. 

Kararlara katılmanın yararlarını Ģu Ģekilde ifade etmek mümkündür (Somuncu, 2008: 

70): 

-Karara katılma, örgüt çalıĢanının örgütsel amaç ve programlarla özdeĢleĢmesine 

yardım etmektedir. 

-Sağlıklı bir katılım gerçekleĢtirildikçe, denetime daha az gereksinim duyulmaktadır. 

-Karar sürecine katılma artarsa karar yetkisinin kullanılması derecesi azalmaktadır. 

-Kararlara katılma, katılanların kiĢiliğini güçlendirmektedir. 

-Kararlara katılan çalıĢanların iĢ konusunda yetiĢmeleri sağlanmakta ve örgütle birleĢme 

için bir güdüleme oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢanların, kararlara katılmaları örgütün kendilerine ihtiyacı olduğunu düĢünmelerini 

sağlayarak, örgütsel bağlılıklarının artmasına neden olmaktadır. Yönetime katılma, 

çalıĢanın kendi benliğinin doyumu için olanak sağlamaktadır. KiĢi, bu sayede örgütle 

bütünleĢir ve örgütsel amaçları gerçekleĢtirme arzusu taĢır. Ayrıca her insanda kendi 

geleceğini belirleme isteği bulunmaktadır. Kararlara katılma bu anlamda önemli bir 

araçtır. ÇalıĢanlar, kendilerine bu fırsatı tanıyan örgütlere daha bağlı olacaklardır.  

Kararlara katılma, kiĢisel amaçları için çalıĢan personelin bu amaçlarını en uygun 

koĢullarda gerçekleĢtirebildikleri örgüte ve onun amaçlarına da bağlanmıĢ olmaları 

sonucunu sağlamaktadır (Eren, 2008: 407). 

-Eğitim Olanakları: Örgüt açısından eğitim, çalıĢanların bilgi, beceri ve tutumlarında 

kalıcı bir değiĢim yaratmak için örgüt tarafından planlanan öğrenme faaliyetleri olarak 

tanımlanabilir (Sabuncuoğlu, 2007: 615). Örgütlerde eğitim programları, çalıĢanların 
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gereksinim duydukları ya da öğrenmek istedikleri bilgileri sağlamak amacıyla tasarlanır. 

Eğitim ihtiyacı çalıĢanların iĢe giriĢ aĢamasından itibaren ortaya çıkar (Can ve diğ., 

2009: 211).  

Eğitim, çalıĢanların iĢlevlerine iliĢkin davranıĢları öğrenmelerini kolaylaĢtıran ve bu 

davranıĢları iĢlerine yansıtmalarını sağlayan bir süreç olarak değerlendirilmektedir 

(Somuncu, 2008: 62). Örgütlerde gerçekleĢtirilen eğitim faaliyetlerinin temel amacı, 

çalıĢanlara mesleki alanda bilgi, beceri ve nitelik kazandırmak ve bunları günlük iĢ 

aktivitelerinde kullanmalarını sağlayarak bireysel ve örgütsel performansı artırmaktır. 

Bir eğitim programının etkililiğini gösteren faktörlerden birinin, eğitimin çalıĢanların 

örgüte bağlılıklarını artırması olduğu söylenebilir. (Sabuncuoğlu, 2007: 615).  

ÇalıĢan açısından giderleri örgüt tarafından karĢılanan bir eğitime, seminere ya da kursa 

katılmak, çalıĢanın kendisin farklı hissetmesini ve örgütüne güven duymasını 

sağlayarak, örgütün kendisine önem verdiğini düĢünmesiyle çalıĢma isteğinin artmasını 

ve böylece örgüte bağlılığının gerçekleĢmesini sağlayabilir (Somuncu, 2008: 64). 

-ÇalıĢma KoĢulları: ÇalıĢma koĢulları çalıĢanların örgütsel bağlılığını geliĢtirici rol 

oynamaktadır. Örgütlerin çalıĢma koĢulları arasında; kullanılan kaynaklar, örgüt içi 

ısınma ve ıĢıklandırma, dinlenme saatleri, kullanım alanları, çalıĢanların 

yararlanabileceği alanlar, mesai saatleri, yıllık izinler, terfiler, eleĢtiriler, standartlar, 

ücret, ekip çalıĢması gibi unsurlar sıralanabilir. 

Evinden sonra en geniĢ zamanını iĢletmede geçiren çalıĢan, çalıĢtığı yerin iç açıcı, 

çalıĢma zevki verici nitelikte olmasını ister. IĢıklandırma, havalandırma, gürültü ve 

titreĢim çalıĢanın çalıĢma isteğini ve temposunu önemli ölçüde etkilemektedir. Bu 

yönde giriĢilecek her çaba iĢletmeden çok insanı amaçladığından çalıĢanı memnun 

edecektir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 92).  

Örgüt üyelerinin çoğunluğu, iĢlerinden ve rollerinden doyum aldıklarını 

hissetmelidirler. Üyelerin çoğunluğu, örgütü, ücret, durum ya da iĢle ilgili koĢullarını 

iyileĢtirebilecekleri bir yer olarak görmelidir. Yetersiz ve olumsuz çalıĢma koĢulları ile 

çalıĢma düzeninin, çalıĢanlarda yol açtığı sağlık sorunları, sosyal ve psikolojik 

olumsuzluklar iĢe bağlılığı olumsuz yönde etkilemektedir (Somuncu, 2008: 68). Buna 

karĢılık çalıĢma koĢullarındaki olumlu fiziksel geliĢmeler, çalıĢanların iĢ tatmininin 



39 

 

artmasında, motivasyonlarının sağlanmasında ve örgütsel bağlılıklarının geliĢmesinde 

etkili olmaktadır. 

-Örgütsel Güven: Güven, bir bireyle iĢbirliğine girebilmek için karĢılıklı iliĢki içinde 

bulunulan bireyin, karĢı tarafın çıkarlarını gözettiğine ya da karĢı tarafa zarar 

vermeyeceğine dair belirli oranda duyulan inançtır (Somuncu, 2008: 74). Örgüte güven, 

çalıĢan tarafından algılanan örgütün güvenilirliğidir. Örgütün çalıĢanın yararında en 

azından zararına eylem göstermeyeceğine yönelik güvenidir (Tüzün, 2007: 104). 

Örgütsel güven tek boyutlu bir kavram değildir. Örgütsel güveni aĢağıdaki yer alan 

boyutları ile tanımlamak mümkündür (Tüzün, 2007, 105): 

 1-Çok düzeyli- bireyler, takımlar, örgütler ve örgütler arası birleĢme gibi çok düzeyli 

değiĢim iliĢkilerinin bir sonucudur. 

2- Kültürel kökleri olan- örgüt kültürünün inançları, değerleri ve normlarıyla bağlıdır. 

3-ĠletiĢim temelli – doğru bilgiyi sağlama, kararlara yönelik açıklama yapma ve açıklık 

sağlama gibi iletiĢim davranıĢlarının bir sonucudur. 

4-Dinamik- güven yapılandırılmasının süreklilik gerektiren bir olgudur. 

5-Çok boyutlu- kiĢinin güven algılamasını etkileyen biliĢsel duyuĢsal ve davranıĢsal 

düzeyde pek çok unsurdan oluĢan bir olgudur.  

Örgüt içi güven, iĢbirlikçi davranıĢ geliĢtirme, performans değerleme, amaç oluĢturma, 

liderlik, takım ruhu oluĢturma, örgütsel bağlılık ve çalıĢan memnuniyetine katkıda 

bulunma gibi örgütsel faaliyetler ve süreçlerde önemli rol oynamaktadır (Tüzün, 2007: 

105). ÇalıĢanların örgüt hakkındaki düĢünceleri ve örgütlerine güvenme dereceleri 

örgüte bağlılıklarını etkilemektedir. Gilbert‟in araĢtırmasına göre, örgütsel iliĢkilerde 

güvenin olmaması örgütsel bağlılığın azalmasına neden olmaktadır (Somuncu, 2008: 

77). Yönetim tarafından kendisine güven duyulduğunu anlayan çalıĢanlar örgüte güven 

duymakta ve kendisine değer verildiği için örgütsel bağlılık düzeyi artmaktadır. 

-ĠletiĢim: Ġnsan çevresi ile sürekli etkileĢim içinde olan sosyal bir varlıktır. Bu 

etkileĢimler sonucu ortak amaç ve hedefler doğrultusunda gruplar oluĢur. ĠletiĢim, 

bireyler ve kurumlar arasında, ortak paydalarda anlaĢma ve uzlaĢma sağlamak amacıyla 
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bilgi, düĢünce, veri ve duygu alıĢveriĢi veya aktarımı Ģeklinde tanımlanabilir (Bakan ve 

BüyükbeĢe, 2004: 2). ĠletiĢim, bireysel, toplumsal ve örgütsel yaĢamın vazgeçilmez 

aracıdır.  

Amaçları ne olursa olsun, toplumsal yapının bir parçası olan örgütler, yaĢamlarını içte 

ve dıĢta kurulan bir iliĢkiler düzeni içinde sürdürürler. Bu anlamda iletiĢimin en büyük 

amacı, kopuk ya da dağınık görünen iliĢkilerin belirli bir düzen içinde bireysel ve 

örgütsel amaçlar arasında denge kurulmasıdır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 116).  

Örgütsel iletiĢim, örgütün iĢleyiĢini sağlamak ve örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek 

için gerek örgütü meydana getiren çeĢitli bölüm ve öğeler gerekse örgüt ile çevresi 

arasında giriĢilen sürekli bilgi ve düĢünce alıĢveriĢi ya da bölümler arasında gerekli 

iliĢkilerin kurulmasına olanak sağlayan toplumsal bir süreçtir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2008: 129-130).  

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde ayrıntılı bir Ģekilde ele alınacak olan iletiĢim olgusu,  hem 

yapılan iĢlerle ilgili geri bildirimi sağlaması hem de örgütte olup bitenler konusunda 

çalıĢanlara bilgi aktarması nedeniyle örgütsel bağlılığı sağlayan önemli bir araçtır. 

  



41 

 

BÖLÜM 2: ĠLETĠġĠM 

2.1. ĠletiĢim Kavramı 

Her geçen gün değiĢen ve geliĢen bir toplumda yaĢayan birey, ister istemez baĢkalarıyla 

az ya da çok her gün her an iliĢki kurmak zorundadır. Bu gereklilik sonucu ortak amaç 

ve hedefler doğrultusunda gruplar oluĢur. Hiçbir grup, iletiĢim iliĢkisi olmadan var 

olamaz. Ġnsanlar ancak iletiĢimle karĢısındakine kendini anlatma olanağı bulurlar. 

ĠletiĢim Latince bir kelime olan “communicare” fiilinden gelmektedir. Bu kelime “ortak 

kılma” anlamına gelmektedir.  ĠletiĢim, haberleĢmeyi de içeren daha geniĢ kapsamlı bir 

ileti anlayıĢını yansıtmaktadır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 117). 

En yalın ve mekanik tanımıyla iletiĢim, kaynaktan alıcıya iletinin aktarılması sürecidir. 

Bunun yanı sıra Masterson ve Watson‟a göre iletiĢim, sayesinde dünyayı anlamlı 

kıldığımız ve bu anlamı baĢkalarıyla paylaĢtığımız insani bir süreçtir. Mc Bride‟a göre 

ise iletiĢim, yalnızca haber ve ileti alıĢveriĢi değil, görüĢler, olgular ve verilerin iletimini 

ve paylaĢımını içeren bireysel ve ortak etkinliklerdir (Bıçakçı, 1998: 24). 

ĠletiĢim, bilgi üretme, aktarma ve anlamlandırma süreci olarak da tanımlanmaktadır 

(Dökmen, 1999: 19).  

ĠletiĢim, bir gönderen ile alıcı arasındaki iliĢki, etki, iletiĢimin meydana geldiği ortam ve 

gönderilerin değindiği bir dizi Ģeyleri belirtir. Bu durumda iletiĢim, diğerlerine yönelik 

bir eylem, diğerleri ile etkileĢim ve diğerlerine tepkidir (McQuail veWindahl, 1997: 15). 

GeniĢ tanımıyla iletiĢim, toplumsal yapının temelini oluĢturan bir sistem, örgütsel ve 

yönetsel yapının düzenli iĢleyiĢini sağlayan bir araç ve bireysel davranıĢları 

görüntüleyen ve etkileyen bir teknik olarak tanımlanabilir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 

117). 

ĠletiĢim, insanları birbirlerine bağlayan ve onları sosyal bir grup halinde uyumlu 

yaĢamalarını sağlayan bir bağdır. Buradan hareketle iletiĢimin en açık ve kapsamlı 

tanımı Ünsal Oskay tarafından yapılmıĢtır. Oskay‟a göre iletiĢim,  

“birbirlerine ortamlarındaki nesneler, olaylar, olgular ile ilgili değiĢmeleri haber 

veren, bunlara iliĢkin bilgilerini birbirlerine aktaran, aynı olgular, nesneler, 

sorunlar karĢında benzer yaĢam deneyimlerinden kaynaklanan, benzer duygular 
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taĢıyıp bunları birbirine ifade eden insanların oluĢturduğu topluluk ya da toplum 

yaĢamı içinde gerçekleĢtirilen tutum, yargı, düĢünce, duygu bildiriĢimleridir 

(Bıçakçı, 1998:24-25).” 

ĠletiĢimin temel olarak amacı, çevre üzerinde etkin olmak, baĢkalarında davranıĢ, tutum 

geliĢtirmek ve değiĢtirmektir. ĠletiĢim bu Ģekilde etkili bir yönetim anlayıĢının 

vazgeçilmez bir parçasını oluĢturmaktadır.  

2.2. ĠletiĢim Sürecinin Öğeleri 

ĠletiĢim süreci, kaynağın (göndericinin), çevresinden algıladığı bir olayı, bir veriyi, bir 

iletiyi kodlayıp, belirli bir araç ya da kanal aracılığında alıcı durumundaki hedef kiĢi ya 

da kitleye göndermesi; hedef kiĢi ya da iletinin algıladığı kodu açıp anlaĢılıp 

anlaĢılmadığını belirtecek geri bildirimi kodlayarak kaynağa ya da gönderene 

iletmesidir (Bıçakçı, 1998: 26). 

Sürecin öğeleri ise iletiyi gönderen kaynak, iletiyi alan alıcı, iki öğe arasındaki iletilen 

mesaj, iletinin gönderildiği kanal, iletinin anlaĢılıp anlaĢılmadığını belirten geribildirim 

ve iletiĢimi etkinliğini azaltan gürültüdür.   

Kaynak: Kaynak mesajları yaratan kiĢi, küme, örgüt ya da aygıttır. Kaynak kimi zaman 

bir kiĢidir, kimi zaman bir gazete ya da televizyondur. ĠletiĢim sürecinin büyük ölçüde 

baĢarısı kaynağın özelliklerine bağlıdır. Kaynak durumundaki kiĢi, kendisine ulaĢan, 

bilgi, fikir ve duygulara göre mesaj olarak iletilecek düĢünceleri zihninde geliĢtirir ve 

düĢünceleri kelimelere, rakamlara, Ģekillere yani sembollere dönüĢtürür (Eren, 2008: 

354). Kaynağın, iletiyi hazırlarken dikkat etmesi gereken bir takım hususlar 

bulunmaktadır. Bunlar sırasıyla Ģunlardır (Eren, 2008: 354-355): 

-Alıcının bilgi ve tecrübe alanına giren semboller kullanılmalıdır. 

-Kaynak soyut ifade ve sembollerden çok somut semboller kullanmalıdır. 

-Sembolleri alıcının daha önce alıĢmıĢ olduğu anlamda kullanmalıdır. 

-Alıcının anlamaması muhtemel olan kelimeleri açıklamalıdır.   

Bu hususlarla birlikte, kaynağa duyulan güven ve sevgi, iletiĢimin etkililiğini 

artırmaktadır. 



43 

 

Ġleti: Ġleti ya da mesaj, kaynak tarafından oluĢturulan sözlü ya da sözsüz bildirimler ya 

da göstergelerdir. Alıcının kaynağın isteği doğrultusunda oluĢturduğu anlam da bir 

iletidir (Bıçakçı, 1998: 26). Ġletinin dili, açık, net ve anlaĢılabilir olmalıdır. Aynı 

zamanda iletinin içeriği, hiçbir yanlıĢ yoruma yol açmayacak sistematik Ģekilde 

aktarılması gerekmektedir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 121). 

Ġletinin, alıcıya iletilebilmesi için taraflarca anlaĢılabilen sembollerle kodlanmıĢ 

olmaları gerekmektedir. Kod, bir kültür ya da alt kültürün üyelerinin paylaĢtığı bir 

anlam sistemidir. Hem göstergelerden hem de bu göstergelerin hangi bağlamlarda ve 

nasıl kullanılacaklarını ve nasıl bir araya getirilebileceklerini belirleyen kurallar ya da 

uzlaĢımlardan oluĢmaktadır (Bıçakçı, 1998. 28-29).  

Kanal: Kanal, mesajın kaynaktan alıcıya aktarıldığı, yol veya mesajın göndericiden 

alıcıya gönderildiği araçtır. Etkin bir iletiĢimi için mesajın türüne göre uygun kanalın 

seçilmesi gerekir. ĠletiĢim sürecinde aynı anda ne kadar çok kanal kullanılırsa iletiĢim 

etkili olur (SarıkamıĢ, 2006: 39). Kanallar göze kulağa ve diğer duyu organlarına hitap 

edebilir. ĠletiĢim sürecinde birden fazla kanal kullanılabilir ve kanal seçimi iletiĢimin 

etkiliği açısından önem taĢımaktadır. 

Alıcı: Alıcı, kaynağın ya da göndericinin iletisini ulaĢtırmak istediği kiĢi ya da kitledir. 

ĠletiĢim sürecinin son aĢamasıdır. Alıcının pozisyonu iletiĢim sürecinde pasiftir. Kaynak 

durumuna geçtiğinde ise aktif pozisyona geçer. Hedef kendisine ulasan mesajı kendi 

değer yargıları ve çıkarlarına uygun biçimde değerlendirir. Sağlıklı bir iletiĢim 

kurulabilmesi için hedefin mesajı objektif biçimde değerlendirmesi gerekir (BaĢyiğit, 

2006: 9).  

Etkin bir iletiĢim süreci için alıcı, öncelikle iletiyi anlayabilecek bilgi ve beceriye sahip 

olmalıdır. Ayrıca iletinin ait olduğu konu hakkında bilgi birikimi ve konuya karĢı bir 

ilgisi olmalıdır.  

Geribildirim: Alıcı, almıĢ olduğu iletiyi cevaplandırmak üzere gönderici olarak bir 

mesaj hazırlayıp bunu bir kanal vasıtasıyla eski göndericiye iletir. Bu süreç geribildirim 

olarak tanımlanmaktadır (Eren, 2008: 359). Kaynak kiĢi için önemli olan, yolladığı 

mesajın alıcı tarafından kendi zihnindeki gibi ya da ona çok yakın Ģekilde, aslından 

saptırılmadan anlaĢılmıĢ olmasıdır. Bu açıdan kaynak; olayları veya olguları kendi 
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anladığı biçimiyle aktarırken geribildiriminin de kendi iletisiyle aynı doğrultuda 

olmasını ister (BaĢyiğit, 2006: 10). 

Gürültü: Gürültü, iletiĢim sürecinin etkiliğini, doğruluğunu ve kalitesini azaltan her 

türlü öğedir. Bir gönderici, eğer bir Ģeyi kodlamak veya anlatmaktan yoksun ise gürültü 

yaratır. Eğer, anlam yeterli sembollerle açıklanamıyorsa, kodlama sürecinde gürültü 

meydana gelir. Örneğin; iki kiĢi konuĢurken radyodan gelen müzik, güç okunan bir el 

yazısı gürültü olarak tanımlanabilir (Ekinci, 2006: 9). 

Tüm bu tanımlamalardan hareketle iletiĢim süreci ġekil 4‟ de gösterilmiĢtir. 

ġekil 2. ĠletiĢim Süreci 

 

2.3. ĠletiĢim Türleri 

Literatürde yaygın iletiĢim sınıflamaları bulunmaktadır. Yaygın olarak kullanılan 

sınıflandırmaların birinde iletiĢim dört ana gruba ayrılmaktadır. Bunlar iç iletiĢim, 

kiĢilerarası iletiĢim, örgüt-içi (örgütsel iletiĢim) ve kitle iletiĢimidir. 

-Ġç ĠletiĢim: Bir insanın düĢünmesi, duygulanması, kiĢisel ihtiyaçlarının farkına 

varması, iç gözlem yapması, rüya görerek kendi içinden mesaj alması ya da kendine 

sorular sorarak bunlara cevaplar üretmesi iç iletiĢim olarak kabul edilmektedir 

(Dökmen, 1998: 21). 

-KiĢilerarası ĠletiĢim: Genel bir tanımlamayla, kaynağını ve hedefini insanların 

oluĢturduğu iletiĢime kiĢilerarası iletiĢim adı verilir. KiĢilerarası iletiĢim için iki tanım 

yapılmıĢtır. ĠliĢkisel tanım ve geliĢimsel tanım. ĠliĢkisel tanıma göre kiĢilerarası iletiĢim, 

aralarına bir iliĢki söz konusu olan iki kiĢi arasında gerçekleĢen bir iletiĢim biçimidir. 

Bu açıdan bakıldığında, baba-oğul, öğretmen-öğrenci, ast-üst iliĢkileri kiĢilerarası 
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iletiĢim olarak değerlendirilmektedir. GeliĢimsel tanımda, kiĢilerarasında kurulan 

iletiĢimler, bir uçta kiĢisel olmayan bir baĢka deyiĢle sosyal iletiĢim, diğer uçta ise 

kiĢisel iliĢkiler olmak üzere incelenmektedir.  

Bazı araĢtırmacılar kiĢilerarası iletiĢimin iliĢki kurulan kiĢilerle oluĢmasının kaçınılmaz 

olduğunu vurgularken, kimi araĢtırmacılar ise insanlar arasında gerçekleĢen tüm 

iletiĢimleri kiĢilerarası iletiĢim saymamaktadırlar. Bu noktada Prof. Dr. Üstün 

Dökmen‟in  “Sanatta ve Günlük YaĢamda ĠletiĢim ÇatıĢmaları ve Empati (1998) adlı 

eserinde de belirttiği üzere üç kavram ortaya çıkmaktadır. ĠletiĢim, sosyal iletiĢim ve 

sosyal etkileĢim. Bir kaynaktan hedefe mesaj aktarılması olayına iletiĢim denir. Bu 

durumda, bir insanın ağaç görmesi iletiĢim sayılmaktadır. Eğer hem kaynak hem de 

alıcı birer insan ise bu iletiĢim Ģekline sosyal iletiĢim adı verilmektedir. Sosyal 

iletiĢimde kaynak ve alıcı arasında zaman ve mekân birliği bulunması Ģart değildir. 

Örneğin yıllar önce yazılmıĢ bir romanın bugünde hâlâ okunuyor olması sosyal iletiĢim 

olarak değerlendirilmektedir. Kaynak ve alıcı arasında zaman ve mekân birliği 

bulunması durumunda ise bu iletiĢim Ģekline sosyal etkileĢim ya da kiĢilerarası iletiĢim 

denilmektedir. 

-Kitle ĠletiĢimi: Kitle iletiĢimi, uzmanlaĢmıĢ grupların geniĢ, heterojen ve farklılaĢmıĢ 

izleyicilere sembolik içerik yaymak üzere teknolojik aygıtları (basın, radyo, film v.s.) 

hizmete soktuğu kurum ve tekniklerden meydana gelen iletiĢim Ģekli olarak 

tanımlanmaktadır (McQuail ve Windahl, 1997: 16). Kitle iletiĢiminde kaynak 

örgütlenmiĢ bir grubun parçası, alıcı ise daima insandır. Kanal, büyük ölçekli 

teknolojiye dayanan aygıt ve sistemlerden meydana gelmektedir.  

Kitle iletiĢiminde önemli olan noktalar Ģunlardır (McQuail ve Windahl, 1997: 17): 

-ĠletiĢimin tümünün açıklığı ve kamusallığı, 

-Gönderi kaynaklarına sınırlı ve kontrollü ulaĢım, 

-Kaynak ve alıcı arasındaki iliĢkinin kiĢisel olmaması ve aralarındaki iliĢkinin 

dengesizliği, 

-Kaynak ve alıcı arasına kamusal düzenlemelerin girmesi. 
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-Örgütsel ĠletiĢim: Örgütte çalıĢan kiĢi ve grupların, örgütün ortak amaçları 

doğrultusunda gerçekleĢtirdikleri ileti alıĢveriĢi olarak tanımlanan örgütsel iletiĢim 

kavramına ve önemine aĢağıda değinilmiĢtir. 

2.4. Örgütsel ĠletiĢim Kavramı ve Önemi 

Örgütler belli amaçları gerçekleĢtirmek için kurulurlar ve bu amaçlara yönelik olarak 

çalıĢırlar. Örgütlerin belirledikleri amaçları gerçekleĢtirmeleri için bu amaçla 

doğrultusunda etkili bir iletiĢim politikası oluĢturmalarına bağlıdır. 

Örgütsel iletiĢim, örgütün iĢleyiĢini sağlamak ve hedeflerine ulaĢtırmak amacıyla, gerek 

örgütü oluĢturan çeĢitli bölüm ve öğeler, gerekse örgüt ile çevre arasında giriĢilen 

devamlı bir bilgi ve düĢünce alıĢveriĢine veya bölümler arasında gerekli iliĢkilerin 

kurulmasına olanak tanıyan toplumsal bir süreçtir (Elma ve Demir, 2003: 136). 

Örgütsel iletiĢim, örgütte bir mesajın bir kiĢiden baĢka bir kiĢi ya da kiĢilere, direkt 

sözlü, yazılı veya sözsüz kanallardan veya indirekt (teknoloji: telefon, faks, bilgisayar, 

vs.) yollarla iletilme ve alınma sürecidir (Bakan ve BüyükbeĢe, 2004: 3). 

Price, örgütsel iletiĢimi iĢle ilgili haberlerin örgüt tarafından üyelerine ve üyelerinin 

arasında iletilmesi olarak tanımlamaktadır (Ada, Alver ve Atlı, 2008: 490). 

Örgütler iletiĢim olmaksızın var olamaz. ĠletiĢim örgüt içinde aĢağıdaki iĢlevleri yerine 

getirmektedir (Elma ve Demir, 2003: 137-138): 

-Bilgi sağlama 

-Ġkna etme ve etkileme 

-Emretme ve öğretme 

-BirleĢtirme 

Scott ve Mittchel (1976) e göre örgütsel iletiĢimin dört ana görevi bulunmaktadır. 

Bunlar, kontrol, motivasyon, duyguların ifade edilmesi ve bilgi iletmedir (Elma ve 

Demir, 2003: 138). 

Örgütsel iletiĢim, hem örgüt içine hem de örgüt ıĢına doğru gerçekleĢen bilgi akıĢını ve 

onlardan gelen değerlendirmeleri içeren tüm iletiĢim biçimlerini kapsar. Örgütler 
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iletiĢim sayesinde iç ve dıĢ çevrelerin desteğini alır ve gereken değiĢikliklere zamanında 

uyabilirler (Gürüz ve diğ., 1998: 22). 

Örgütsel iletiĢimin etkinliği, örgütün stratejik amaçlarına ulaĢmada büyük katkı 

sağlamaktadır. Örgütün isleyebilmesi için, örgütte nelerin nasıl yapıldığının, nelerin 

nasıl yapılacağının doğru olarak bilinmesi örgütün islemesi için gereklidir. Bir örgütte 

görevler, is tanımları ne kadar iyi düzenlenirse düzenlensin çalıĢanlar arasında iletiĢim 

olmadan örgütün amaçlarına yönelik etkileĢim olmaz (SarıkamıĢ, 2006: 41). 

Örgütsel iletiĢimin önemi ve sağlıklı iĢlediğinde sağladığı faydalar Ģu Ģekilde 

sıralanabilir (Bakan ve BüyükbeĢe, 2004: 3): 

-Yönetime karar almada ihtiyaç duyulan bilgiyi elde etme imkânı sunar. 

-Yöneticilerin aldığı kararların çalıĢanlar tarafından algılanması ve uygulamaya 

dönüĢtürülmesini sağlar. 

-ÇalıĢanların örgüte bağlılığını artırarak, müĢteri hizmetlerinin iyileĢmesini sağlar. 

-ĠĢ tatmini, motivasyon, örgütsel bağlılık gibi çalıĢanların davranıĢları üzerinde olumlu 

etkiler yaratarak örgütsel performansı arttırır. 

-ÇalıĢanların paylaĢım duygusunu arttırır. 

-ĠĢ ortamındaki sürtüĢme ve baskıları azaltır. 

-Örgütsel faaliyetlerin istikrar ve iĢ birliği içinde gerçekleĢmesine katkıda bulunur. 

-Örgütsel değiĢime karĢı güven oluĢturur ve değiĢim sürecini hızlandırır. 

-Daha az hata yapılmasına ve sonuçta giderlerin azalmasına imkân tanır. 

-Karlılığı ve etkinliği artırır. 

Öneminin bir kanıtı olarak örgütsel iletiĢim, kurumu bir arada tutan “yapıĢtırıcı”, 

örgütsel fonksiyonları pürüzsüzleĢtiren bir “yağ”, sistemi birbirine bağlayan bir “ip”, 

kurumun her tarafın yayılan bir “güç” olarak nitelendirilebilir (Gülnar, 2007: 43). 

Örgütsel iletiĢimin hedef kitlesine değinmek gerekirse genel olarak çıkar sahipleri 

(iĢgörenler, bayiler, ortaklar), düzenleyici ve denetleyiciler (yerel yönetimler, basın 
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mensupları, kamu kesimi, eğitim ve sağlık kurumları, siyasi partiler, meslek kuruluĢları, 

sendikalar, dernekler ve vakıflar, din görevlileri, uluslararası örgütler), toplum 

(çocuklar, gençler, yaĢlılar, kadınlar, engelliler, iĢsizler, köylüler), müĢteriler, rakipler 

ile kredi ve kaynak sağlayanlardan oluĢmaktadır (Gürüz ve diğ., 1998: 26). 

2.5. Örgütsel ĠletiĢim Biçimleri 

Örgütler gerek iç çevreletirle gerekse dıĢ çevreleriyle iletiĢim kurarken çeĢitli yol ve 

kanallar kullanırlar. Bunlar biçimsel olan ve biçimsel olmayan (doğal) iletiĢim 

biçimleridir. 

2.5.1. Biçimsel ĠletiĢim 

Biçimsel iletiĢim bir örgütün resmi yapısına göre düzenlenir (Gülnar, 2007: 69). 

Örgütün kendi içinde ve dıĢ çevre ile, yetkili kiĢilerce önceden belirlenen kurallar 

çerçevesinde sürdürülen bilgi akıĢı biçimsel iletiĢim tanımlanmaktadır (Bakan ve 

BüyükbeĢe, 2004: 4).  

Biçimsel iletiĢim telefon konuĢmaları, raporlar, personel toplantıları, bölüm toplantılar, 

seminerler, örgüt gazetesi, resmi duyurular v.b. Ģeklinde olabilir (Gürüz ve diğ., 1998: 

30). Karar verme, eĢgüdümleme ve diğer yönetsel iĢlevlerin etkili olması isteniyorsa bu 

kanalların, bilgilerin serbestçe dolaĢmasına izin verecek biçimde açık ve belirgin olması 

Ģarttır (Elma ve Demir, 2003: 138).  

Biçimsel iletiĢim biçimi ġekil 5‟de gösterilmiĢtir: 
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ġekil 3. Biçimsel ĠletiĢim Biçimi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                          Yukarıdan aĢağıya                                                       Yatay 

                          AĢağıdan yukarıya                                                       DıĢarıya iletiĢim 

Kaynak: Gürüz ve diğ. (1998:31) 

Örgütlerde biçimsel iletiĢim, dikey, yatay, çapraz ve dıĢa dönük iletiĢim kanalları ile 

gerçekleĢmektedir. 

-Dikey ĠletiĢim Kanalları: Örgütsel basamağın en alt kademesinden en üst kademesine 

kadar olan alanda meydana gelir. Mesajın akıĢ yönüne bağlı olarak yukarıdan-aĢağıya 

ve aĢağıdan yukarıya doğru iki Ģekilde gerçekleĢir (BaĢyiğit, 2006: 21). 

Dikey iletiĢim çerçevesinde ortaya çıkan yukardan aĢağıya doğru iletiĢimde üstler 

astlara; iĢle ilgili açıklamalar, emir ve talimatlar örgütsel süreç ve uygulamalarla ilgili 

bilgi verecektir. Astlar ise kendileriyle, iĢ arkadaĢlarıyla, örgütsel uygulamalarla, 

ihtiyaçları, yaptıkları iĢlerle ilgili bilgileri, Ģikâyet ve önerilerini aĢağıdan yukarıya 

doğru ileteceklerdir. Üstler, emir, talimat, uyarı ve kontrol niteliğinde astlar ise 

açıklama ve bilgilendirme niteliğinde mesajlar iletmektedir (Ekinci, 2006: 16). 

Dikey iletiĢim kendi arasında ikiye ayrılır, yukarıdan aĢağı ve aĢağıdan yukarı iletiĢim. 
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Yukarıdan aĢağıya doğru iletiĢim, üst yönetimden daha alt seviyelerdeki çalıĢanlara 

doğru bilgi akıĢını sağlar. AĢağıya doğru iletiĢim genellikle iĢle ilgilidir ve bireysel 

değildir (Gülnar, 2007: 70). Örgütte bütünlüğün, yöneltme ve denetimin sağlanması her 

Ģeyden önce yukarıdan aĢağıya geliĢen otorite iliĢkilerinin iyi düzenlenmesini gerekli 

kılar (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 131). Bu iletiĢim kanalı bir takım sorunlar 

oluĢturabilmektedir. Bunlardan ilki, mesajın bir kiĢiden diğerine aktarılırken içeriğinin 

azalması, değiĢmesi ve anlamını yitirmesidir. Ġkinci olarak, yöneticinin iletiĢim 

esnasındaki tavır ve davranıĢlarının, astlar tarafından doğru algılanamaması ve üçünü 

olarak da astlara az ya da çok bilgi iletilmesidir (Ada ve diğ., 2008: 490). 

Dikey iletiĢimin diğer kanalı ise aĢağıdan yukarıya doğru iletiĢimdir. Bu kanal, astların 

gerekli bilgileri üstlerine verme aracı olarak kullanılmaktadır. Yukarıya doğru iletiĢim 

genellikle astın verdiği rapor ve tepkilerden oluĢur (Elma ve Demir, 2003: 144). 

Yukarıdan gelen mesajların astlar tarafından doğru algılanıp algılanmadığı aĢağıdan 

yukarıya doğru gerçekleĢecek geri bildirim ile anlaĢılır. Modern örgütlerde görülen 

öneri ve Ģikâyet kutuları, grup toplantıları ve açık kapı politikası gibi yöntemler bu tür 

ile iletiĢimi geliĢtirme amacına yöneliktir (Ekinci, 2006: 17). AĢağıdan yukarıya 

iletiĢimin çalıĢanlar açısından sağladığı en büyük yarar, onların temel kiĢisel 

gereksinimlerinin giderilmesini sağlamaktır. Ayrıca örgüt içinde fikirlerin sorulması, 

çalıĢanların morallerinin yükselmesine ve örgütü ve amaçlarını benimsemelerine yol 

açar (Ekinci, 2006: 18). 

-Yatay ĠletiĢim Kanalları: Yatay iletiĢim kanalları, aynı düzeydeki kiĢi ve birimlerin, 

ortaklaĢa bağlı oldukları üst kademeye baĢvurmadan, diğer bir deyiĢle üst kademenin 

emrin gerek kalmadan karĢılıklı olarak kendini ilgilendiren konularda iĢbirliği 

yapmaları halinde kullanılır (Elma ve Demir, 2003: 145).  

Örgütlerde bir günde dikey iletiĢimden çok yatay iletiĢim gerçekleĢmektedir. Bu durum 

iki sebepten doğmaktadır. Ġlki, yöneticilerden daha çok çalıĢanlar vardır. Ġkinci olarak 

aynı düzeydeki çalıĢanlara birbirleriyle konuĢurlarken farklı otorite düzeyindeki 

insanlarla konuĢmalarından daha fazla kendilerini rahat hissetmektedirler (Gülnar, 

2007: 78).  

Yatay iletiĢimin gerçekleĢmesini engelleyen çeĢitli etmenler vardır (Elma ve Demir, 

2003: 145): 
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-UzmanlaĢma, uzmanlaĢan kiĢilerin örgüte değil, ait oldukları bölüm veya gruba bağlı 

olmaları, farklı düĢünce biçimi ve dil kullanma özellikleri nedeniyle yatay iletiĢimi 

olumsuz etkiler. 

-Örgütte aynı düzeydeki bölüm ve birimler arasındaki rekabetin yatay iletiĢime olumsuz 

etkileri bulunmaktadır. 

Yatay iletiĢim, yüksek düzeyde koordinasyon gerektiğinde önem kazanır. ÇalıĢanların 

tüm örgüt iĢlemleri hakkında bilgi sahibi olmasını sağlar, çalıĢanların aynı tür sorunlar 

yaĢamaktan kurtarır, örgüt iklimine olumlu katkısı olur, örgütte koordinasyonu 

iyileĢtirir ve örgütsel iĢleyiĢi hızlandırır. 

-Çapraz ĠletiĢim Kanalları: Fonksiyonel yetki iliĢkilerinin sonucu olarak ortaya çıkan 

bir kanaldır. Farklı birimlerde ve hiyerarĢik kademelerde bulunan, ancak benzer 

fonksiyonları yerine getiren kiĢilerin birbirleriyle iletiĢim kurmalarını sağlar bu kanal 

kullanılmasındaki amaç bilgileri paylaĢarak sorunların çözmektir (Ekinci, 2006: 20). 

Çapraz iletiĢim kanalları herhangi bir örgüt seviyesinde bulunan kiĢiler arasındaki 

iletiĢimdir. Bir bölüm yöneticisinin kendi bölümünün fonksiyon alanına giren konularda 

diğer bölümlerin astlarıyla bilgi alıĢveriĢi çapraz iletiĢime örnek verilebilir (Bakan ve 

BüyükbeĢe, 2004: 4). 

-DıĢa Dönük ĠletiĢim Kanalları: Sürekli olarak değiĢen ve geliĢen bir çevre içinde yer 

alan örgütler, yaĢamını amaçlarına dönük bir Ģekilde yürütebilmek için yeni koĢullara 

uymak ve toplumsal iliĢkiler kurarak kendini geliĢtirmek durumundadır. Bu nedenle 

yalnızca içyapıyı oluĢturan iletiĢim sistemini kurmak ve isletmek yeterli değildir. 

Örgütlerin dıĢ çevre ile de iletiĢim kurmaları için dıĢa dönük iletiĢim kanallarını 

kullanmaları gerekmektedir (BaĢyiğit, 2006: 23). Halkla iliĢkiler faaliyetleri, dıĢa dönük 

iletiĢim kanallarına örnek olarak gösterilebilir. 

2.5.2. Biçimsel Olmayan (Doğal) ĠletiĢim 

Örgütlerde biçimsel iletiĢimin etkinliğini artırmak amacıyla bazı durumlarda biçimsel 

olmayan iletiĢim yollarına baĢvurulmaktadır. Bazı haller de aynı düzeydeki yöneticiler 

ve çalıĢanlar birbirlerine aracısız olarak gerekli bilgileri aktarabilirler. Bazı hallerde de 

iĢin etkinliğini artırmak veya iĢi çabuklaĢtırmak için biçimsel iletiĢimin katı kalıplarının 

dıĢına çıkılarak hızlı bir Ģekilde bilgi aktarma yolu seçilebilir. ĠĢte bu çeĢit arzu ya da 
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biçimsel olmayan gruplara özgü geliĢen, bir biçimsel grup içerisinde yetkili örgütleyici 

tarafından düzenlenmeyen iletiĢim biçimine biçimsel olmayan (doğal) iletiĢim adı 

verilmektedir (Ertürk, 1998: 144-145). 

Biçimsel olmayan (doğal) iletiĢim örgüt üyeleri arasındaki kiĢisel yakınlıklar ve 

etkileĢimler sonucunda ortaya çıkmaktadır (Elma ve Demir, 2003: 145).  

Örgütün tüm iletiĢim ihtiyacı biçimsel iletiĢim kanalları tarafından karĢılanamaz. Doğal 

iletiĢim sistemi biçimsel iletiĢim sistemini tamamlar. Ancak dedikodu ya da söylenti 

kavramları ile açıklanan biçimsel olmayan iletiĢim, bazen örgütsel amaçların 

gerçekleĢtirilmesinde sorunlara yol açmaktadır (Gülnar, 2007: 83-84). 

Söylenti ağı (grapevine), örgütlerdeki resmi olmayan iletiĢim sistemidir. Yöneticilerin 

resmi iletiĢim sistemi ile bir aradadır. Bilgi aktarımı genellikle sözlü ancak bazen de 

yazılı olabilmektedir. Söylenti ağı ile hızlı, esnek ve çalıĢanların rahat anlayabileceği 

mesajlar sağlanır (Elma ve Demir, 2003: 146). 

Söylentinin beraberinde getirdiği en kötü problem dedikodudur. Dedikodu, gerçekliği 

kanıtlanmaksızın iletilen bir söylenti ağı bilgisidir. Olumsuz bir eylem olan dedikodu, 

kiĢi ya da gruplar arasındaki bağlılığı zedeleyerek düĢmanlığı artırır (Elma ve Demir, 

2003: 147-148). 

Biçimsel olmayan (doğal) iletiĢimin üç özelliğini Ģu Ģekilde özetlemek mümkündür 

(Gülnar, 2007: 83): 

-KiĢisel ve duygusal faktörlere bağlıdır. 

-Biçimsel iletiĢimden daha esnek ve açık uçludur. GörüĢmeler, tutum ve duyguları 

ortaya koyma eğilimindedir. 

-Biçimsel iletiĢimden daha kiĢiseldir. 

Biçimsel olmayan iletiĢim dört farklı biçimde gerçekleĢebilir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2008: 166): 

-Tek hatlı zincir: A, B‟ ye söyler; C‟ de D‟ ye söyler ve iletiĢim böylece sürer gider. 

Ancak bu yöntemler uzaktaki alıcı mesajı çok geç alır. 

-Dedikodu zinciri: A kesin bir Ģeyler öğrenir ve bunu herkese yayar. 
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-Olasılık zinciri: A tesadüfen ve ihtimaller kanununa göre F ve D ile bir bağlantı kurup 

haberleĢmektedir. F ile D‟ de A‟ dan aldıklarını aynı yoldan baĢkalarına iletir. 

-Küme zinciri: A, duyduklarını, seçtiği iki üç kiĢiye söyler. Duyanlardan bir ikisi bunu 

baĢkalarına anlatır, bundan sonra duyanların da diğer kiĢilere ulaĢtırması ile mesaj geniĢ 

bir çevreye yayılmıĢ olur. 

Biçimsel olmayan iletiĢimin temel iĢlevi, sosyal iliĢkilerin korunması, kiĢisel bilgi, 

dedikodu ve söylentinin örgüt içinde yayılmasıdır (Gülnar, 2007: 83). Biçimsel olmayan 

iletiĢim zaman zaman biçimsel iletiĢimi destekleyecek örgüt amaçlarına hizmet eden 

yararlar sağlamakla birlikte zaman zaman biçimsel olmayan iletiĢim yapısını alt üst 

ederek örgütsel yapıya büyük zarar da verebilir (SarıkamıĢ, 2006: 47). Bazı yöneticiler 

doğal iletiĢim kanallarının kendilerinin bilgi akıĢı üzerindeki kontrollerini tehdit etme 

ihtimali yüzünden bu iletiĢim biçimine ihtiyatlı yaklaĢmaktadır. Bununla birlikte 

yetenekli yöneticiler dedikoduyu resmi olmayan mesajları yaymak ve kaydetmek için 

korurlar (Gülnar, 2007: 87). Biçimsel olmayan iletiĢim kanalları ile iletilen bilgilerin 

doğruluk payı olsa bile, eksik bilgi olduğunda ciddi boyutlarda yanlıĢ anlaĢılmalara 

neden olabilir, çoğu kez yanlıĢ ve abartılmıĢ söylentiler taĢıyabilir. Her zaman örgütsel 

hedeflere aykırı olarak ortaya çıkmayan biçimsel olmayan iletiĢim örgütsel amaçlarla 

bütünlemiĢ çalıĢanların iĢ tatminlerine ve verimliliklerine katkı sağlar, dilek ve 

Ģikâyetlerin üst yönetime ulaĢtırılmasını kolaylaĢtırır (SarıkamıĢ, 2006: 47).  

2.6. Örgütsel ĠletiĢim Araçları 

Örgütsel yapı içinde iliĢkilerin düzenli ve bilinçli olması kadar, bu iliĢkilerin nasıl ve 

hangi araçlarla gerçekleĢtirileceği de önemli bir sorundur. Kullanılacak iletiĢim 

araçlarının kutuplar arası iliĢkileri geliĢtirecek ve anlaĢma ortamı yaratacak nitelikte 

olması gerekir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 139). Bu nedenle iletiĢim araçlarının 

seçimine özen gösterilmelidir. Örgütlerde geçerliliği ve ekinliği kabul edilen iletiĢim 

araçları yazılı, sözlü, görsel-iĢitsel ve elektronik iletiĢim araçlarıdır. 

2.6.1. Yazılı ĠletiĢim Araçları 

Yazılı iletiĢim, insanın zaman ve mekândaki iletiĢim sınırlılıklarını geniĢletmede en 

etkin iletiĢim Ģeklidir. Örgütlerde mesajın kalıcı olması isteniyorsa yazılı iletiĢim 

araçlarından yararlanılır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 140). Yazılı iletiĢim, özellikle 
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örgütlerde, iletiĢim sürecinin iĢleyiĢinde önemli bir rol oynar. Üst yönetim 

kademelerinden gelen emirler, talimatlar, politika ve prosedür gibi örgütsel yazılar, 

yazılı olmak durumundadır. 

Yazılı iletiĢim araçlarından en önemlileri Ģöyle sıralanmıĢtır: 

-ĠĢletme Gazetesi: ĠĢletme gazetesi ile çalıĢanlar, örgütün ekonomik, sosyal ve teknik 

sorunlarını öğrenme ve kendilerini ilgilendiren konuları bilme olanağı elde ederler 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 140).  

-BroĢür ve El Kitapları: Bunlar, genellikle, örgüt üyelerine örgüt hakkında ilk 

bilgilerin verilmesinde kullanılan iletiĢim araçlarıdır. Üyelerin ilgisini çekebilecek 

Ģekilde hazırlanmaları önemlidir. 

-AfiĢ, Ġlan Tahtası ve Bültenler: Örgütün belirli noktalarına konulan, asılan ya da 

belirli kiĢilere dağıtılan araçlar olup birtakım sloganlar, çizgi ve resimlerle çalıĢanların 

ilgisi çekilmeye çalıĢılır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 141).  

-Yazılı Raporlar: Genellikle bir projenin amaç veya sonuçlarını özetler ve karar 

vermek için gereksinim duyulan bilgileri sağlar. Raporlar, kesin bir dille yazılmalı ve 

içindeki bilgiler tam ve doğru olmalıdır (BaĢyiğit, 2006: 31). 

2.6.2. Sözlü ĠletiĢim Araçları 

Sözlü araçların, iletiĢimin daha hızlı akıĢını ve kiĢiler arası iliĢkilerin pekiĢmesini 

sağladığı belirtilmektedir. Buna karĢılık; sözlerin belgelendirilememesi ya da çeĢitli 

basamaklardan geçtikçe mesajların özünü ve amacını yitirmesi gibi sakıncaları 

olduğundan söz edilmektedir (ErbaĢ, 2008: 42). 

-Konferans ve Seminerler: Herhangi bir konuda çalıĢanları aydınlatma amacıyla geniĢ 

bir dinleyici kitlesine dönük olarak sözlü bilgi akıĢını sağlayan araçlardır (Sabuncuoğlu 

ve Tüz, 2008: 141). Konferanslarda, tek tek kiĢilere iletilmek istendiğinde çok uzun 

zaman alacak mesajlar, birkaç saat içinde fazla sayıda çalıĢana iletilebilir. Seminerler 

ise konferanslara göre daha uzun süreli ve çoğu kez eğitim amaçlarına dönük biçimde 

düzenlenir. ÇalıĢanların mesleki teknik, sosyal ve davranıĢsal bilgileri geniĢletilmeye 

çalıĢılır. Konferans ve seminerler çoğu kez tek yönlü iĢlemesi nedeniyle iletiĢime pek 
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yer vermemesi bakımından eleĢtirilmekte ve etkinliği tartıĢılmaktadır (Sabuncuoğlu ve 

Tüz, 2008: 143). 

-GörüĢme ve Toplantılar: GörüĢme en kısa anlatımla, en az iki kiĢi arasında karĢılıklı 

konuĢma, soru sorma, diyalog kurma olarak tanımlanabilir. GörüĢmede genellikle 

bireyin duygusal ve düĢünsel yapısının etkilenmesi ve davranıĢlarının değiĢtirilmesi 

amaçlanır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 143). GörüĢmelerin daha geniĢletilmiĢ bir 

modeli olarak toplantılar çift yönlü etkin bir iletiĢim aracı olarak önemli bir iĢleve 

sahiptir. Düzenlenen bir toplantının amacı ne olursa olsun, çalıĢanların toplantıya 

katılmaları, düĢünce ve önerilerini özgürce açıklamalarını sağlayacaktır. Toplantıların,  

katılmalı yönetime geçisin sağlanması, çalıĢanların eğitilmesi ve etkin kararların 

alınması açısından diğer araçlara göre üstünlük taĢıdığı düĢünülmektedir (ErbaĢ, 2008: 

43-44). 

2.6.3. Görsel-ĠĢitsel ĠletiĢim Araçları 

Görsel - iĢitsel araçlara; radyo, pikap, sessiz film, sesli film, televizyon, maket, fotoğraf, 

grafik vb. örnek verilmektedir. Bu araçlar, ses ve resim kullanıldığından daha etkili ve 

ilgi çekici ve teknolojik özellikleri sayesinde fazla sayıda kiĢiye ulaĢabilen araçlardır. 

Özellikle ise yeni giren çalıĢanlara; çalıĢma koĢulları, iĢ akıĢı, sosyal faaliyetlerin 

anlatılması için film gösterilerinden yararlanılması tavsiye edilmektedir. Ayrıca 

çalıĢanlarla iliĢkileri geliĢtirme, biz düĢüncesini yaygınlaĢtırma, çalıĢanların örgütsel 

bağlılıklarını artırma gibi konularda faydalı olmaktadır. 

2.6.4. Elektronik ĠletiĢim Araçları 

Elektronik teknolojileri, bilgisayar teknolojisiyle birleĢince, çok sayıda iletiĢim aracı ve 

bu araçların sunduğu iletiĢim ortamları günlük hayatta yerini almıĢtır. Elektronik ve 

bilgisayar teknolojisindeki geliĢmeler örgütsel iletiĢimin doğasında köklü değiĢikliklere 

neden olmuĢtur. Elektronik iletiĢimin yüksek hızla mesaj alıĢveriĢini sağlaması, mesajı 

tam olarak ilave edebilmesi, farklı ve dağınık yerlerdeki mesajın insanlara aynı anda ve 

aynı biçimde gönderilebilmesi ve interaktif iletiĢime olanak sağlaması gibi avantajları 

vardır (SarıkamıĢ, 2006: 50). Videokonferans, elektronik veri ağı, elektronik posta, 

internet ve intranet elektronik iletiĢim araçlarıdır.  
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2.7. Örgütsel ĠletiĢimin Engelleri 

Örgütsel iletiĢimin engellerinin bir kısmı fiziksel, bir kısmı teknolojik, bir kısmı sosyo-

psikolojik niteliklidir.  Sınıflandırma kiĢisel ve örgütsel engeller olarak yapılmıĢtır. 

2.7.1. KiĢisel Engeller 

Örgütsel iletiĢimin etkin iĢleyememesinin ana nedeni, iletiĢimdeki tarafların insan 

olduğu vurgusudur. Her insanın olaylara tepkisi farklıdır. ĠletiĢim sürecindeki 

göndericinin ve alıcının kiĢisel istek ve arzuları, hisleri, değer yargıları, içinde 

bulundukları duygusal ortam, alıĢkanlıkları, zevkleri ve tutkularının mesajı oluĢturmada 

seçilen sembolleri etkilemektedir. 

-Süzgeçten Geçirme: Süzgeçten geçirme, göndercinin bilgiyi alıcı için daha olumlu 

kabul edilecek Ģekilde, bilinçli olarak değiĢtirmesidir. Örneğin bir yönetici, üstüne, 

onun duymak istediklerini aktardığında, bilgiyi süzgeçten geçirmiĢ olmaktadır (Elma ve 

Demir, 2003: 153). 

-Seçici algılama: Algılama sağlıklı iletiĢimin en önemli unsurlarındandır. Algılama, 

hem algılana uyarıcının hem de algılayan kiĢinin özellikline bağlı olarak geliĢtiğinden 

değiĢkendir. Kendisine bir mesaj gönderilen alıcı, mesajı geçmiĢi, deneyimleri, ilgileri, 

değerleri doğrultusunda yorumlar (Elma ve Demir, 2003: 153). 

-Gürültü: Gürültü, iletiĢim sürecinin etkiliğini, doğruluğunu ve kalitesini azaltan her 

türlü öğedir. Gürültü kalabalık nedeniyle oluĢabileceği gibi, çalıĢanın kafasının baĢka 

konularla meĢgul olması durumunda da oluĢabilir. Alıcı baĢka konular üzerinde 

düĢünüyorken, gönderilen mesajı istenildiği gibi anlamama durumu söz konusudur. 

-Duygular: Alıcının, mesajı aldığı andaki hisleri, mesajı yorumlama Ģeklini 

etkileyecektir. KiĢi, aynı mesajı kızgınken farklı, mutluyken farklı yorumlayabilir. 

-Dil: Dil, iletiĢim araçları içinde en önemli olanıdır. Ancak bir dilin içerdiği kelimelerin 

bazen birden çok anlam taĢıdığını ve bu anlamların birbirleriyle hiç ilgisi olmayan 

hususlar olduğu ifade edilebilir. Örneğin göndericinin bir kelimeye verdiği anlam ile 

alıcının bu kelimeye verdiği anlam farklı olabilir. Ya da alıcı, göndericinin kullandığı 

kelime veya kavramı hiç bilmiyor da olabilir. Böyle bir durumda ise alıcı bilmediği 

kavrama farklı anlamlarda yükleyebilir (BaĢyiğit, 2006: 32-33). 
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- Güvenilirlik: Alıcının mesaja inanmaması veya göndericiye güvenmemesidir. Mesajı 

gönderen kiĢi, alıcıya göre güvenilmeyen bir kiĢi ise mesaj istenildiği biçimde 

algılanmayabilir. ĠletiĢim, kaynakları ne kadar güvenilir ise o kadar etkili olur. 

-Alıcının Motivasyon ve Bilgi Eksikliği: Birçok mesaj, alıcının ilgisizliği ve mesajı 

alma isteksizliğinden dolayı iletilememektedir. ĠletiĢim sürecinde insanlar, 

gereksinimlerine, deneyimlerine ve kiĢilik özelliklerine göre mesajları seçici bir biçimde 

görür, iĢitir ve anlam verir. Ayrıca, insanlar iletiĢim kurarken ilgi ve beklentilerine 

uygun mesajlar almak ister.   

2.7.2. Örgütsel Engeller 

Örgütsel engeller, örgüt koĢulları, çalıĢma ortamı, örgüt kültürü gibi unsurlardan 

kaynaklanmaktadır. 

- AĢırı bilgi yükleme: Bireye taĢıyabileceğinden fazla bilgi yüklemesi iletiĢime engel 

oluĢturur. KiĢinin(alıcının) belli bir kapasitesi vardır, bu kapasite asılırsa iletiĢim 

amacına ulaĢamaz. AĢırı bilgi yükü iletiĢimi engellemesinin yanı sıra çalıĢanlar için de 

stres kaynağı olmaktadır. 

-Zaman Baskısı: Örgütlerde zaman baskısı varsa mesaj asıl alıcıya belirli 

kademelerden ve resmi yollardan ulaĢmak yerine, gayri resmi ve kısa yollar seçilebilir. 

Yöneticilerin zamanlarının kıt olması, bazı konuları çok özet olarak söylemelerine yol 

açmaktadır. Bu durum da zamandan kaynaklanan bir iletiĢim engelidir. Zaman engelini 

aĢmanın bir yolu, iletiĢim süreci baĢlamadan önce bir zaman çerçevesi saptamaktır. 

-Fiziksel Ortam: Örgütün fiziksel ortamı, örgüt üyelerini birbirinden sosyal olarak 

izole edecek, yalnız bırakacak veya birbirlerine ulaĢmalarını zorlaĢtıracak Ģekilde 

düzenlenmiĢse örgütsel iletiĢimi sınırlandıracak bu durumda örgüt üyelerini olumsuz 

yönde etkileyecek ve performanslarını düĢürecektir. 

-Statü Farklılıkları: Yönetici ve çalıĢanlar arasında görülen bir iletiĢim engeli olan 

statü farklılıkları, örgütteki güç ve hiyerarĢiden kaynaklanır (Elma ve Demir, 2003: 

155). Örgütlerde statünün, yöneticilerle astlar arasındaki iletiĢimde engelleyici bir unsur 

olabileceği gibi destekleyici bir unsur da olabileceği üzerinde durulmaktadır. Farklı 

örgütsel basamaktaki kiĢilerin, çevrelerini algılamaları ve dolayısıyla tutum ve inançları 
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birbirinden farklı olabilir. Ayrıca farklı statülerde olan kiĢilerin genellikle toplumsal, 

eğitsel kökenleri de birbirinden farklı olduğu için yetiĢtiriliĢ biçimleri, öğrenimleri, 

üyesi bulundukları örgüt dıĢı gruplar bakımından da birbirlerine benzemeyecekleri 

söylenmektedir. Bu kiĢiler arasında da iletiĢimin, her zaman sağlıklı bir Ģekilde 

iĢleyemeyeceği belirtilmektedir. 

2.8. Örgütsel ĠletiĢim ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki 

Ġnsan, çevresi ile sürekli iletiĢim ve etkileĢim halinde olan sosyal bir varlıktır. Örgüte 

yeni katılan çalıĢan için de bu durum aynıdır. ÇalıĢma yaĢamında insan, iĢ hayatıyla 

ilgili dengeleri ve çevreyle iliĢkileri iletiĢim yoluyla gerçekleĢtirir. ÇalıĢanın örgüt 

içinde kurmuĢ olacağı iletiĢim öncelikle biçimseldir bu biçimsel iletiĢim yapısı çalıĢanın 

zamanla örgüte alıĢması ve yeni iĢ arkadaĢları edinmesi, biçimsel olmayan iletiĢim 

yapısını oluĢturur ki örgüte bağlılık da iĢte bu biçimsel olmayan yapıda kendini gösterir 

(BaĢyiğit, 2006: 71).  

Örgütsel iletiĢim sağlıklı iĢlediğinde sağladığı faydalardan birisi, iĢ tatmini, motivasyon, 

örgütsel bağlılık gibi çalıĢanların davranıĢları üzerinde olumlu etkiler yaratarak örgütsel 

performansı artırmasıdır (Ada ve diğ., 2008: 488).  

Etkili bir iletiĢim sisteminin varlığı çalıĢan bağlılığını artırmakta ve dolayısıyla iĢe geç 

kalma, iĢten ayrılma ve devamsızlık gibi örgüt için olumsuz faktörleri ortadan 

kaldırmaktadır. 

2.8.1. Biçimsel ĠletiĢim ve Örgütsel Bağlılık 

Örgüt faaliyetlerin düzenli bir biçimde gerçekleĢtirilebilmesi için biçimsel iletiĢim 

kanallarının doğru kullanılması gerekmektedir. Biçimsel iletiĢimi oluĢturma ve üyeler 

için iletiĢim kanallarını doğru kullanıp açık tutma yönündeki çabalarla biçimsel örgüt 

kuvvetlendirilecek ve aynı zamanda baĢta kendini gerçekleĢtirme ve saygı görme 

ihtiyaçları olmak üzere kiĢisel ihtiyaçlar tatmin edilecektir. Bunun yanı sıra bu tür 

çabalarla karar almanın kolaylaĢtırılması yanında, örgüte bağlılık duygusunun doğması 

da sağlanabilir (Bakan ve BüyükbeĢe, 2004: 2).  

Örgüt üst yönetiminin çalıĢanların ihtiyaç ve isteklerinden haberdar olabilmesi ve 

çalıĢanların kendilerini ifade edebilmesi, sağlam bir kurum kültürünün ve aidiyet 

duygusunun oluĢabilmesi için örgüt içi iletiĢimin payı büyüktür. Sorumlulukları 
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çalıĢanlara yaymak ve örgüt vizyonunun organizasyonun her kademesinde 

benimsenmesini sağlamak, örgütsel bağlılığı artırmaktadır. ÇalıĢanların kendilerini 

ifade etmelerine olanak sağlayacak bir iletiĢim ortamı sağlamanın ve çalıĢanların 

görüĢlerini almanın bir yöntemi de çalıĢan memnuniyeti araĢtırmalarıdır. Bu tür 

biçimsel iletiĢim yöntemleri ile çalıĢanlar, görüĢlerine ve isteklerine örgüt tarafından 

önem verildiğini ve saygı gösterildiğini düĢünecektir. Bu sayede örgüte olan duygusal 

bağlılıkları olumlu yönde geliĢecektir. 

Van Vuuren, De Jong ve Seydel (2006), iletiĢim ile çalıĢanların duygusal bağlılıkları 

arasında doğrudan ve dolaylı iliĢkilerin bulunduğu bir model geliĢtirmiĢlerdir. Bu 

modele göre, örgütte iyi iĢleyen bir iletiĢim sisteminin varlığı sayesinde çalıĢanlar ve 

örgütün uyumu sağlanmaktadır. ÇalıĢanlar, örgütte meydana gelen değiĢikliklerden 

zamanına haberdar edildikleri için örgüte olan bağlılıkları artacaktır (Ada ve diğ., 2008: 

504). 

Etkin iletiĢim sistemi, çalıĢanların motivasyonunu artırıcı bir faktördür. ĠĢletme içinde 

kurulan iyi bir iletiĢim sistemiyle, çalıĢanların üstleriyle serbestçe tartıĢabilmesi, onlara 

çeĢitli öneriler iletebilmesi, iĢletme ile ilgili konularda bilgi sahibi olma imkânının 

sağlanması ve çalıĢana değer verildiği izlenimini yaratması bakımından çok önemlidir 

(ġahinkuĢ, 2006: 67). 

Bir örgüt, iletiĢim sistemine gereken önemi ve özeni göstermediği takdirde, yönetici ve 

çalıĢan iliĢkileri istenilen düzeyde gerçekleĢmez. Özellikle iĢbölümü, uzmanlaĢma, 

monotonluk ve yabancılaĢma kavramları, çalıĢanların aleyhine iĢleyen süreçler haline 

dönüĢebilir. YabancılaĢma ve iĢyerinden fiziksel olmasa da ruhsal anlamda kopmalara 

neden olan bu geliĢmeler karĢısında bireyi yeniden kazanmanın etkili aracı iletiĢimdir 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2008: 119). 

ÇalıĢanlar, örgütün bir Ģeyi niçin yaptığını tam olarak anlarlarsa onu daha kolayca kabul 

ederler. ÇalıĢanlar çoğu zaman, değiĢim, kalite veya dönüĢüm programlarının 

arkasındaki ilkeleri anlamakta baĢarısız olabilirler. Kapsamlı bir iletiĢim planı çok 

önemli bir kaynaktır. (Ekinci, 2006: 43). Bilgi paylaĢımını pekiĢtiren ve çalıĢanlarına 

geri bildirim sağlayan kurum kültürüne sahip iĢletmeler çalıĢanlarına değer verdiklerini 

gösterirler. Her Ģeyden önce çalıĢan Ģirketin amaçları doğrultusunda sarf ettiği çabanın 

farkında olunmasını ister. Bilgi paylaĢımını sağlayan ve açık kapı politikası olarak 
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adlandırılan politikayı cesaretlendiren firmalarda her seviye çalıĢanlar kendilerini soru 

sorabilme, konulan amaçlar hakkında fikir yürütebilme hakkına sahip hissederler. Bu 

doğrultuda daha yaratıcı olan çalıĢanlar kendilerini o iĢletmenin bir parçası olarak 

hissettiklerinden firma içinde kalma istekleri o oranda artar (SarıkamıĢ, 2008: 59). 

ÇalıĢanlar, örgüt içindeki kariyer imkânları, pozisyon değiĢiklikleri ve sosyal imkânlar 

gibi kiĢisel konular hakkında bilgilendirilmelidir. Bunun yanı sıra; görev tanımları ve 

örgütteki bireylerin yetki ve sorumluluk alanlarını açıklayan bilgileri içeren iĢle ilgili 

konularda da bilgilendirilen çalıĢanların örgütsel bağlılıkları artacaktır. 

Örgütsel iletiĢimin etkinliğinin sağlanmasında, çalıĢanların içinde bulunduğu iletiĢim 

ortamı da önemli bir yere sahiptir. Belirli mevkiler, statüler, saygınlık ve görevler 

çalıĢanları belirli sınırlar içinde haberleĢmeye zorlamakta, kiĢisel sınırları ve toleransları 

belirleyici bir rol oynamaktadır. Örgüt içindeki iletiĢim ortamının etkinliğinin 

sağlanmasında; diğer çalıĢanlarla kurulan iletiĢimin durumu, sorunların çözümünde 

kullanılan iletiĢim kanallarının yeterliliği etkili olmaktadır. 

2.8.2. Biçimsel Olmayan (Doğal) ĠletiĢim ve Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılığın oluĢmasında önemli faktörlerden biri bireyin çalıĢma arkadaĢları ile 

kurduğu iletiĢimdir. ĠĢ arkadaĢlıkları bir çalıĢanların örgüte olan bağlılığını olumlu veya 

olumsuz yönde etkileyebilir. ĠĢyerindeki kurulan arkadaĢça iliĢkiler, bireyin örgüte 

bağlılığını artırırken, düĢmanlık sınırına ulaĢan rekabet ortamı, iletiĢim eksikliği ve 

hiyerarĢik seviyelere bağlı olarak geliĢen eziklik bireyin örgüte olan bağlılığını düĢürür 

(Ekinci, 2006: 54).  

Örgüt yöneticileri örgütsel bağlılığı saylayabilmek için örgütsel iletiĢim kanallarını 

kullanırken Ģu unsurlara dikkat etmelidir (BaĢyiğit, 2006: 71): 

-Her çalıĢanın değerli olduğu hissettirilmelidir. 

-ĠletiĢim açık olmalıdır ve güven üzerine kurulmalıdır. 

-Ait olma hissi uyandırmalı ve ortak bir kimlik paylaĢılmalıdır. 

-KiĢisel geliĢim, güvenlik ve tatmine önem vermelidir. 

ÇalıĢanların biçimsel olmayan iletiĢim kanallarını tercih etme sıklığı ve bu kanalların 

baĢarısı örgüt içindeki iletiĢim ortamını belirleme de etkilidir. Biçimsel iletiĢim örgütün 
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faydacı gereksinimlerini karĢılarken, biçimsel olmayan iletiĢim, çalıĢanların insani 

amaçlarla iletiĢim kurma gereksinimlerinin sonucunda gerçekleĢir (BaĢyiğit, 2006: 71). 

Bir çalıĢan; biçimsel olmayan grubu, kendisine yakın hissettiği bir baĢka çalıĢan ile 

iletiĢime girerek oluĢturur. Bu yakınlık; aynı değerlere sahip olma, aynı yerleĢim 

yerinden olma, aynı inançlara, aynı siyasi fikirlere inanma, aynı yaĢta olma gibi 

nedenlerle ortaya çıkabilmektedir (ErbaĢ, 2008: 86). ÇalıĢanlar, kendilerinden neyin 

yapılmasının beklendiğini ve bunu neden yapmaları gerektiğini, üstlerinin onlardan ne 

beklediğini, diğer bölümlerde ve örgüt dıĢında kendi isleriyle ilgili olarak nelerin olup 

bittiğini bilmek isterler (BaĢyiğit, 2006: 72). 

Örgütlerde biçimsel olmayan iletiĢimin varlığı her zaman kabul edilir. Biçimsel 

olmayan iletiĢimin örgüte olumlu etkileri Ģu Ģekilde sıralanabilir (ErbaĢ, 2008: 88): 

-Örgütteki değiĢiklikler hakkında biçimsel olmayan iletiĢim yoluyla bilgi alınır, değiĢen 

koĢullara uymak amacıyla gerekli içyapı düzenlemeleri gerçekleĢtirilir. 

-Biçimsel olmayan iletiĢim, örgütlerde iĢbirliğinin ve ekip çalıĢmasının geliĢmesine 

katkıda bulunur. 

-Biçimsel olmayan iletiĢim, zaman zaman biçimsel iletiĢimi tamamlayıcı rol oynar. 

-Bireye, bir gruba ait olma ve güven duygusu vererek önemli bir rol oynar ve örgütsel 

bağlılık oluĢumuna katkıda bulunur. 

Biçimsel olmayan iletiĢimden olan dedikodu ve söylentinin temel iĢlevi sosyal 

iliĢkilerin korunması ve kiĢisel bilgilerin örgüt içinde dağıtılmasıdır. Ancak dedikodu ve 

söylentiler biçimsel olmayan iletiĢimin olumsuz etkilerindendir. Söylenti, sözlük anlamı 

ile kiĢiler arasında konuĢulan, doğru olup olmadığı belli olmayan mesajdır (BaĢyiğit, 

2006: 72). Yarattığı problemlere rağmen söylentiler, kiĢilerin bazı ihtiyaçlarını karĢılar, 

arkadaĢları ile en son haberleri paylaĢan çalıĢan, iĢ ortamından bir süre uzaklaĢıp 

rahatlar (Elma ve Demir, 2003: 146). ÇalıĢanın psikolojik olarak rahatlaması onun 

performansını da olumlu yönde etkileyecektir. Dedikodu ise örgütsel bağlılığı olumsuz 

yönde etkileyen bir doğal iletiĢim kanalı olup sözlük anlamı, baĢkalarını yerme, 

çekiĢtirme niteliği olan konuĢmadır (BaĢyiğit, 2006: 73). Dedikodu, gerçekliği 

kanıtlanmaksızın iletilen bir söylenti ağı bilgisidir. Olumsuz bir eylem olan dedikodu, 

kiĢi ya da gruplar arasındaki bağlılığı zedeleyerek düĢmanlığı artırır (Elma ve Demir, 
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2003: 147). Örgütsel bağlılık ile söylenti ve dedikodu arasındaki iliĢkiyi bulgulamaya 

çalıĢan araĢtırma sonuçları, orta düzeyde bağlılığın büyük olasılıkla söylenti ve 

dedikodu ile sonuçlandığını göstermiĢtir (Balay, 1999: 243). 

Etkili bir iletiĢim sistemiyle sağlanan çalıĢma ortamı, çalıĢanlar arasında kulaktan dolma 

asılsız bilgilerin dolaĢmasıyla ortaya çıkan huzursuzluğu engelleyecektir. ÇalıĢanlar 

yöneticilerine rahatlıkla problemlerini ve ihtiyaçlarını iletebilecek, yöneticiler de bu 

konular ile iliĢkin tavsiyelerini çalıĢanları ile paylaĢabilecektir. Bu Ģekilde çalıĢanlar 

kendilerini örgüt için değerli hissedeceklerdir.  
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BÖLÜM 3: ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA ĠLETĠġĠMĠN ETKĠSĠ ĠLE   

ĠLGĠLĠ BĠR ARAġTIRMA 

3.1. AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın amacı, duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık bileĢenlerinden oluĢan 

örgütsel bağlılığın geliĢmesinde iletiĢimin özellikle de örgütsel iletiĢimin rolünü ortaya 

koymaktır. 

Ġnsan kaynağının örgütlerin rekabet baĢarısında oynadığı rolün anlaĢılması ile birlikte 

insan kaynağının etkin yönetimi ve geliĢimini sağlamaya yönelik birçok yöntem ve 

yaklaĢım geliĢtirilmeye baĢlanmıĢtır. ÇalıĢanın görev yaptığı örgütün değerlerini 

benimsemesi ve örgüt içindeki varlığını sürdürmek istemesi olarak tanımlanabilecek 

örgütsel bağlılık, etkin insan kaynakları yönetiminde önemli bir role sahiptir. Bugünün 

rekabetçi ortamında kar amacı güden veya gütmeyen her türlü örgüt için örgütsel 

bağlılık çok önemli bir faktördür. Zira örgütsel bağlılık örgüt üyelerinin iĢle ilgili 

davranıĢlarını anlamada oldukça önemli teĢhis ve tespitler sunmaktadır. Bugüne kadar 

yapılan araĢtırmalar örgütsel bağlılığın; örgütün değer, misyon ve vizyonunu 

kabullenme, örgütle özdeĢleĢme, kalite geliĢtirme çabalarını yerleĢtirme, motivasyon 

sağlama, takım ruhunu geliĢtirme, güçlendirme, ekstra çaba sarf etme, gönüllü olarak 

örgütte kalma gibi çalıĢanların tutum ve davranıĢları ile doğrudan iliĢkili olduğunu 

göstermektedir. 

Örgütlerdeki insanlar, yönetim biliminin tarihsel geliĢiminde, ilk olarak mekanik bir 

unsur olarak ele alınmıĢ, daha sonra sosyal yönü dikkate alınmıĢtır. Günümüzün 

örgütlerinde insan, baĢarının temel anahtarıdır. Ġnsan sahip olduğu bilgi beceri ve yaĢam 

deneyimleri ile örgütlerin entelektüel sermayesidir. ĠĢte bu sebeple, insan kaynağının 

örgüte olan katkısını en üst düzeye çıkarmak için gerçekleĢtirilen araĢtırmalar, günümüz 

yönetim biliminin temel çalıĢma alanı olmuĢtur. 

Örgütsel bağlılık, mesleğe bağlılık, sadakat ve itaat gibi kavramlarla çok 

karıĢtırılmasına rağmen aslında tüm bu kavramları içine alan bir yapı arz etmektedir. Bu 

sebeple de aynı anda ya da farklı düzeylerde pek çok unsurdan etkilenebilmektedir. Bu 

unsurlardan biri de iletiĢim ve örgüt içindeki iletiĢim yani örgütsel iletiĢimdir.  
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Ġnsanın sosyal bir varlık oluĢu, onu toplum içinde birlikte ve uyum içinde yaĢamaya 

zorunlu kılar. ĠletiĢim, insanın var olduğu her zaman ve mekânda kaçınılmaz bir 

süreçtir. Çünkü birey, duygu, düĢünce ve istekleri ancak iletiĢim yolu ile paylaĢır. 

Hayatın her alanında iletiĢim kuran birey, pek tabiî ki örgüt içinde de yöneticiler ve 

çalıĢma arkadaĢları ile de iletiĢim kurmaktadır. ĠletiĢim tarzları, bireyin örgüte, 

yöneticisine ve iĢ arkadaĢlarına karĢı tutum ve davranıĢlarını Ģekillendirmektedir. Örgüt 

içinde gerçekleĢen iletiĢim düzeyleri ve kalitesi, insan davranıĢını ve psikolojisini 

doğrudan etkilemektedir.  

ĠletiĢim kapsamında ele alınabilecek örgüt içi bilgi paylaĢımı ve yöneticilerin insan 

iliĢkilerine yaklaĢımı, çok önemli iki faktördür. ÇalıĢanların dikkate alındığını, onların 

duygu, düĢünce ve kiĢiliklerine değer verildiğini göstermeye olanak sağlayan bu iki öğe, 

doğru kullanıldığında çalıĢan bağlılığı oluĢturmada ve korumada olumlu katkıları 

olacaktır. Ayrıca çalıĢanların örgüt içinde zamanla geliĢtirdiği doğal iletiĢim 

kanallarının, kiĢilerarası iletiĢimde önem yadsınamayacak kadar büyüktür. Söz konusu 

bu kanallar, doğru kullanıldığında ve aynı zamanda biçimsel iletiĢim kanallarını 

destekleyicisi olarak kullanıldığında, çalıĢanlarda, sorumluluk duygusu, yardımseverlik, 

paylaĢım ve empati davranıĢlarının geliĢmesine katkıda bulunacaktır. KiĢiler arasında 

insancıl iliĢkilerin oluĢmasına ve geliĢmesine zemin hazırlayan bu faktörlerin etkisi ile 

çalıĢanların örgüte olan bağlılıkları da olumlu olarak etkilenecektir. 

ÇalıĢanların kurum içindeki statüleri örgütsel bağlılığı etkileyebilmektedir. Özellikle 

kadrosu gereği kurum tarafından kendisine sunulan özlük hakları ve ücret olanaklarını, 

diğer alternatifler ile değerlendiren bireyin bağlılık seviyesi değiĢebilmektedir. 

AraĢtırmanın gerçekleĢtirileceği kurum, bünyesinde farklı statü de çalıĢan 

barındırmaktadır. Her bir statünün ücret düzeyleri ve özlük hakları farklıdır. Zaman 

zaman birtakım yöneticilerin ya da örgüt dıĢı grupların statü farklılıklarını göz önünde 

bulundurmaları, daha düĢük statülü olan gruplar arasında huzursuzluk meydana 

getirebilmektedir. Kendilerine daha az değer verildiğini, çabalarının önemsenmediğini 

düĢünen bireyin, performansı ve kuruma bağlılığı azalmaktadır. ĠletiĢimin, farklı statüde 

ki çalıĢanları ortak bir noktada birleĢtirip örgütle özdeĢleĢmelerini sağlayan bir iĢleve 

sahip olup olmadığının tespiti, araĢtırmanın amaçlarından birini teĢkil etmektedir. 
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Bu kapsamda bu çalıĢma ile örgüt içindeki iletiĢim olgusunu oluĢturan çeĢitli 

faktörlerin, çalıĢanlarının bağlılıklarını hangi yönde etkilediği ortaya konulması 

hedeflenmiĢtir.  

AraĢtırmanın bulguları ile inceleme yapılan örgütte mevcut iletiĢim ve örgütsel bağlılık 

düzeyi saptanarak bu konuda yapılabilecek çalıĢma ve geliĢmelere veri 

sağlanabilecektir. AraĢtırma yapılan örgüt yöneticilerinin örgütün amaçlarına 

ulaĢabilmesi açısından son derece önemli olan iki kavramsal alanda elde edilecek 

sonuçlar sayesinde, yöneticilere de katkı sağlanacağı düĢünülmektedir. ÇalıĢma ile 

örgüt yöneticilerine çalıĢanları ile kurulacak ve sürdürülecek iletiĢim ortamından 

örgütsel bağlılığı geliĢtirme yönünde nasıl faydalanabilecekleri hakkında bilgi 

sağlayacaktır. ÇalıĢmanın örgütte mevcut olması istenilen iĢ kalitesinin arttırılması 

amacıyla insan faktörünün yeniden ele alınmasına yardımcı olacağı düĢünülmektedir. 

Böylelikle araĢtırma, kiĢilerin çalıĢtıkları örgütü daha fazla benimsemeleri, daha huzurlu 

ve verimli çalıĢabilmeleri, yöneticilerin iletiĢim biçimlerini, bağlılık yönünde nasıl 

kullanabileceklerine ıĢık tutma açısından önemli kabul edilebilir.  

3.2. AraĢtırmanın Yöntemi 

AraĢtırmada nitel araĢtırma yöntemlerinden biri olan örnek olay yöntemi kullanılmıĢtır. 

Örnek olay yöntemi, bir ya da daha fazla organizasyon, grup ya da topluluk hakkında, 

belirli bir süre boyunca, sistematik araĢtırmanın yürütülmesi ve analiz edilmesi olarak 

tanımlanabilir (AltunıĢık ve diğ., 2007: 255). Veri toplama yöntemi olarak iki aĢamadan 

oluĢan standardize anket tekniği kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma, Sakarya‟ da faaliyet gösteren bir kamu kurumunda gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Örgüt, 2003 yılında fiilen göreve baĢlamıĢ genç bir kurum olmasına karĢın, kurumsal 

geliĢime, kültürel değerlerin oluĢması ve benimsenmesine, çalıĢanlarla iletiĢime, 

bağlılık, performans ve motivasyonuna önem vermesi dolayısıyla araĢtırmanın bu 

kurumda yapılması uygun görülmüĢtür.  

AraĢtırmada ilk olarak örgütün yapısına ve faaliyetlerine iliĢkin dokümanlar toplanmıĢ 

ve incelenmiĢtir. Bu çerçevede statülere göre personel özlük hakları ve ücret sistemleri 

hakkında da bilgi toplanmıĢtır. Kurum toplantılarına katılarak gözlem yapılmıĢtır. Ġkinci 
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aĢamada iletiĢimin örgütsel bağlılığa etkisine yönelik olarak veri toplamak için 

standardize anket tekniğinden yararlanılmıĢtır. 

Anketin birinci bölümü demografik özellikleri belirlemeye yönelik olup, ölçülmek 

istenen özellikler göz önünde bulundurulacak oluĢturulmuĢtur. Ġkinci kısımda, 

çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını ölçmek amacıyla Allen ve Meyer (1990) tarafından 

geliĢtirilen Üç BileĢenli Örgütsel Bağlılık Ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçekte örgütsel 

bağlılığın üç boyutunu içeren toplam 20 ifade, değerlendirilmeleri için deneklere 

sunulmuĢtur. Allen ve Meyer tarafından geliĢtirilen ölçek, literatürde örgütsel bağlılığı 

tüm boyutları ile ele alan ve açıklayan bileĢenlere yer verdiğinden ve bağlılık üzerine 

yapılan araĢtırmalarda yaygın olarak kullanıldığından tercih edilmiĢtir. Üçüncü kısımda 

ise, geçmiĢte örgütsel iletiĢim kavramı üzerine yapılmıĢ araĢtırmalarından derlenerek 

oluĢturulan Örgütsel ĠletiĢim Ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçekte dört boyut yer almaktadır. 

Bu kısımda da deneklere 21 ifade sunulmuĢtur. 

Demografik özellikleri belirlemeye yönelik olan birinci kısımda, deneklere, yaĢ, 

cinsiyet, eğitim düzeyi, çalıĢma süresi, statü ve görevleri sorulmuĢtur. 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinde yer alan 1,2,3,4,5,6 ve 7. ifadeler duygusal bağlılık 

boyutunu, 8,9,10,11 ve 12. ifadeler devamlılık bağlılığı boyutunu, 13,14,15,16,17,18,19 

ve 20. ifadeler normatif bağlılık boyutunu ölçmeye yöneliktir. 

Örgütsel ĠletiĢim ölçeğinde yer alan 1,6,8,12,17 ve 21. ifadeler iletiĢim, 2,10,11,14 

ve16. ifadeler yönetim tarzı, 3,9,13,18 ve 20. ifadeler bilgi paylaĢımı ve 4,5,7,15 ve 19. 

Ġfadeler biçimsel olmayan iletiĢim boyutunu ölçmeye yöneliktir. 

Anket 465 kiĢi üzerinde uygulanmıĢ, anketi cevaplayacak kiĢilere çalıĢmanın ne amaçla 

yapıldığı ve soruları cevaplarken dikkat etmeleri gereken hususların neler olduğu 

konusunda kendilerine bilgi verilmiĢtir. Uygulanan anket Ek I‟de yer almaktadır. 

Ankette hem örgütsel bağlılığı hem de örgütsel iletiĢimi tespit etmeye yönelik sorular, 

5‟li Likert ölçeğine göre, Ģu Ģekilde puanlandırılmıĢtır: 

1 – Kesinlikle katılmıyorum 

2 – Katılmıyorum 
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3 – Kararsızım 

4 – Katılıyorum 

5 – Kesinlikle katılıyorum 

Verilerin çözümlenmesinde SPSS 13.0 istatistik programından faydalanılmıĢtır. 

3.3. AraĢtırmanın Kısıtları 

AraĢtırma, BüyükĢehir Belediyesi‟ne bağlı olarak su ve kanalizasyon hizmeti veren bir 

kamu kurumunda  görev yapan 465 çalıĢanın verdiği cevaplarla sınırlıdır. 2010 yılı sonu 

itibariyle toplam 627 personeli bulunan kurumda tüm personele ulaĢılması hedeflenmiĢ 

ancak sadece 470 anket formu dağıtılabilmiĢtir. Dağıtılan anket formlarının 465‟i, 

denekler tarafından doldurulmuĢ olarak sunulmuĢtur. 

Kurum bünyesinde farklı eğitim düzeyi, yaĢ grupları ve görevlerde çalıĢanlar mevcuttur. 

Dolayısıyla bu durum anket sorularının doğru algılanmasını etkileme olasılığına 

sahiptir. Ayrıca Ġlçe ġube Müdürlerinde ve uzak noktalarda görev yapan personele anket 

sunumunda birebir görüĢme imkânı elde edilememiĢ olması da anketin amacının direkt 

olarak anlatılmasını engellemiĢtir. 

3.4. AraĢtırmanın Hipotezleri 

Yapılan pek çok araĢtırma, iletiĢim olgusunun, örgütsel düzenin iĢleyiĢine önemli 

katkıları olduğunu göstermiĢtir. Örgüt içindeki iletiĢim, bilgi paylaĢımı, geri bildirim, 

hoĢgörülü ve huzurlu bir çalıĢma ortamının varlığını sağlamaktadır. Adı geçen bu 

faktörler, çalıĢan bağlılığını olumlu yönde etkilemektedir. Çevresindeki insanların ne 

yaptığını bilen, kendi yaptıklarını fark edildiğini gören, hoĢgörünün ve huzurun hâkim 

olduğu bir çalıĢma ortamında çalıĢan bireyin, kurumuna karĢı bağlılığı yüksek olacaktır.  

ÇalıĢanların duygusal bağlılığı örgütteki maddi imkânlardan kısmen bağımsız olarak 

değerlendirilebilecek çeĢitli unsurlardan kaynaklandığı için kamu örgütlerinde anlamlı 

olabilecek öğeler içermektedir (Biçer ve diğ., 2009: ). 

Ayrıca kamuya hizmet vermenin kendiliğinden kaynaklanan bir anlam ifade ettiği ve 

sadece bu amaç birliği dâhilinde çalıĢanı örgüte bağlayabileceği de düĢünülebilir. 

AraĢtırmalarda duygusal bağlılığın özellikle çalıĢan performansını olumlu etkilediği 
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(Brett vd., 1995; Benkhoff, 1997), iĢten ayrılma niyetini azalttığı (Mathieu ve Zajac, 

1990) ve iĢ tatminini arttırarak (Eby vd., 1999), örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

tetiklediği (Organ ve Ryan, 1995) belirlenmiĢtir. Ayrıca değiĢik çalıĢmalarda, kamu 

veya özel sektör mülkiyetindeki örgütlerde çalıĢma (Zeffane, 1994), yaĢ, eğitim ve 

kıdem gibi değiĢkenler (Luthans vd., 1988) ve iĢ tatmininin( Mathieu ve Zajac, 1990;   

Hackett vd., 1994) örgüte olan bağlılığın duygusal bileĢeniyle ilgileri ortaya 

çıkarılmıĢtır (Biçer ve diğ,. 2009: 12).  

Allen ve Meyer‟e göre duygusal bağlılık, yöneticilerin iĢgörenler ile kurduğu iletiĢim 

sistemi, çalıĢanlara, performansları ve çalıĢmaları hakkında geribildirimde bulunma, 

iĢgörenlerin iĢle ilgili alınan kararlara katılımı gibi faktörlerden etkilenmektedir (Allen 

ve Meyer, 2009: 14). 

Buradan hareketle örgütsel bağlılığın duygusal bileĢenlerinin, araĢtırma kapsamında 

belirlenen iletiĢim boyutlarından etkilenme derecesini belirlemek üzere aĢağıdaki 

hipotezler geliĢtirilmiĢtir: 

H1a: Duygusal bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasında pozitif bir iliĢki vardır. 

H1b: Duygusal bağlılık ile örgüt içindeki bilgi paylaĢımı arasında pozitif bir iliĢki 

vardır.          

H1c: Duygusal bağlılık ile örgüt yöneticilerinin davranıĢları arasında pozitif bir iliĢki 

vardır.          

H1d: Duygusal bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasında pozitif bir iliĢki 

vardır.  

Örgütsel bağlılığın devamlılık bileĢeni, örgütten ayrılmanın getireceği maliyetlerin 

farkında olma Ģeklinde tanımlanabilir. Devamlılık bağlılığı, çalıĢanların ücret düzeyinin 

algısının yanı sıra örgütteki kıdem, eğitim ve kariyer olanaklarının varlığı ile iliĢkilidir. 

ÇalıĢanın örgütte çalıĢmaya baĢladığı ilk dönemlerde, devamlılık bağlılığı, diğer 

bağlılık bileĢenlerine göre daha yüksektir. Bu durum, bireyin ücret, sosyal haklar, 

kariyer fırsatları gibi imkânlardan dolayı örgütün bir parçası olmayı kabul edip 

çalıĢmaya baĢlamasından kaynaklanmaktadır. ĠletiĢim yöntemleri ile donanımlı ve 

profesyonel çalıĢanları örgüte çekmek, örgütü onlar için çekici kılmak için örgütün 
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maddi imkânlarının bu çalıĢanlarla paylaĢmak mümkündür. Etkin bir iletiĢim sistemi ile 

çabaları karĢısında elde edecekleri maddi imkânlar hakkında net bilgiye sahip 

çalıĢanların devamlılık bağlılığı yüksek olacaktır.  

Buradan hareketle iletiĢim ile devamlılık bağlılığı arasındaki iliĢkinin derecesini ve 

yönünü ölçmek amacıyla aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilmiĢtir: 

H2a: Devamlılık bağlılığı ile örgütsel iletiĢim arasında pozitif bir iliĢki vardır.  

H2b: Devamlılık bağlılığı ile örgüt içindeki bilgi paylaĢımı arasında pozitif bir iliĢki 

vardır.          

H2c: Devamlılık bağlılığı ile örgüt yöneticilerinin davranıĢları arasında pozitif bir iliĢki 

vardır.          

H2d: Devamlılık bağlılığı ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasında pozitif bir 

iliĢki vardır.          

Normatif bağlılık, çalıĢanların örgütte çalıĢmanın doğru olduğuna inanmaları sonucunda 

yaĢanan bir bağlılıktır. Hem yükümlülük hem de duygusal boyutu olan bu bağlılık 

türünde önemli bir rol de güven faktörüne düĢmektedir. AraĢtırmacılar güveni, 

inançlara, değerlere ve duygulara dayanan ve davranıĢlara yansıyan tutum Ģeklinde 

tanımlamıĢtır (BaĢyiğit, 2006: 78). Güven duygusu örgütsel etiğin benimsetilmesini,  

örgüt yöneticilerinin dürüst ve doğru olarak algılanmasını sağlayacaktır. Örgütlerine 

hizmet etmeyi etik ve doğru olarak kabul eden, yöneticilerine güvenen çalıĢanların 

normatif bağlılığı da yüksek olacaktır. Güven duygusu ise ancak açık ve doğru iletiĢim 

yöntemleri ile sağlanabilir. 

Bu sebeple normatif bağlılık ve iletiĢim arasındaki iliĢkiyi ölçmek amacıyla aĢağıda 

hipotezler geliĢtirilmiĢtir:  

H3a: Normatif bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasında pozitif bir iliĢki vardır.  

H3b: Normatif bağlılık ile örgüt içindeki bilgi paylaĢımı arasında pozitif bir iliĢki 

vardır.          

H3c: Normatif bağlılık ile örgüt yöneticilerinin davranıĢları arasında pozitif bir iliĢki 

vardır.          
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H3d: Normatif bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasında pozitif bir iliĢki 

vardır.     

ÇalıĢanların kurum içindeki statüleri de örgütsel bağlılığı etkileyebilmektedir. Özellikle 

kadrosu gereği kurum tarafından kendisine sunulan özlük hakları ve ücret olanaklarını, 

diğer alternatifler ile değerlendiren bireyin bağlılık seviyesi de değiĢebilmektedir. Bu 

durumu ölçmek amacıyla aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilmiĢtir: 

H4a: Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ile duygusal bağlılık arasındaki 

iliĢkide farklılıklar vardır.       

H4b: Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ile devamlılık bağlılığı arasındaki 

iliĢkide farklılıklar vardır.        

H4c: Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ile normatif bağlılık arasındaki 

iliĢkide farklılıklar vardır.  

3.5. AraĢtırma Bulguları  

3.5.1. Örgüt Analizi 

Örnek olay kapsamında incelemeye tabi tutulan kurum, faaliyet ve çalıĢmalarına 

BüyükĢehir Belediyesi‟ne karĢı sorumlu, kendi müstakil bütçesini yöneten bir kamu 

kurumudur. Daha önce Adapazarı Belediyesi‟ ne bağlı olarak faaliyet gösteren kurum, 

ancak Sakarya BüyükĢehir Belediyesi‟ nin kurulmasından sonra 01.01.2003 tarihinde 

fiilen göreve baĢlamıĢtır. Kurumun faaliyet alanları Ģunlardır: 

ġehrin içmesuyu, kanalizasyon ve yağmursuyu ihtiyaçlarını karĢılamak  

-ġehrin ihtiyaçlarına yönelik olarak yeni yatırımlarda bulunmak 

-VatandaĢların hizmetleri etkin biçimde almalarını sağlayacak sistemler kurmak 

-Su kaynaklarını korumak  

-Alternatif su kaynakları oluĢturmak  

Örgüt, Sakarya BüyükĢehir Belediyesi sınırları içerisinde yer alan 143.953 hektar 

coğrafi alana aralıksız olarak altyapı ve diğer hizmetleri götürmektedir. Hizmet verilen 

nüfus 2010 yılı verilerine göre 688.311 olarak gerçekleĢmiĢtir.  
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2010 yılı sonu itibariyle toplam 627 çalıĢanı olan kurumun yıllara göre personel 

dağılımı Tablo 2 de gösterilmiĢtir. 

Tablo 2: Yıllara Göre Personel Dağılımı 

Statüler 31.12.2006 31.12.2007 31.12.2008 31.12.2009 31.12.2010 

Memur 92 98 93 104 97 

ĠĢçi 309 297 277 259 245 

SözleĢmeli  

Personel 
5 16 40 45 51 

Firma ĠĢçisi 149 189 220 216 234 

TOPLAM 555 600 630 624 627 

Personel dağılımında en büyük oran iĢçi ve firma iĢçilerine ait olduğu görülmüĢtür. 

Firma iĢçilerinin varlığı azımsanmayacak ölçüde yüksektir. Firma iĢçileri ücret ve 

sosyal haklar konusunda kendi iĢverenine bağlı ancak iĢe alım kararı, görev dağılımı ve 

izin kararı tamamen kurum yöneticileri tarafından verilmektedir. Bir baĢka deyiĢle, 

firma iĢçilerinin, iĢle ilgili her tür konuda kurum yönetimine karĢı sorumlu olduğu 

görülmüĢtür. 

Örgütte yapılan gözlem ve incelemeler sonucunda örgütteki karar alma mekanizmaları, 

toplantı kültürü, iç ve dıĢ müĢteri memnuniyeti konusunda yapılan çalıĢmalar 

değerlendirilerek aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Ġnceleme yapılan örgüt bilgi paylaĢımına, kararlara personelin katılımına, 

kurumsallaĢma adına değerlendirme toplantılarına son derece önem vermektedir. 

Örgütte toplantı ve yönetimi çok önemli olup, hafta baĢında tüm üst yönetim 

kadrosunun katıldığı üst koordinasyon toplantısı yapılmaktadır. Bu toplantıda, yapılan 

çalıĢmalar hakkında tüm birim yöneticilerinin bilgilendirilmesi amaçlanmaktadır. 

Bununla birlikte aylık olarak düzenlenen ve yine tüm üst yönetim kadrosuyla birlikte 

tüm Ģube müdürlerinin katıldığı Ģube müdürleri toplantısı yapılmakta, burada örgütle 

ilgili yapılan genel çalıĢmalar hakkında Ģube müdürleri bilgilendirilmekte, onların kendi 
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alanlarıyla ilgili yaptıkları uygulamalar hakkında bilgi alınmakta ve sonrasında her Ģube 

müdürüne söz verilerek karĢılaĢtıkları sorunlar dinlenilmektedir. Toplantı tutanağına 

kaydedilen bu sorunlar daha sonra değerlendirilerek, bunlara iliĢkin eylem planları 

oluĢturulmaktadır.  

Üst yönetim ve birim toplantılarında gerçekleĢtirilen sunumlarda, birimlerin sergilediği 

faaliyetlerin sayısal verilerle sunulmasına daha fazla önem verilmektedir. Teknik 

özellikte bir kurum olmasından kaynaklanabilecek bu durum, genel idari hizmetlerde 

görev yapan çalıĢanların faaliyetlerini yönetimin beklediği ölçüde sunmalarını 

zorlaĢtırmakta ve genel idari hizmet çalıĢanlarının zaman zaman kendilerini doğru 

olarak ifade edememeleri sonucu ortaya koymaktadır. 

Örgütte, yılda bir kez ölçülen çalıĢan memnuniyet anketi uygulaması bulunmaktadır. 

ÇalıĢan tatmini ve kurum bağlılığı, yönetim tarzı ve liderlik, çalıĢma ortamı, ücret ve 

sosyal haklar, terfi ve geliĢme fırsatları, iĢ ve iĢin niteliği, çalıĢanlar arası iliĢkiler ve 

iletiĢim, katılım, iç memnuniyet, kurum imajı, kurum bağlılığı gibi alt baĢlıklardan 

oluĢan ve çalıĢanların genel memnuniyet düzeyini ölçmeyi amaçlayan bu anketler birim 

bazında ve genel değerlendirilmeye tabi tutulmaktadır. Sonuçlar yine tüm üst yönetim 

kadrosu tarafından değerlendirilmekte ve iyileĢtirilebilecek düzeyde olanlarla ilgili 

eylem planları oluĢturulmaktadır. Eylem planlarında gelinen aĢamalar belirli aralıklarla 

gözden geçirilmektedir. Ayrıca ilk olarak 2011 yılı baĢında, örgütsel etik değerlerin yer 

aldığı etik kitapçığı hazırlanmıĢ ve tüm personele dağıtılmıĢtır.  

Kurumda yılda bir kez olmak üzere tüm çalıĢanların katılımının sağlanmaya çalıĢıldığı 

personel bilgilendirme toplantısı düzenlenmektedir. Burada amaç, tüm personelin bir 

arada bulunarak birbiriyle kaynaĢmasının sağlanması, personelin kurumda yapılan 

çalıĢmalar ve faaliyetler hakkında bilgi sahibi olması ve kurum aidiyetinin sağlanmaya 

çalıĢılmasıdır. Genel Müdür, Genel Müdür Yardımcıları ve Daire BaĢkanlarının 

sunumlarına da yer verilen bu toplantıda Genel Müdür ve Genel Müdür Yardımcıları 

genel değerlendirme yaparlarken, Daire BaĢkanları ise kendi birimleriyle ilgili 

faaliyetlerini tanıtan sunum yapmaktadırlar. Yine kurumda yılda bir kez olmak üzere, 

kaynaĢma ve aidiyet adına personelin aileleriyle birlikte katılabilecekleri piknik ve iftar 

programları organize edilmektedir. 
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3.5.2. Kullanılan Ölçeklerin Güvenirlik Analizi 

Deneklerin örgütsel bağlılık ve örgütsel iletiĢim düzeylerini ölçmek amacıyla kullanılan 

ölçeklerin güvenirlik analizleri yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılığı ölçmek amacıyla 

kullanılan ölçek 20 sorudan, örgütsel iletiĢim düzeylerini ölçmek amacıyla kullanılan 

ölçek ise 21 sorudan oluĢmaktadır. Güvenilirlik, bir testin veya ölçeğin ölçmek istediği 

Ģeyi tutarlı bir biçimde ölçme derecesidir. Bir test ne derece güvenilir ise ondan elde 

edilen veriler de o derece güvenilirdir (AltunıĢık ve diğ., 2001: 107). Güvenilirlik 

yöntemleri içerisinde en çok kullanım alanına sahip olan yöntem alfa yöntemidir. Alfa 

katsayısı, anketteki farklı soruların aynı niteliği ölçerken birbirlerini ne kadar 

tamamladıklarını tespit eder. Güvenilirlik katsayısı 0‟a yaklaĢtıkça güvenilirlik 

düĢmekte 1‟e yaklaĢtıkça da güvenilirlik yükselmektedir. 

Güvenirlik analizi sonuçları Tablo 3‟ te gösterilmiĢtir. 

Tablo 3: Ölçeklerin Güvenirlik Analizleri 

Ölçekler Cronbach's Alpha Madde sayısı 

Örgütsel Bağlılık 0,845 20 

Örgütsel ĠletiĢim 0,838 21 

Tablo 3‟ te görüldüğü üzere ölçeklerin Cronbach‟s Alpha değeri 1‟ e yaklaĢmıĢtır. Bu 

durum ölçeklerin güvenilir olduğunu göstermektedir. 
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3.5.3. Örgüt ÇalıĢanlarının Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Frekans Tablosu 

Tablo 4: Örgüt ÇalıĢanlarının Demografik Özellikleri 

Sn. Soru adı Ġfadeler n % Sn. Soru adı Ġfadeler n % 

1 Cinsiyet 

Bayan 67 14,57 

4 
ÇalıĢma  

Süresi 

0-3 yıl 114 24,73 

Bay 393 85,43 

4-7 yıl 189 41,00 

8 yıl ve daha 

fazla 
158 34,27 

2 YaĢ 

18-24 17 3,71 

5 Statü 

Memur 66 14,67 

25-34 197 43,01 ĠĢçi 153 34,00 

35-44 156 34,06 SözleĢmeli Pers. 38 8,44 

45-54 82 17,90 

Firma Personeli 193 42,89 

55 ve üstü 6 1,31 

3 
Eğitim  

Durumu 

Ġlköğretim 101 22,54 

6 Görev 

Üst Yönetim 14 3,25 

Ortaöğretim 203 45,31 

Önlisans 67 14,96 

ġube Müdürü 19 4,41 

Lisans 57 12,72 

Yüksek Lisans 18 4,02 

Personel 398 92,34 

Doktora 2 0,45 

Tablo 4‟ te yer alan değerlere bakıldığında anket katımcılarının  % 85,43‟ ü erkek 

çalıĢanlardır. Bu durum, örgütün personel yapısının daha erkek çalıĢanlardan oluĢtuğu 

göz önüne alındığında normal olduğunu göstermektedir. YaĢ ortalaması açısından, 

katılımcıların % 43,01‟ lik oranı 25-34 yaĢ arasında yer almaktadır. Eğitim durumunda 

ise en yüksek oran % 45,31‟ dir. Bu oran ortaöğretim grubuna aittir. Yani toplam 

katılımcıların yaklaĢık yarısı lise mezunudur. Katılımcıların % 41‟ lik bir çoğunluk ile 4 
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-7 yıl arası çalıĢanlarda görülmektedir. Bu oranı, % 34,27 ile 8 yıl ve daha fazla çalıĢan 

personel takip etmektedir. % 34,27‟ lik kısmı, örgütün kuruluĢu ile birlikte diğer 

örgütlerden ve alt kademe belediyelerden gelen çalıĢanlar oluĢturmaktadır. YaĢ 

aralığının çoğunlukla 25-34 yaĢ olması ve çalıĢma süresi oranının en yüksek 4-7 yıllık 

kısımda yer alması, örgütteki personel yapısının genç olduğunu göstermektedir. 

3.5.4. Örgütsel Bağlılık Ġfadelerine ĠliĢkin Frekans Tablosu 

Tablo 5: Örgütsel Bağlılık Ġfadelerinin Frekans Tablosu 

Ġfadeler 

Katılmıyor Kararsız Katılıyor 

Ort. 

f % f % f % 

D
u

y
g

u
sa

l 
B

a
ğ

lı
lı

k
 

Kariyerimin geri kalanını bu kurumda  

geçirmek beni mutlu eder. 
62 13,54 59 13 337 73,58 3,89 

Kurum dıĢındaki insanlara Kurumumu  

övmekten zevk alırım. 
58 12,61 52 11 350 76,09 3,92 

Bu kurumun sorunlarını kendi sorunlarım  

gibi görürüm. 
63 13,88 39 9 352 77,53 3,91 

Bu kuruma bağlı olduğum gibi baĢka bir  

kuruma bağlı olabileceğimi  

zannetmiyorum. 

142 31,14 126 28 188 41,23 2,60 

Bu kurumda kendimi "aileden biri" gibi  

hissediyorum. 
86 18,78 75 16 297 64,85 3,65 

Bu kurum, hayatımda ayrı bir öneme sahiptir. 62 13,54 72 16 324 70,74 3,80 

Bu kuruma karĢı güçlü bir aidiyet duygusu  

hissediyorum. 
55 12,36 101 23 289 64,94 3,74 

D
ev

a
m

lı
lı

 B
a
ğ

lı
lı

ğ
ı 

Ġstesem bile Ģu anda bu kurumdan ayrılamam. 128 28,19 97 21 229 50,44 3,39 

ġu an bu kurumdan ayrılsam hayatım altüst olur. 184 40,44 63 14 208 45,71 3,14 

Bu kurumdan ayrıldığım takdirde maddi olarak  

çok sıkıntı çekerim. 
141 31,13 54 12 258 56,95 3,40 

Bu kurumdan ayrılmamı çekici kılacak  

iĢ alternatiflerimin sayısı çok az. 
110 24,07 104 23 243 53,17 3,43 
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Tablo 5’ in devamıdır. 

Ġfadeler 

Katılmıyor Kararsız Katılıyor 

Ort. 

f % f % f % 

D
ev

. 
B

a
ğ

. ĠĢime ve mesleğime çok fazla emek harcadığım  

için bu kurumdan ayrılmak  

istemiyorum. 

60 13,22 62 14 332 73,13 3,88 

N
o

rm
a

ti
f 

B
a

ğ
lı

lı
k

 

Bu günlerde insanlar çok fazla iĢ değiĢtiriyor. 89 19,43 176 38 193 42,14 3,35 

Bir insan çalıĢtığı kuruma sadık olmalıdır. 24 5,24 16 3 418 91,27 4,40 

Bir kurumdan diğerine geçmenin  

etik olduğunu düĢünmüyorum. 
151 33,04 110 24 196 42,89 3,20 

Sadakatin önemli olduğuna inandığım için  

ve bu nedenle bu kurumda çalıĢmaya  

devam etmem gerektiğini düĢünüyorum. 

95 20,79 78 17 284 62,14 3,60 

BaĢka bir iĢ fırsatı doğduğu takdirde  

bu kurumdan ayrılmam doğru olmaz. 
140 30,77 101 22 214 47,03 3,25 

Bana çalıĢtığım kuruma sadık kalmanın  

değeri öğretildi. 
65 14,29 70 15 320 70,33 3,81 

Ġnsanların iĢ hayatının tamamını tek bir 

kurumda  

tamamladıkları zamanlarda herĢey daha iyiydi. 

62 13,54 119 26 277 60,48 3,70 

Bu kurumun çalıĢanı olarak anılmak beni  

çok mutlu ediyor. 
35 7,61 61 13 364 79,13 4,07 

Katılımcıların, örgütsel bağlılık ifadelerine verdikleri cevaplar, Tablo 5‟ te 

görülmektedir. Buna göre, katılımcıların 337 si % 73,58‟ lik bir ortalama ile 

kariyerlerinin geri kalanını bu örgütte geçirmek istediklerini belirtmiĢtir. Yine 

katılımcıların 350 si % 76,09‟luk bir ortalama ile, kurumları hakkında örgüt dıĢındaki 

kiĢilere olumlu Ģekilde konuĢmaktan zevk aldıklarını belirtmiĢtir. Kurumun sorunlarını 
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kendi sorunlarım gibi görürüm ifadesine araĢtırmaya katılanların % 77,53‟ü katılıyorum 

cevabını verirken, katılımcıların % 41,23‟ü baĢka bir kuruma bağlı olamayacaklarını 

belirtmiĢtir. % 64,85‟ lük bir otalamaya sahip 297 çalıĢan, kendilerini kurum içinde 

aileden biri gibi gördüklerini beyan etmiĢtir. Katılımcıların % 70,74‟ ü kurumlarının 

kendileri için ayrı bir öneme sahip olduğunbelirtirken, % 64,94‟ ü kuruma karĢı güçlü 

bir aidiyet duygusu hissettikleri yönünde görüĢ bildirmiĢtir. Görüldüğü üzere, 

katılımcılar, duygusal bağlılık boyutu ile ilgili olan ifadelere, yüksek oranda katılıyorum 

cevabını vermiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların % 50,44‟ ü isteseler bile Ģu an için kurumdan 

ayrılamayacaklarını beyan ederken, % 45,71‟ i, kurumdan ayrılmaları halinde, 

hayatlarının altüst olacağını belirtmiĢtir. Katılımcıların 258‟ i % 56,95‟ lik bir ortalama 

ile eğer kurumdan ayrılırlarsa maddi anlamda çok sıkıntı çekeceklerini ifade etmiĢtir. 

Yine katılımcıların % 53,17‟ si, kurumdan ayrılmaları için baĢka iĢ alternatiflerinin 

olmadığını belirtmiĢtir. Katılımcıların 332 si % 73,13‟ lük bir ortalama ile kuruma 

yaptıkları mesleki yatırım ve iĢlerine harcadıkları emek ve çaba yüzünden kurumdan 

ayrılmak istemedikleri yönünde görüĢ bildirmiĢtir. 

Ölçekte yer alan “Bir insan çalıĢtığı kuruma sadık olmalıdır” ifadesine verilen 

katılıyorum cevabı, % 91,27‟ lik bir ortalama ile ankete katılan kurum çalıĢanlarının 

kurum sadakatine önem verdiklerini göstermektedir.  Aynı Ģekilde “Bana çalıĢtığım 

kuruma sadık kalmanın değeri öğretildi” ifadesine % 70,33 oranında katılıyorum 

cevabı, sadakat konusundaki görüĢü doğrulamaktadır. 364 katılımcı, % 79,13‟lük bir 

ortalama ile kurum çalıĢanı olarak anılmaktan büyük memnuniyet duyduklarını ifade 

etmiĢtir. 
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3.5.5. Örgütsel ĠletiĢim Ġfadelerine ĠliĢkin Frekans Tablosu 

Tablo 6: Örgütsel ĠletiĢim Ġfadelerinin Frekans Tablosu 

Ġfadeler 

Katılmıyor Kararsız Katılıyor 

Ort. 

f % f % f % 

Ö
rg

ü
ts

el
 Ġ

le
ti

Ģi
m

 

ĠĢimle ilgili gerekli bilgilere  

kolaylıkla ulaĢırım. 
66 14,44 30 6,56 361 78,99 3,88 

Kurumda kiĢilerarası iletiĢimin  

iyi olduğuna inanıyorum. 
74 16,23 81 17,76 301 66,01 3,64 

ÇalıĢma arkadaĢlarımla olan iliĢkimden  

memnun olmadığım için bu kurumdan  

ayrılmak istiyorum. 
334 74,06 56 12,42 61 13,53 2,09 

Yöneticimle olan iliĢkimden memnun  

olmadığım için bu kurumdan ayrılmak  

istiyorum. 
299 66,30 66 14,63 86 19,07 2,28 

Kurumda birimler arası iletiĢimin  iyi olduğuna  

inanıyorum. 
107 23,67 102 22,57 243 53,76 3,37 

ĠĢ ve diğer konularla ilgili dilek, öneri ve  

Ģikâyetlerimi Yönetime kolaylıkla 

iletebiliyorum. 

101 22,30 66 14,57 286 63,13 3,53 

Y
ö

n
et

ic
il

er
in

 D
av

ra
n

ıĢ
la

rı
 

Üst Yönetim iĢle ilgili bir karar vermeden önce  

ilgili çalıĢanları dinler ve onların fikrini alır. 
128 28,01 78 17,07 251 54,92 3,33 

Kurumda destekleyici ve teĢvik edici bir ortam 

vardır. 
118 25,93 110 24,18 227 49,89 3,30 

Yöneticim beni tanımak için gayret gösterir. 103 22,64 102 22,42 250 54,95 3,42 

Yönetimin çalıĢanlarla kurduğu iliĢkide  

samimiyet ve ilgi hakimdir. 
89 20,00 92 20,67 264 59,33 3,51 

Üst Yönetim çalıĢanlara karĢı hoĢgörülü 

davranır. 
59 13,00 83 18,28 312 68,72 3,72 
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Tablo 6’ nın devamıdır. 

Ġfadeler 

Katılmıyor Kararsız Katılıyor 

Ort. 

f % f % f % 

B
il

g
i 

P
ay

la
Ģı

m
ı 

Kurumumun amaçları, politikaları, hedefleri  

ve sorunları Yönetim tarafından açıklanır. 
71 15,78 88 19,56 291 64,67 3,63 

Kurumda iĢle ilgili meydana gelen 

değiĢikliklerden  

zamanında ve yeterince haberdar oluyorum. 

124 27,49 95 21,06 232 51,44 3,27 

ĠĢim için gerekli bilgi bana zamanında doğru 

olarak gelir. 
96 21,15 78 17,18 280 61,67 3,52 

Kurum içinde bilgi paylaĢımı vardır. 102 22,52 106 23,40 245 54,08 3,39 

ĠĢim için gerekli bilgi direkt ilgili kiĢiden gelir. 74 16,30 73 16,08 307 67,62 3,68 

B
iç

im
se

l 
O

lm
ay

an
 Ġ

le
ti

Ģi
m

 

Kurumdaki çalıĢanlar arasında,  

Kurumla ilgili olarak, bireyler arasında  

dolaĢan bilgilerin doğruluğuna inanıyorum. 

96 21,52 142 31,84 208 46,64 3,29 

ĠĢ arkadaĢlarımla örgüt dıĢındaki iletiĢimim 

iyidir. 
40 8,91 47 10,47 362 80,62 3,98 

ÇalıĢanların birbirleriyle kurduğu iliĢkide 

samimiyet ve ilgi hakimdir. 
94 20,89 96 21,33 260 57,78 3,46 

ĠĢ arkadaĢlarımla iĢ ortamı dıĢında herhangi bir 

iliĢkim  

olmaz.  

327 72,35 32 7,08 93 20,58 2,27 

Kurumdaki çalıĢanlar arasındaki söylentilerin 

asılsız  

olduğunu düĢünüyorum. 

84 18,67 219 48,67 147 32,67 3,19 
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Örgütsel iletiĢim ifadelerini yanıtlayan katılımcıların % 78,99‟ u örgüt içinde, iĢleri ile 

ilgili bilgilere kolaylıkla ulaĢtıklarını belirtmiĢtir. Katılımcıların % 66,01‟ i kurum 

içindeki çalıĢanlar arasında kiĢilerarası iletiĢimin iyi olduğu yönünde değerlendirmeden 

bulunmuĢtur. “ÇalıĢma arkadaĢlarımla olan iliĢkimden memnun olmadığım için bu 

kurumdan ayrılmak istiyorum” sorusuna katılımcıların 334‟ü % 74,06‟ lık bir ortalama 

ile katılmıyorum yanıtını vermiĢtir. Aynı Ģekilde katılımcıların % 66,30‟ u “Yöneticimle 

olan iliĢkimden memnun olmadığım için bu kurumdan ayrılmak istiyorum” sorusuna 

katılmıyorum yanıtın vermiĢtir. Bu durum, çalıĢanların birbirleri ve yöneticileri olan 

iliĢkilerinin iyi olduğunu ve böyle bir nedene dayanan ayrılık kararı oranının az 

olduğunu göstermektedir. Tablo 5‟ te görüldüğü üzere kurumda birimler arası iletiĢimin 

iyi olduğu düĢüncesi, yöneticiler tarafından, çalıĢanların kararlara katılımına imkân 

tanınması, kurum destekleyici ve teĢvik edici ortamın varlığı ve yöneticilerin, 

çalıĢanlarını tanımak için çaba göstermeleri konusundaki ifadelere, orta seviyelerde 

katılıyorum Ģeklinde görüĢ bildirilmiĢtir. Katılımcıların % 63,13‟ ü, iĢle ilgili görüĢ, 

dilek ve önerilerini kurum Üst Yönetimine kolaylıkla ilettiklerini belirtirken, % 68,72‟ 

si, üst yönetimin kendilerine karĢı hoĢgörülü davrandıklarını ifade etmiĢtir. Bilgi 

paylaĢımı boyutunu ele alındığında, katılımcıların % 64,67‟ si, örgütün amaç, politika, 

hedef ve sorunların Yönetim tarafından paylaĢıldığı hususunda katılıyorum yönünde 

görüĢ bildirmiĢlerdir. AraĢtırma sorularını cevaplayan katılımcıların 232 si  % 51,44‟ si 

kurum içinde iĢle ilgili meydana gelen değiĢiklerden zamanında ve yeterince haberdar 

olduklarını belirtmiĢtir. % 61, 67 oranında katılımcı, iĢiyle ilgili gerekli bilgilerin 

kendilerine zamanında doğru olarak ulaĢtığı belirtirken katılımcıların % 67,62‟ si 

bilginin direkt ilgili kiĢiden geldiği yönünde görüĢ bildirmiĢtir. 245 katılımcı % 

54,08‟lik ortalama ile kurum içinde bilgi paylaĢımının mevcut olduğunu konusunda 

hemfikir olmuĢtur. ÇalıĢanlar arasında, örgütle ilgili olarak dolaĢan bilgilerin 

doğruluğuna 208 katılımcı % 46,64‟ lük bir ortalama ile katılıyorum yönünde görüĢ 

bildirirken, 219 katılımcı, kurum içinde çalıĢanlar arasında dolaĢan söylentilerin asılsız 

olduğu konusunda kararsız kalmıĢtır. Bu oran % 48, 67‟ dir. Bu durum, örgüt 

çalıĢanların doğal iletiĢim kanallarını kullanarak birbirlerine kurum ve iĢleri ile ilgili 

ilettikleri bilgilerin doğruluklarına inandıklarını göstermektedir. Katılımcıların % 80,62‟ 

si iĢ arkadaĢları ile olan iletiĢiminin örgüt dıĢında da iyi seviyede olduğunu belirtirken, 

% 72,35‟ i örgüt dıĢında iĢ arkadaĢları ile herhangi bir iliĢki kurmadıkları ifadesine 
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katılmadığını belirtmiĢtir. Bu iki ifadeye verilen cevaplar birbirini yaklaĢık olarak 

doğrulamaktadır. 

3.5.6. AraĢtırmadaki DeğiĢkenlerle ĠliĢkin Analizler 

AraĢtırma kapsamında yapılan, örgütsel bağlılığı oluĢturan boyutlar ile örgütsel iletiĢimi 

oluĢturan boyutlar arasında yapılan analizlerde anlamlılık düzeyi pvalue < 0,05 olarak 

kabul edilmiĢtir.  

Tablo 7: Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel ĠletiĢim Boyutları Arasındaki ĠliĢkiye    

Yönelik Korelasyon Tablosu 

 

Duygusal 

Bağlılık 

Devamlılık 

Bağlılığı 

Normatif 

Bağlılık 
ĠletiĢim 

Yöneticilerin 

DavranıĢları 

Bilgi  

PaylaĢımı 

Biçimsel 

Olmayan 

ĠletiĢim 

Duygusal  

Bağlılık 
1             

Devamlılık 

Bağlılığı 
0,612** 1           

Normatif  

Bağlılık 
0,692** 0,667** 1         

ĠletiĢim 0,580** 0,382** 0,465** 1       

Yöneticilerin 

DavranıĢları 
0,561** 0,440** 0,467** 0,740** 1     

Bilgi  

PaylaĢımı 
0,547** 0,404** 0,474** 0,742** 0,856** 1   

Biçimsel 

Olmayan 

ĠletiĢim 

0,268** 0,180** 0,257** 0,427** 0,272** 0,283** 1 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Tablo7‟ ye göre, iletiĢim ile duygusal bağlılık arasında % 58 lik pozitif yönlü güçlü bir 

iliĢki, iletiĢim ile devamlılık bağlılığı arasında % 38,2 lik pozitif yönlü zayıf bir iliĢki, 

iletiĢim ile normatif bağlılık arasında % 46,5 lik pozitif yönlü zayıf bir iliĢki mevcuttur. 

Aynı tabloda örgüt yöneticilerin davranıĢları ile duygusal bağlılık arasında % 56,1 lik 

pozitif yönlü güçlü bir iliĢki, örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile devamlılık bağlılığı 

arasında % 44 lük pozitif yönlü zayıf bir iliĢki, yöneticilerin davranıĢları ile normatif 

bağlılık arasında % 46, 7 lik pozitif yönlü zayıf bir iliĢki vardır. 

Bilgi paylaĢımı ile duygusal bağlılık arasında % 54,7 lik pozitif yönlü güçlü bir iliĢki, 

bilgi paylaĢımı ile devamlılık bağlılığı arasında % 40,4 lük pozitif yönlü zayıf bir iliĢki, 

bilgi paylaĢımı ile normatif bağlılık arasında % 47,4 lük pozitif yönlü zayıf bir iliĢki 

vardır. 

Biçimsel olmayan iletiĢim ile duygusal bağlılık arasında % 26,8 lik pozitif yönlü zayıf 

bir iliĢki, biçimsel olmayan iletiĢim ile devamlılık bağlılığı arasında % 18 lik pozitif 

yönlü zayıf bir iliĢki, biçimsel olmayan iletiĢim ile normatif bağlılık arasında % 25,7 lik 

pozitif yönlü zayıf bir iliĢki bulunmaktadır. 

Tablo 8: Duygusal bağlılık örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,580 0,336 0,335 0,708 

a Predictors: (Constant), ĠletiĢim 

Duygusal bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiyi gösteren R değeri 0,580 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu göstermektedir. 

Duygusal bağlılığın örgütsel iletiĢimle açıklanma derecesi olan R² değeri 0,336 olarak 

hesaplanmıĢtır. Yani, duygusal bağlılığın %33,6‟ sı örgütsel iletiĢimle açıklanmıĢtır.  
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Tablo 9: Duygusal bağlılık örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 105,963 1 105,963 211,657 0,000 

Residual 209,265 418 0,501 

    

Total 315,228 419   

a Predictors: (Constant),  ĠletiĢim 

b Dependent Variable: Duy.Bag 

Tablo 10: Duygusal bağlılık örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error 

Beta 

1 

(Constant) 1,324 0,170 7,776 0,000 

Iletisim 0,657 0,045 0,580 14,548 0,000 

a Dependent Variable: Duy.Bag 

Beta katsayısı, 0,580 ve denklemin sabit sayısı ise 1,324 olarak hesaplanmıĢtır. 

Duygusal Bağlılık= 1,324 + 0,580* örgütsel iletiĢim olduğu gözlenmektedir ve pvalue 

(0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında duygusal bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasında pozitif 

bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre duygusal bağlılık ve örgütsel iletiĢim arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

vardır. Bu sonuca göre H1a hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 11: Duygusal bağlılık bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,547 0,300 0,298 0,723 

a Predictors: (Constant), Bilgi PaylaĢımı 

Örgüt içindeki bilgi paylaĢımı ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢkiyi gösteren R değeri 

0,547 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu 

göstermektedir. Duygusal bağlılığın örgüt içindeki bilgi paylaĢımı ile açıklanma 

derecesi olan R² değeri 0,298 olarak hesaplanmıĢtır. Yani, duygusal bağlılığın % 29,8 „i 

örgüt içindeki bilgi paylaĢımı ile açıklanmıĢtır.  

Tablo 12: Duygusal bağlılık bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 91,401 1 91,401 174,989 0,000 

Residual 213,630 409 0,522 

    

Total 305,031 410   

a Predictors: (Constant), Bilgi PaylaĢımı 

b Dependent Variable: Duy.Bag 
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Tablo 13: Duygusal bağlılık bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error 

Beta 

1 

(Constant) 1,959 0,140 14,022 0,000 

BilgiPaylasimi 0,508 0,038 0,547 13,228 0,000 

a Dependent Variable: Duy.Bag 

Beta katsayısı, 0,547 ve denklemin sabit sayısı ise 1,959 olarak hesaplanmıĢtır. 

Duygusal Bağlılık= 1,959 + 0,547* bilgi paylaĢımı olduğu gözlenmektedir ve pvalue 

(0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında duygusal bağlılık ile örgüt içindeki bilgi paylaĢımı 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre örgüt içindeki bilgi paylaĢımı ile duygusal bağlılık arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki vardır. Bu sonuca göre H1b hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 14: Örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile duygusal bağlılık arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,561 0,315 0,313 0,717 

a Predictors: (Constant), Yönetici davranıĢları 

Örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢkiyi gösteren R 

değeri 0,561 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu 

göstermektedir. Duygusal bağlılığın örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile açıklanma 

derecesi olan R² değeri 0,315 olarak hesaplanmıĢtır. Yani, duygusal bağlılığın % 31,5‟ i 

örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile açıklanmıĢtır. 
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Tablo 15: Örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile duygusal bağlılık arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 97,585 1 97,585 189,823 0,000 

Residual 212,317 413 0,514 

    

Total 309,902 414   

a Predictors: (Constant), Yönetici davranıĢları 

b Dependent Variable: Duy.Bag 

Tablo 16: Örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile duygusal bağlılık arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized  

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error Beta 

  

1 

(Constant) 2,057 0,127 16,160 0,000 

YonetimTarzi 0,488 0,035 0,561 13,778 0,000 

a Dependent Variable: Duy.Bag 

 Beta katsayısı, 0,561 ve denklemin sabit sayısı ise 2,057 olarak hesaplanmıĢtır. 

Duygusal Bağlılık= 2,057 + 0,561* yönetici davranıĢları olduğu gözlenmektedir ve 

pvalue (0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile duygusal bağlılık 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile duygusal bağlılık arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki vardır. Bu sonuca göre H1c hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 17: Duygusal bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasında 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,268 0,072 0,070 0,829 

a Predictors: (Constant),  Biçimsel Olmayan ĠletiĢim 

Örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢkiyi gösteren R 

değeri 0,268 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu 

göstermektedir. Duygusal bağlılığın örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim ile açıklanma 

derecesi olan R² değeri 0,070 olarak hesaplanmıĢtır. Yani, duygusal bağlılığın sadece % 

0,70 „si örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim ile açıklanmıĢtır.  

Tablo 18: Duygusal bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasında 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 21,699 1 21,699 31,583 0,000 

Residual 280,313 408 0,687 

    

Total 302,012 409   

a Predictors: (Constant), Biçimsel Olmayan ĠletiĢim 

b Dependent Variable: Duy.Bag 
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Tablo 19: Duygusal bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasında 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error 

Beta 

1 

(Constant) 2,054 0,305 6,737 0,000 

Biçimsel 

Olmayan 

ĠletiĢim 

0,495 0,088 0,268 5,620 0,000 

a Dependent Variable: Duy.Bag 

Beta katsayısı, 0,268 ve denklemin sabit sayısı ise 2,054 olarak hesaplanmıĢtır. 

Duygusal Bağlılık= 2,054 + 0,268* biçimsel olmayan iletiĢim olduğu gözlenmektedir 

ve pvalue (0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim ile duygusal 

bağlılık arasında pozitif ve zayıf bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre örgütte biçimsel olmayan iletiĢim ile duygusal bağlılık arasında pozitif 

yönlü ancak zayıf bir iliĢki vardır. Bu sonuca göre H1d hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 20: Devamlılık bağlılığı ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,382 0,146 0,144 0,935 

a Predictors: (Constant), ĠletiĢim 

Devamlılık bağlılığı ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiyi gösteren R değeri 0,382 

olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu göstermektedir. 

Devamlılık bağlılığının örgütsel iletiĢimle açıklanma derecesi olan R² değeri 0,146 
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olarak hesaplanmıĢtır. Yani, devamlılık bağlılığının %14,6‟ sı örgütsel iletiĢimle 

açıklanmıĢtır.  

Tablo 21: Devamlılık bağlılığı ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 63,841 1 63,841 72,995 0,000 

Residual 373,452 427 0,875 

    

Total 437,293 428   

a Predictors: (Constant), ĠletiĢim 

b Dependent Variable: Dev.Bag 

Tablo 22: Devamlılık bağlılığı ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error 

Beta 

1 

(Constant) 1,566 0,224 6,996 0,000 

Iletisim 0,509 0,060 0,382 8,544 0,000 

a Dependent Variable: Dev.Bag 

Beta katsayısı, 0,382 ve denklemin sabit sayısı ise 1,566 olarak hesaplanmıĢtır. 

Devamlılık Bağlılığı= 1,566 + 0,382* örgütsel iletiĢim olduğu gözlenmektedir ve pvalue 

(0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında devamlılık bağlılığı ile örgütsel iletiĢim arasında pozitif 

bir iliĢki olduğu söylenebilir. 



90 

 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre devamlılık bağlılığı ve örgütsel iletiĢim arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

vardır. Bu sonuca göre H2a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 23: Devamlılık bağlılığı ile bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,404 0,163 0,161 0,926 

a Predictors: (Constant), Bilgi PaylaĢımı 

Devamlılık bağlılığı ile bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiyi gösteren R değeri 0,404 

olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu göstermektedir. 

Devamlılık bağlılığının bilgi paylaĢımı açıklanma derecesi olan R² değeri 0,163 olarak 

hesaplanmıĢtır. Yani, devamlılık bağlılığının %16,3 ü örgütsel iletiĢimle açıklanmıĢtır.  

Tablo 24: Devamlılık bağlılığı ile bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 69,810 1 69,810 81,367 0,000 

Residual 357,769 417 0,858 

    

Total 427,579 418   

a Predictors: (Constant), BilgiPaylasimi 

b Dependent Variable: Dev.Bag 
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Tablo 25: Devamlılık bağlılığı ile bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error 

Beta 

1 

(Constant) 1,905 0,176 10,839 0,000 

BilgiPaylasimi 0,438 0,049 0,404 9,020 0,000 

a Dependent Variable: Dev.Bag 

Beta katsayısı, 0,404 ve denklemin sabit sayısı ise 1,905 olarak hesaplanmıĢtır. 

Devamlılık Bağlılığı= 1,905+ 0,404* bilgi paylaĢımı olduğu gözlenmektedir ve pvalue 

(0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında devamlılık bağlılığı ile bilgi paylaĢımı arasında pozitif 

bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre devamlılık bağlılığı ve bilgi paylaĢımı arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

vardır. Bu sonuca göre H2b hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 26: Örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile devamlılık bağlılığı arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,440 0,194 0,192 0,905 

a Predictors: (Constant), Yönetici davranıĢları 

Örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile devamlılık bağlılığı arasındaki iliĢkiyi gösteren R 

değeri 0,440 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu 

göstermektedir. Devamlılık bağlılığının örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile açıklanma 

derecesi olan R² değeri 0,194 olarak hesaplanmıĢtır. Yani, devamlılık bağlılığının % 

19,4 ü örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile açıklanmıĢtır.  
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Tablo 27: Örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile devamlılık bağlılığı arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 83,519 1 83,519 101,980 0,000 

Residual 348,064 425 0,819 

    

Total 431,583 426   

a Predictors: (Constant), Yönetici davranıĢları 

b Dependent Variable: Dev.Bag 

Tablo 28: Örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile devamlılık bağlılığı arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error 

Beta 

1 

(Constant) 1,894 0,158 11,980 0,000 

YonetimTarzi 0,447 0,044 0,440 10,099 0,000 

a Dependent Variable: Dev.Bag 

Beta katsayısı, 0,440 ve denklemin sabit sayısı ise 1,894 olarak hesaplanmıĢtır. 

Devamlılık Bağlılığı= 1,894+ 0,440* yönetici davranıĢları olduğu gözlenmektedir ve 

pvalue (0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında devamlılık bağlılığı ile örgüt yöneticilerinin 

davranıĢları arasında pozitif bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre devamlılık bağlılığı ile örgüt yöneticilerinin davranıĢları arasında 

pozitif yönlü bir iliĢki vardır. Bu sonuca göre H2c hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 29: Devamlılık bağlılığı ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,180 0,032 0,030 0,997 

a Predictors: (Constant), Biçimsel Olmayan ĠletiĢim 

Örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim ile devamlılık bağlılığı arasındaki iliĢkiyi gösteren 

R değeri 0,180 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu 

göstermektedir. Devamlılık bağlılığının örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim ile 

açıklanma derecesi olan R² değeri 0,032 olarak hesaplanmıĢtır. Yani, devamlılık 

bağlılığının % 0,32 si örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim ile açıklanmıĢtır.  

Tablo 30: Devamlılık bağlılığı ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 13,885 1 13,885 13,963 0,000 

Residual 416,658 419 0,994 

    

Total 430,543 420   

a Predictors: (Constant), Biçimsel Olmayan ĠletiĢim 

b Dependent Variable: Dev.Bag 
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Tablo 31: Devamlılık bağlılığı ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error 

Beta 

1 

(Constant) 2,059 0,369 5,582 0,000 

Bicimsel 

Olmayan 

Iletisim 

0,397 0,106 0,180 3,737 0,000 

a Dependent Variable: Dev.Bag 

Beta katsayısı, 0,180 ve denklemin sabit sayısı ise 2,059 olarak hesaplanmıĢtır. 

Devamlılık Bağlılığı= 2,059+ 0,180* biçimsel olmayan iletiĢim olduğu gözlenmektedir 

ve pvalue (0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında devamlılık bağlılığı ile örgütteki biçimsel olmayan 

iletiĢim arasında pozitif ve zayıf bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre devamlılık bağlılığı ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasında 

pozitif yönlü ancak zayıf bir iliĢki vardır. Bu sonuca göre H2d hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 32: Normatif bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,465 0,216 0,214 0,683 

a Predictors: (Constant), ĠletiĢim 

Normatif bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiyi gösteren R değeri 0,465 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu göstermektedir. 

Normatif bağlılığın örgütsel iletiĢim ile açıklanma derecesi olan R² değeri 0,216 olarak 

hesaplanmıĢtır. Yani, normatif bağlılığın % 21,6 sı örgütsel iletiĢim ile açıklanmıĢtır.  
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Tablo 33: Normatif bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 54,549 1 54,549 116,911 0,000 

Residual 197,831 424 0,467 

    

Total 252,380 425   

a Predictors: (Constant), ĠletiĢim 

b Dependent Variable: Nor.Bag 

Tablo 34: Normatif bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error 

Beta 

1 

(Constant) 1,944 0,164 11,832 0,000 

Iletisim 0,470 0,044 0,465 10,813 0,000 

a Dependent Variable: Nor.Bag 

Beta katsayısı, 0,465 ve denklemin sabit sayısı ise 1,944 olarak hesaplanmıĢtır. 

Normatif Bağlılık= 1,944+ 0,465* örgütsel iletiĢim olduğu gözlenmektedir ve pvalue 

(0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında normatif bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasında pozitif 

bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre normatif bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

vardır. Bu sonuca göre H3a hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 35: Normatif bağlılık ile bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,474 0,225 0,223 0,680 

a Predictors: (Constant), Bilgi PaylaĢımı 

Normatif bağlılık ile bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiyi gösteren R değeri 0,474 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu göstermektedir. 

Normatif bağlılığın bilgi paylaĢımı ile açıklanma derecesi olan R² değeri 0,225 olarak 

hesaplanmıĢtır. Yani, normatif bağlılığın % 22,5 i bilgi paylaĢımı ile açıklanmıĢtır.  

Tablo 36: Normatif bağlılık ile bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 55,803 1 55,803 120,554 0,000 

Residual 192,096 415 0,463 

    

Total 247,899 416   

a Predictors: (Constant), Bilgi PaylaĢımı 

b Dependent Variable: Nor.Bag 
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Tablo 37: Normatif bağlılık ile bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkiye yönelik basit 

regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error 

Beta 

1 

(Constant) 2,295 0,131 17,560 0,000 

Bilgi PaylaĢımı 0,394 0,036 0,474 10,980 0,000 

a Dependent Variable: Nor.Bag 

Beta katsayısı, 0,474 ve denklemin sabit sayısı ise 2,295 olarak hesaplanmıĢtır. 

Normatif Bağlılık= 2,295+ 0,474* bilgi paylaĢımı olduğu gözlenmektedir ve pvalue 

(0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında normatif bağlılık ile bilgi paylaĢımı arasında pozitif bir 

iliĢki olduğu söylenebilir. 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre normatif bağlılık ile bilgi paylaĢımı arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

vardır. Bu sonuca göre H3b hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 38: Örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile normatif bağlılık arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,467 0,218 0,216 0,682 

a Predictors: (Constant), Yönetici davranıĢları 

Normatif bağlılık ile örgüt yöneticilerinin davranıĢları arasındaki iliĢkiyi gösteren R 

değeri 0,467 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu 

göstermektedir. Normatif bağlılığın örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile açıklanma 

derecesi olan R² değeri 0,218 olarak hesaplanmıĢtır. Yani, normatif bağlılığın % 21,8 si 

örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile açıklanmıĢtır.  
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Tablo 39: Örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile normatif bağlılık arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 54,527 1 54,527 117,247 0,000 

Residual 195,327 420 0,465 

    

Total 249,854 421   

a Predictors: (Constant), Yönetici davranıĢları 

b Dependent Variable: Nor.Bag 

Tablo 40: Örgüt yöneticilerinin davranıĢları ile normatif bağlılık arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error 

Beta 

1 

(Constant) 2,438 0,120 20,384 0,000 

Yönetim Tarzı 0,361 0,033 0,467 10,828 0,000 

a Dependent Variable: Nor.Bag 

Beta katsayısı, 0,467 ve denklemin sabit sayısı ise 2,438 olarak hesaplanmıĢtır. 

Normatif Bağlılık= 2,438+ 0,467* yönetici davranıĢları olduğu gözlenmektedir ve pvalue 

(0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında Normatif bağlılık ile örgüt yöneticilerinin davranıĢları 

arasında pozitif bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre Normatif bağlılık ile örgüt yöneticilerinin davranıĢları arasında pozitif 

yönlü bir iliĢki vardır. Bu sonuca göre H3c hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 41: Normatif bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Model Özeti 

Model R R
2
 Adjusted R

2
 

Std. Error of  

the Estimate 

1 0,257 0,066 0,064 0,741 

a Predictors: (Constant), Biçimsel Olmayan ĠletiĢim 

Normatif bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasındaki iliĢkiyi gösteren R 

değeri 0,257 olarak hesaplanmıĢtır. Bu sonuç pozitif yönlü bir iliĢkinin bulunduğunu 

göstermektedir. Normatif bağlılığın örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim ile açıklanma 

derecesi olan R² değeri 0,066 olarak hesaplanmıĢtır. Yani, normatif bağlılığın % 0,6 sı 

örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim ile açıklanmıĢtır.  

Tablo 42: Normatif bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

ANOVA(b) 

Model 
Sum of  

Squares 
df Mean Square F Pvalue 

1 

Regression 16,147 1 16,147 29,382 0,000 

Residual 228,067 415 0,550 

    

Total 244,214 416   

a Predictors: (Constant), BicimselOlmayanIletisim 

b Dependent Variable: Nor.Bag 
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Tablo 43: Normatif bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasındaki 

iliĢkiye yönelik basit regresyon analizi sonuçları 

Coefficients(a) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized  

Coefficients 
t Pvalue 

B Std. Error 

Beta 

1 

(Constant) 2,214 0,272 8,147 0,000 

Biçimsel 

Olmayan 

ĠletiĢim 

0,425 0,078 0,257 5,421 0,000 

a Dependent Variable: Nor.Bag 

Beta katsayısı, 0,257 ve denklemin sabit sayısı ise 2,214 olarak hesaplanmıĢtır. 

Normatif Bağlılık= 2,214+ 0,257* biçimsel olmayan iletiĢim olduğu gözlenmektedir ve 

pvalue (0,000)<0,05 olduğundan dolayı sonuç istatistiksel olarak anlamlıdır. Analiz ve 

denklem sonucuna bakıldığında normatif bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim 

arasında pozitif ve zayıf bir iliĢki olduğu söylenebilir. 

Tablo 7‟ de yer alan korelasyon analizi sonuçlarına ve basit regresyon analizi 

sonuçlarına göre normatif bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasında 

pozitif yönlü ancak zayıf bir iliĢki vardır. Bu sonuca göre H3d hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 



101 

 

Tablo 44: Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ile duygusal bağlılık 

arasındaki iliĢkiye yönelik bağımsız örneklem iki yönlü varyans analizi 

sonuçları  

Tests of Between-Subjects Effects 

Dependent Variable: Statü  

Source 
Type III Sum  

of Squares 
df Mean Square F Pvalue 

Corrected Model 62,763 46 1,364 1,047 0,396 

Intercept 313,411 1 313,411 240,442 0,000 

Duy.Bag 45,059 26 1,733 1,330 0,132 

OrgutselIletisim2 3,371 2 1,685 1,293 0,276 

Duy.Bag *  

20,678 18 1,149 0,881 0,602 

OrgutselIletisim2 

Error 482,287 370 1,303 

    Total 3711,000 417 

  

Corrected Total 545,0503597 416 

a. R Squared = ,115 (Adjusted R Squared = ,005) 

Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ve duygusal bağlılık arasındaki farklılığı 

ölçmek amacıyla yapılan bağımsız örneklem iki yönlü varyans analizine sonuçlarına 

göre p value (0,602)>0,05 olduğundan dolayı fark istatistiksel olarak anlamlı değildir. 

Yani kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ve duygusal bağlılık arasındaki 

iliĢkide fark olmadığı gözlenmiĢtir. Bu sonuca göre H4a hipotezi reddedilmiĢtir. 

 

 

 

 



102 

 

Tablo 45: Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ile devamlılık bağlılığı 

arasındaki iliĢkiye yönelik bağımsız örneklem iki yönlü varyans analizi 

sonuçları  

Tests of Between-Subjects Effects 

Dependent Variable: Statü  

Source 
Type III Sum  

of Squares 
df Mean Square F Pvalue 

Corrected Model 49,149 41 1,199 0,895 0,658 

Intercept 405,713 1 405,713 302,949 0,000 

OrgutselIletisim2 7,594 2 3,797 2,835 0,060 

Dev.Bag 23,945 19 1,260 0,941 0,532 

OrgutselIletisim2 *  

21,671 20 1,084 0,809 0,703 

Dev.Bag 

Error 515,596 385 1,339 

    Total 3870,000 427 

  

Corrected Total 564,745 426 

a R Squared = ,087 (Adjusted R Squared = -,010) 

Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ve devamlılık bağlılığı arasındaki farklılığı 

ölçmek amacıyla yapılan bağımsız örneklem iki yönlü varyans analizine sonuçlarına 

göre p value (0,703)>0,05 olduğundan dolayı fark istatistiksel olarak anlamlı değildir. 

Yani kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ve devamlılık bağlılığı arasındaki 

iliĢkide fark olmadığı gözlenmiĢtir. Bu sonuca göre H4b hipotezi reddedilmiĢtir. 
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Tablo 46: Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ile normatif bağlılık 

arasındaki iliĢkiye yönelik bağımsız örneklem iki yönlü varyans analizi 

sonuçları  

Tests of Between-Subjects Effects 

Dependent Variable: Statü  

Source 
Type III Sum  

of Squares 
df Mean Square F Pvalue 

Corrected Model 72,853 53 1,375 1,054 0,380 

Intercept 399,569 1 399,569 306,379 0,000 

OrgutselIletisim2 4,971 2 2,486 1,906 0,150 

Nor.Bag 38,396 29 1,324 1,015 0,447 

OrgutselIletisim2 *  

25,322 22 1,151 0,883 0,619 

Nor.Bag 

Error 486,453 373 1,304 

    Total 3859,000 427 

  

Corrected Total 559,307 426 

a. R Squared = ,130 (Adjusted R Squared = ,007) 

Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ve normatif bağlılık arasındaki farklılığı 

ölçmek amacıyla yapılan bağımsız örneklem iki yönlü varyans analizine sonuçlarına 

göre p value (0,619)>0,05 olduğundan dolayı fark istatistiksel olarak anlamlı değildir. 

Yani kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ve normatif bağlılık arasındaki 

iliĢkide fark olmadığı gözlenmiĢtir. Bu sonuca göre H4c hipotezi reddedilmiĢtir. 
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Tablo 47: AraĢtırma Hipotezlerinin Değerlendirilmesi 

ARAġTIRMA HĠPOTEZLERĠ KABUL RED 

H1a: Duygusal bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasında pozitif bir iliĢki vardır. X  

H1b: Duygusal bağlılık ile örgüt içindeki bilgi paylaĢımı arasında pozitif bir 

iliĢki vardır.   
X  

H1c: Duygusal bağlılık ile örgüt yöneticilerinin davranıĢları arasında pozitif bir 

iliĢki vardır.    
X  

H1d: Duygusal bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasında pozitif 

bir iliĢki vardır. 
X  

H2a: Devamlılık bağlılığı ile örgütsel iletiĢim arasında pozitif bir iliĢki vardır. X  

H2b: Devamlılık bağlılığı ile örgüt içindeki bilgi paylaĢımı arasında pozitif bir 

iliĢki vardır.   
X  

H2c: Devamlılık bağlılığı ile örgüt yöneticilerinin davranıĢları arasında pozitif 

bir iliĢki vardır.    
X  

H2d: Devamlılık bağlılığı ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasında 

pozitif bir iliĢki vardır. 
X  

H3a: Normatif bağlılık ile örgütsel iletiĢim arasında pozitif bir iliĢki vardır. X  

H3b: Normatif bağlılık ile örgüt içindeki bilgi paylaĢımı arasında pozitif bir 

iliĢki vardır.   
X  

H3c: Normatif bağlılık ile örgüt yöneticilerinin davranıĢları arasında pozitif bir 

iliĢki vardır.    
X  

H3d: Normatif bağlılık ile örgütteki biçimsel olmayan iletiĢim arasında pozitif 

bir iliĢki vardır. 
X  

H4a: Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ile duygusal bağlılık 

arasındaki iliĢkide farklılıklar vardır.   
 X 

H4b: Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ile devamlılık bağlılığı 

arasındaki iliĢkide farklılıklar vardır. 
 X 

H4c: Kadro durumuna göre örgüt içindeki iletiĢim ile normatif bağlılık 

arasındaki iliĢkide farklılıklar vardır.  
 X 
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SONUÇ 

Modern yönetim biliminin en önemli çalıĢma alanı olan insan ve insan davranıĢı, 

örgütsel çıktıları doğrudan etkilemektedir. Bilinçli olarak belirli bir amaç etrafında 

toplanmıĢ bireylerin oluĢturduğu topluluklar olan örgütlerin baĢarısının en büyük 

kaynağı insandır. Birey, davranıĢları, tutumları, kültürü ve ön yargıları ile örgütün 

iĢlevini doğrudan ya da dolaylı olarak etkilemektedir. 

Rekabetin kıyasıya devam ettiği günümüzde yetiĢmiĢ, donanımlı, iĢ ahlakına sahip, 

sorumluluklarının bilincinde olan çalıĢanların örgütte uzun yıllar görev yapmasının 

sağlanmasına yönelik çalıĢmalar yapılması, rekabet yarıĢında örgüte katkı sağlayan bir 

faktör olmaktadır. Bireyin örgütle olan özdeĢleĢmesi ile gerçekleĢen örgütsel bağlılık, 

örgütün amaç ve hedeflerinin benimsenmesi, örgütte çalıĢmaya istekli olunması ve 

örgütün değerlerini ve normlarını kabullenme anlamına gelmektedir.  

Bağlılık, pek çok faktörden etkilenebilen, aynı zamanda pek çok faktörü de etkileyen bir 

olgudur. Yapılan pek çok araĢtırma örgütsel bağlılığın, performans, devamsızlık, iĢten 

ayrılma niyeti ve iĢgücü devir oranı gibi faktörleri etkilediğini bulgulamaktadır. 

Bununla birlikte bağlılık, çalıĢma ortamı, liderlik, örgüt kültürü, örgütsel adalet, 

örgütsel ödüller, örgütsel güven gibi faktörler ile iliĢkilidir. Sözü edilen bu faktörlerin 

en önemlilerinden biri, iletiĢimdir. Örgütteki iletiĢim süreci ile çalıĢan bağlılığı arasında 

iliĢki mevcuttur.  

Ġnsan hayatının vazgeçilmez olgusu olan iletiĢim, örgütler içinde hayati öneme sahiptir. 

Raporların yazılması, toplantı düzenlenmesi, yapılan telefon görüĢmeleri, faaliyet 

toplantıları, sosyal etkinlikler v.b. hepsi birer iletiĢim Ģeklidir. Örgüt içinde gerçekleĢen 

iletiĢim yani örgütsel iletiĢim, örgüt içinde sağlıklı, sorunsuz ve düzenli iliĢkiler 

sisteminin oluĢturulmasına yardımcı olmaktadır. Örgütsel iletiĢim kanallarının doğru 

kullanılmasıyla, huzurlu, kiĢisel haklara saygılı ve hoĢgörülü bir çalıĢma ortamı 

oluĢturulabilir. ĠĢ yerinde huzur bulan birey için böyle bir örgüt içinde çalıĢıyor olmak, 

yaĢamı içinde kendisine mutluluk veren unsurlardan biri haline gelmektedir. Mutluluk 

ve huzur bulduğu bir ortamda çalıĢan birey, örgütünü yaĢamı içinde vazgeçilmezleri 

arasında değerlendirmekte ve bu sayede örgütte daha uzun yıllar çalıĢmaya devam 

edebilmektedir.  
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ĠletiĢimin bir iĢlevi de bilgi paylaĢımıdır. Neyi, niçin yaptığını bilen çalıĢan, iĢinin 

gereklilikleri konusunda kendini geliĢtirmeye çabalamaktadır. Belli bir amaç için 

çabalayan birey, iĢinin sorumluluklarını yerine getirmede daha istekli olmaktadır. 

Ayrıca, kurum yöneticileri tarafından, kurumun hedef ve politikalarının çalıĢanlarla 

paylaĢılması, çalıĢanlara kendilerine değer verildiğini hissettirme anlamında faydalı 

olmaktadır.  

Örgütün yönetim tarzı, sözlü, sözsüz ve yazılı iletiĢim kanalları vasıtasıyla çalıĢanlara 

yansıtılmaktadır. Bu anlamda çalıĢan bağlılığını olumlu yönde etkileyecek yönetsel 

davranıĢların sergilenmesinde, iletiĢimin önemli bir iĢlevi bulunmaktadır. 

Örgüt içindeki biçimsel olmayan (doğal) iletiĢim kanalları, zaman zaman biçimsel 

iletiĢim kanallarını tamamlayıcı olarak kullanılmaktadır. Birey, örgütte çalıĢmaya 

baĢladığında ilk olarak biçimsel iletiĢim kanallarını kullanmaktadır. Zaman geçtikçe, bu 

kanallara ilave olarak doğal iletiĢim kanalları devreye girmektedir. Ġnsanların ihtiyaçları 

sonucunda geliĢen dedikodu ve söylenti ağı, pek çok olumsuzluğu barındırmasına 

rağmen, doğru kullanıldığında, önemli bilgilerin ivedi bir Ģekilde birimler arasında 

paylaĢılmasına olanak tanımaktadır. Ayrıca, insanların birbirleri ile ortak olan 

konularını ve yaĢam deneyimlerini paylaĢmaları psikolojik açıdan rahatlatıcı etkiye 

sahiptir. Örgüt içinde iĢ arkadaĢları ile ortak paylaĢımlarda bulunan bireyin, çalıĢma 

arkadaĢlarına ve dolayısıyla örgüte olan bağlılığı artmaktadır. 

ÇalıĢanların kurum içindeki statüleri de örgütsel bağlılığı etkileyebilmektedir. Özellikle 

kadrosu gereği kurum tarafından kendisine sunulan özlük hakları ve ücret olanaklarını, 

diğer alternatifler ile değerlendiren bireyin bağlılık seviyesi değiĢebilmektedir. 

AraĢtırmanın gerçekleĢtirildiği kurum, bünyesinde farklı statü de çalıĢan 

bulundurmaktadır. Her bir statünün ücret sistemleri ve özlük hakları farklıdır. Zaman 

zaman birtakım yöneticilerin ya da örgüt dıĢı grupların statü farklılıklarını göz önünde 

bulundurmaları, daha düĢük statülü olan gruplar arasında huzursuzluk meydana 

getirebilmektedir. Kendilerine daha az değer verildiğini, çabalarının önemsenmediğini 

düĢünen bireyin, performansı ve kuruma bağlılığı azalmaktadır. ĠletiĢim, bu durumdaki 

çalıĢanları, ortak bir noktada birleĢtirip örgütle özdeĢleĢmelerini sağlayacak etkinliğe 

sahip olduğu düĢünülmektedir. Bu etkinliğin derecesi örnek olay kapsamında incelenen 

örgüt çalıĢanları açısından bu çalıĢma ile araĢtırılmıĢtır. 
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AraĢtırma kapsamında, örgütsel bağlılığın bileĢenleri olan duygusal, devamlılık ve 

normatif bağlılık ile örgütsel iletiĢim, bilgi paylaĢımı, yöneticilerin davranıĢları ve doğal 

iletiĢim arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. Anket tekniği ile toplanan veriler, SPSS 13.0 

programı ile analiz edilmiĢtir. Analiz yöntemleri ise sırasıyla korelasyon ve basit 

regresyon analizi ile bağımsız örneklem iki yönlü varyans analizidir. 

Örgütsel bağlılık boyutlarına iliĢkin ifadeler değerlendirildiğinde; hemen hemen tüm 

bağlılık ifadelerine verilen cevaplar yüksek oranda katılıyorum seçeneğine aittir. Bu 

sonuç, kurum içinde üç bağlılık boyutunun da hâkim olduğunu göstermektedir. Kurum 

çalıĢanları, genel olarak % 70-75‟ lik bir oranda örgüte karĢı aidiyet duygusu 

hissettiklerini ve kurumda çalıĢmaktan memnuniyet duyduklarını belirtmiĢtir. Bu durum 

çalıĢanların, genel anlamda kurumlarından memnuniyet duydukların sonucu ile 

örtüĢmektedir. AraĢtırma sonucunda devamlılık bağlılığına iliĢkin ifadeler 

değerlendirildiğinde, araĢtırmaya katılan çalıĢanlar genel olarak % 45-55 lik oranlar 

arasında bu ifadelere katıldıklarını beyan etmiĢtir. Bu sonuca göre çalıĢanların parasal 

ve alternatif iĢ olanaklarının azlığı gibi nedenlerden dolayı kurumda çalıĢmaya devam 

etmek istemeleri makul bir seviyededir. Ancak söz konusu oranlar, duygusal bağlılık 

için belirtilen katılıyorum seçeneğinin oranlarının altındadır. Bu durum, çalıĢanların, 

kurumlarına maddi öğelerden çok duygusal öğelerden dolayı bağlı olduğunu 

göstermektedir. 

 Bağlılık ölçeği kapsamında değerlendirilen ifadelerin tümü içinde en yüksek 

katılıyorum oranı % 91,27‟ lik bir ortalama ile “Bir insan çalıĢtığı kuruma sadık 

olmalıdır” ifadesine aittir. Bu sonuç, ankete katılan kurum çalıĢanlarının kurum 

sadakatine önem verdiklerini göstermektedir.  Aynı Ģekilde “Bana çalıĢtığım kuruma 

sadık kalmanın değeri öğretildi” ifadesine % 70,33 oranında katılıyorum cevabı, sadakat 

konusundaki görüĢü doğrulamaktadır. Buradan hareketle, kurum içinde normatif 

bağlılığın yüksek olduğu sonucuna varılabilir. Ayrıca 364 katılımcı, % 79,13‟lük bir 

ortalama ile kurum çalıĢanı olarak anılmaktan büyük memnuniyet duyduklarını ifade 

etmiĢtir. Bu sonuç, kurum çalıĢanlarının örgütleri ile özdeĢleĢtiğini göstermektedir. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların % 78,99‟ u iĢleri ile ilgili bilgilere kolaylıkla 

ulaĢtıklarını belirtirken, % 66,01 i örgüt içindeki kiĢilerarası iletiĢimin iyi olduğunu 

düĢünmektedir. Benzer Ģekilde, katılımcıların % 53,76‟ sı birimler arası iletiĢimden 
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memnundur. Bu sonuçlar, kurum içindeki iletiĢim ortamının iyi seviyede olduğunu 

göstermektedir. Katılımcıların % 66,01‟ i kurum içindeki çalıĢanlar arasında kiĢilerarası 

iletiĢimin iyi olduğu yönünde değerlendirmede bulunmuĢtur. “ÇalıĢma arkadaĢlarımla 

olan iliĢkimden memnun olmadığım için bu kurumdan ayrılmak istiyorum” sorusuna 

katılımcıların 334‟ü % 74,06‟ lık bir ortalama ile katılmıyorum yanıtını vermiĢtir. Aynı 

Ģekilde katılımcıların % 66,30‟ u “Yöneticimle olan iliĢkimden memnun olmadığım için 

bu kurumdan ayrılmak istiyorum” sorusuna katılmıyorum yanıtın vermiĢtir. Bu durum, 

çalıĢanların birbirleri ve yöneticileri olan iliĢkilerinin iyi olduğunu ve böyle bir nedene 

dayanan ayrılık kararı oranının az olduğunu göstermektedir. Yöneticiler tarafından, 

çalıĢanların kararlara katılımına imkân tanınması, kurum destekleyici ve teĢvik edici 

ortamın varlığı, yöneticilerin, çalıĢanlarını tanımak için çaba göstermeleri, yöneticilerin 

çalıĢanlara karĢı hoĢgörülü ve samimi davranmaları konusundaki ifadelere verilen 

katılıyorum cevabının ortalaması % 57,56 dır. Bu sonuç, çalıĢanların kurumun yönetim 

tarzını ve yöneticilerin yönetsel davranıĢ Ģekillerinden orta seviyede memnun 

olduklarını göstermektedir. 

Bilgi paylaĢımı boyutu ele alındığında, katılımcıların verdikleri cevaplar doğrultusunda 

en yüksek oran katılıyorum cevabına aittir. Katılımcılar, % 59,90 lık bir oranda, örgüt 

içindeki bilgi paylaĢımından memnun olduklarını dile getirmiĢlerdir. Bu sonuca göre, 

yönetim tarzında da görüldüğü üzere çalıĢanlar bilgi paylaĢımdan orta seviyede 

memnundur. 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanlar arasında 208 katılımcı, % 46,64‟ lük bir ortalama ile 

örgütle ilgili olarak dolaĢan bilgilerin doğruluğuna inanıyorum ifadesine katılıyorum 

yönünde görüĢ bildirmiĢtir. Bu ifadede en yüksek oran katılıyorum cevabına aittir. Bu 

sonuç, örgüt çalıĢanların doğal iletiĢim kanallarını kullanarak birbirlerine kurum ve 

iĢleri ile ilgili ilettikleri bilgilerin doğruluklarına inandıklarını göstermektedir. 

Katılımcıların % 80,62‟ si çalıĢma arkadaĢları ile örgüt haricinde de iyi seviyede 

iletiĢim kurduklarını beyan etmiĢtir. Buna göre örgüt içindeki doğal iletiĢim kanalları 

sağlıklı iĢlemektedir. 

Bu sonuçlara ait değerler çerçevesinde gerçekleĢtirilen analiz sonuçları, duygusal 

bağlılığın, örgütsel iletiĢim, yönetici davranıĢları ve bilgi paylaĢımı ile pozitif yönlü bir 

iliĢkisi olduğunu gösterirken ve biçimsel olmayan iletiĢim ile pozitif yönlü ancak zayıf 
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bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur. Analiz sonuçları duygusal bağlılığın geliĢmesinde 

örgütsel iletiĢimin, bilgi paylaĢımının ve yönetici davranıĢlarının önemli etkisi olduğunu 

göstermiĢtir. Buradan hareketle, kurum yöneticilerinin, çalıĢanlara karĢı çift yönlü bilgi 

paylaĢımının sağlandığı etkin ve açık bir iletiĢim sistemi oluĢturacak Ģekilde davranıĢlar 

sergilemesi, çalıĢanların duygusal bağlılık seviyelerini olumlu yönde etkileyeceği 

söylenebilir. 

Devamlılık bağlılığı, benzer Ģekilde örgütsel iletiĢim, yönetici davranıĢları ve bilgi 

paylaĢımı ile pozitif yönlü bir iliĢki göstermekteyken ve biçimsel olmayan iletiĢim ile 

pozitif yönlü ancak zayıf bir iliĢki sergilemektedir. Analiz sonuçları, devamlılık 

bağlılığına, en çok bilgi paylaĢımı ve örgüt yöneticilerinin davranıĢlarının pozitif yönde 

etkisi olduğunu göstermiĢtir. Bu sonuçlar göz önüne alındığında, tıpkı duygusal 

bağlılıkta olduğu gibi bilgi paylaĢımının sağlandığı etkin bir iletiĢim sisteminin varlığı, 

kurum personelinin devamlılık bağlılığını pozitif yönde etkileyeceği öngörülmektedir. 

Çift yönlü iletiĢim kanallarının açık olması ve yöneticileri tarafından iĢle ilgili her tür 

konu hakkında doğru olarak bilgilendirilen bireyin iĢinden keyif duyabilir. Bu 

durumdaki çalıĢan, iĢini severek gerçekleĢtireceği için alternatif iĢ olanaklarının 

çekiciliğinden daha az etkileneceği söylenebilir. 

Analiz sonuçlarına göre tıpkı diğer iki bağlılık bileĢeni gibi normatif bağlılık ile 

örgütsel iletiĢim, bilgi paylaĢımı ve yönetici davranıĢları arasında pozitif yönlü bir iliĢki 

mevcuttur. Bu üç iletiĢim faktörü, normatif bağlılığı yakın değerler çerçevesinde 

etkilemektedir. Kurum yöneticileri ile çalıĢanları arasındaki bilgi paylaĢımının sürekli 

ve sağlıklı bir biçimde gerçekleĢmesi, yöneticilerin etkin ve açık iletiĢim sistemini 

destekleyecek davranıĢlar sergilemesi, çalıĢanların kurum yöneticilerine karĢı güvenini 

ve beraberinde de sadakatini yükselteceği öngörülmektedir.  

Örgütte mevcut olan kadrolar göz önüne alındığında, kadro durumuna göre her üç 

bağlılık bileĢeni ile iletiĢim arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Bu sonuca 

göre kurum içinde mevcut dört kadro yapısı,  örgütsel bağlılık bileĢenleri ve örgüt 

içindeki iletiĢim arasındaki iliĢkide fark ortaya koymamaktadır. Bu sonuç, kurum 

açısından olumlu bir durumdur. Ġncelenen örgüt, yasal zorunluluk ve engellerden dolayı 

kadro yapısının kontrolüne tamamen hâkim değildir. Dolayısıyla farklı kadro yapıları 

için zaman zaman farklı uygulamalar yapmak durumunda olan örgüt yöneticilerinin, 
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bağlılık oluĢturmak ya da mevcut bağlılığı korumak için kadro yapılarına göre farklı 

iletiĢim çalıĢmaları uygulamak zorunda kalmayacakları görülmektedir. 

Yukarıda yer verilen araĢtırma sonuçları ıĢığında, örgütsel bağlılığı iletiĢim 

uygulamaları aracılığıyla nasıl artırabilecekleri konusunda araĢtırmanın 

gerçekleĢtirildiği kurum için birkaç öneri de bulunulmuĢtur: 

 AraĢtırmaya konu olan örgüt çalıĢanlarının duygusal bağlılık seviyesinin yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Buradan hareketle, çalıĢanların kurumun amaçlarını ve 

kurum kültürünü benimsedikleri söylenebilir. Kurumun hedefleri, politikaları ve 

kültüründe köklü değiĢiklikler yapılmak istendiğinde, ortaya çıkan sonuç göz 

önüne alınmalıdır. Zaten araĢtırma sonuçları da, duygusal bağlılık ile iletiĢim 

kapsamında ele alınan faktörler arasında pozitif bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Bu durumda örgüt yöneticileri, yapılacak değiĢiklikler, revizyon ve 

kurumsal kimlik çalıĢmalarında personelin görüĢlerini almalıdır.  

 Yılda bir kez yapılan ÇalıĢan Memnuniyeti Anketi‟nde çok sayıda personelin 

ankette yer verdiği iĢle ilgili problemler ivedilikle çözümlenmelidir. Sorunların 

çözümlenmesinin ardından elektronik posta, SMS, kurum içi intranet ve kurum 

içi bülten aracılığı ile hangi sorunların nasıl ve neden çözümlendiği çalıĢanlar ile 

paylaĢılmalıdır.  

 Personelin duygusal motivasyonunu ve bağlılığını sağlamak adına baĢarılı 

çalıĢmalar ortaya koyan çalıĢanlar için takdir mektubu, baĢarı ya da onur belgesi 

gibi simgesel belgeler düzenlenebilir. OluĢturulan bu belgeler, Yıl Sonu 

Personel Bilgilendirme Toplantısı‟nda, organizasyona katılan BüyükĢehir 

Belediye BaĢkanı, tepe yöneticiler ve diğer çalıĢanlar huzurunda ilgili personele 

sunulabilir. Ayrıca yine baĢarılı personelin neden ve hangi kriterlere göre 

ödüllendirildiği elektronik posta ve kurum içi bülten aracılığı ile diğer çalıĢanlar 

ile paylaĢılmalıdır.  

 Yine bu çalıĢmaya paralel olarak Ġnsan Kaynakları Departmanı tarafından, 

çalıĢanların evlilik, doğum ve doğum günü gibi özel günlerinde kutlama mesajı 

düzenlenebilir; SMS yoluyla ya da tebrik kartı yoluyla kutlama yapılabilir. Bu 

ve benzer iletiĢim uygulamaları ile çalıĢanların için duygusal bağlılık oranı daha 

da yükseltilebilir.  
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 ÇalıĢanların örgüte olan sadakat oranının yüksek olması kurum için oldukça 

olumlu bir geliĢmedir. Bu durum çalıĢanların, kurum hakkında vakıf oldukları 

sırlar ve projeler hakkında dıĢarıya bilgi vermeme ve kurumu dıĢ tehditlere karĢı 

savunma sonucunu ortaya koymaktadır. Sadakat duygusunun korunmasında 

güven önemlidir. Birey güvendiği kiĢiyle paylaĢım içine girer. ÇalıĢanların, 

yöneticilerine karĢı duydukları güvenin zedelenmemesi için kurum yöneticileri 

özellikle bilgi paylaĢımına çok önem vermelidir. Doğru ve sağlıklı iĢleyen bilgi 

paylaĢım süreci, dedikodu ve asılsız söylentilerin örgütte yayılarak bilgi kaynağı 

olarak kullanılmasını engeller. Dedikodu ve söylenti, personele ve örgüte 

vereceği zararların önüne ancak doğru kanallar vasıtasıyla gerçekleĢen bilgi 

paylaĢımı ile geçilebilir. Bu kapsamda birim yöneticileri, örgütle ilgili her tür 

geliĢmeyi, baĢarıları, karĢılaĢılan riskleri, kamuoyunun örgütü algılayıĢ biçimi, 

verilen hizmetlerin nitelik ve nicelikleri hakkında kendi çalıĢanlarını 

bilgilendirmek amacıyla düzenli periyotlarda toplantılar gerçekleĢtirmelidir.  

 Gün geçtikçe iĢ ahlakına sahip etik değerlere önem veren çalıĢan sayısı azalma 

göstermekteyken örgütün çalıĢanların normatif bağlılıklarının yüksek oluĢu 

örgüt için önemli bir hazinedir. Mevcut olan bu halin bozulmaması için gerekli 

önlemler alınmalıdır. Bu kapsamda, kurumun elinde mevcut olan etik kitapçığı, 

iĢe yeni baĢlayan her personele, Ġnsan Kaynakları Departmanı tarafından 

mutlaka verilmelidir. Ayrıca etik kitapçığı, örgüt içinde intranet sistemi ile 

sürekli olarak yayınlanmalı ve zamanın ve iĢin gerekliliklerine göre ilgili kurul 

tarafından güncellenmelidir.  

 Örgüt analizi kapsamında, kurumda üst yönetim ve birim toplantılarında 

gerçekleĢtirilen sunumlarda, birimlerin sergilediği faaliyetlerin sayısal verilerle 

sunulmasına daha fazla önem verildiği görülmüĢtür. Bu durum, genel idari 

hizmetlerde görev yapan çalıĢanların faaliyetlerini yönetimin beklediği ölçüde 

sunmalarını zorlaĢtırmakta ve genel idari hizmet çalıĢanlarının zaman zaman 

kendilerini doğru olarak ifade edememeleri sonucu ortaya koymaktadır. Bu 

durumu en aza indirgemek amacıyla veri ve rapor hazırlama teknikleri, grafik ve 

sunum hazırlama konusunda eğitim programı düzenlenebilir ve ilgili personelin 

katılımının sağlanması için hem yazıĢma hem de elektronik posta yoluyla 

çalıĢanlarla paylaĢılmalıdır. 
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EKLER 

EK 1: Anket Formu 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA ĠLETĠġĠMĠN ETKĠSĠNĠ BELĠRLEMEYE YÖNELĠK 

ANKET FORMU 

Sayın Kurum Yöneticileri ve Personeli; 

Elinize ulaĢmıĢ olan bu anket formu, kurumumuzda görev yapan personelin örgütsel bağlılığının 

geliĢmesinde iletiĢimin rolünü ve etkilerini belirlemeye yönelik bir tez çalıĢması kapsamında 

hazırlanmıĢtır. Bu çerçevede vereceğiniz cevaplar, araĢtırma sonuçları için büyük önem taĢımaktadır. 

Elde edilen veriler gizli tutulacak ve kesinlikle bilimsel amaçlı kullanılacaktır. Anket formumuzu 

cevaplamak üzere zaman ayırdığınız için teĢekkür ederim. 

Saygılarımla. 

                   Emine YILMAZ 

                SAÜ Sos.Bilim.Enst. 

              Çal.Eko.ve End.ĠliĢ.ABD. 

                                                                                                        Ġns.Kay.Yön. ve End.ĠliĢ Prg. 

Cinsiyetiniz YaĢınız Eğitim durumunuz 

 

                    Bayan 

                    Bay 

 

                   18 – 24 

                   25- 34 

                   35 – 44 

                   45 – 54 

                   55 ve üstü 

             Ġlköğretim 

              Ortaöğretim 

              Ön lisans 

              Lisans 

              Yüksek Lisans 

              Doktora 

Kurumdaki çalıĢma süreniz Kurumdaki statünüz Kurumdaki göreviniz 

0 – 3 yıl 

4 – 7 yıl 

8 yıl ve 

daha fazla 

 

                    Memur 

                    ĠĢçi 

               SözleĢmeli personel 

Firma iĢçisi 

 

 

                   Üst Yönetim 

ġube Müdürü 

                    Personel 
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1 2 3 4 5 

1 Kariyerimin geri kalanını bu kurumda geçirmek beni mutlu eder.           

2 Kurum dıĢındaki insanlara Kurumumu övmekten zevk alırım.           

3 Bu kurumun sorunlarını kendi sorunlarım gibi görürüm.           

4 
Bu kuruma bağlı olduğum gibi baĢka bir kuruma bağlı 

olabileceğimi zannetmiyorum. 
          

5 Bu kurumda kendimi "aileden biri" gibi hissediyorum.           

6 Bu kurum, hayatımda ayrı bir öneme sahiptir.           

7 Bu kuruma karĢı güçlü bir aidiyet duygusu hissediyorum.           

8 Ġstesem bile Ģu anda bu kurumdan ayrılamam.           

9 ġu an bu kurumdan ayrılsam hayatım altüst olur.           

10 
Bu kurumdan ayrıldığım takdirde maddi olarak çok sıkıntı 

çekerim. 
          

11 
Bu kurumdan ayrılmamı çekici kılacak iĢ alternatiflerimin sayısı  

çok az. 
          

12 
ĠĢime ve mesleğime çok fazla emek harcadığım için bu kurumdan 

ayrılmak istemiyorum. 
          

13 Bu günlerde insanlar çok fazla iĢ değiĢtiriyor.           

14 Bir insan çalıĢtığı kuruma sadık olmalıdır.           

15 Bir kurumdan diğerine geçmenin etik olduğunu düĢünmüyorum.           

16 
Sadakatin önemli olduğuna inandığım için ve bu nedenle bu  

kurumda çalıĢmaya devam etmem gerektiğini düĢünüyorum. 
          

17 
BaĢka bir iĢ fırsatı doğduğu takdirde bu kurumdan ayrılmam  

doğru olmaz. 
          

18 Bana çalıĢtığım kuruma sadık kalmanın değeri öğretildi.           

19 
Ġnsanların iĢ hayatının tamamını tek bir kurumda tamamladıkları 

zamanlarda her Ģey daha iyiydi. 
          

20 Bu kurumun çalıĢanı olarak anılmak beni çok mutlu ediyor.           
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1 ĠĢimle ilgili gerekli bilgilere kolaylıkla ulaĢırım.           

2 Üst Yönetim iĢle ilgili bir karar vermeden önce ilgili çalıĢanları 

dinler ve onların fikrini alır. 
          

3 
Kurumumun amaçları, politikaları, hedefleri ve sorunları Yönetim 

tarafından açıklanır. 
          

4 
Kurumdaki çalıĢanlar arasında, Kurumla ilgili olarak, bireyler 

arasında dolaĢan bilgilerin doğruluğuna inanıyorum. 
          

5 ĠĢ arkadaĢlarımla örgüt dıĢındaki iletiĢimim iyidir.           

6 Kurumda kiĢilerarası iletiĢimin iyi olduğuna inanıyorum.           

7 ÇalıĢanların birbirleriyle kurduğu iliĢkide samimiyet ve ilgi 

hâkimdir. 
          

8 ÇalıĢma arkadaĢlarımla olan iliĢkimden memnun olmadığım için 

bu kurumdan ayrılmak istiyorum. 
          

9 
Kurumda iĢle ilgili meydana gelen değiĢikliklerden zamanında ve 

yeterince haberdar oluyorum. 
          

10 Yöneticim beni tanımak için gayret gösterir.           

11 Kurumda destekleyici ve teĢvik edici bir ortam vardır.           

12 Yöneticimle olan iliĢkimden memnun olmadığım için bu 

kurumdan ayrılmak istiyorum. 
          

13 ĠĢim için gerekli bilgi bana zamanında doğru olarak gelir.           

14 Yönetimin çalıĢanlarla kurduğu iliĢkide samimiyet ve ilgi 

hâkimdir. 
          

15 ĠĢ arkadaĢlarımla iĢ ortamı dıĢında herhangi bir iliĢkim olmaz.            

16 Üst Yönetim çalıĢanlara karĢı hoĢgörülü davranır.           

17 Kurumda birimler arası iletiĢimin iyi olduğuna inanıyorum.           

18 Kurum içinde bilgi paylaĢımı vardır.           

19 Kurumdaki çalıĢanlar arasındaki söylentilerin asılsız olduğunu  

düĢünüyorum. 
          

20 ĠĢim için gerekli bilgi direkt ilgili kiĢiden gelir.           

21 ĠĢ ve diğer konularla ilgili dilek, öneri ve Ģikâyetlerimi Yönetime  

kolaylıkla iletebiliyorum. 
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