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ÖZET 

Kurumların baĢarılı olması çalıĢanların tükenmiĢlik sendromu yaĢamamalarına bağlıdır. 

Örgütlerde tükenmiĢliği etkileyen pek çok değiĢken bulunmaktadır. Bu değiĢkenlerden birisi 

olan örgütsel dedikodunun önüne geçebilmek örgütsel bağlılık düzeyini artıracağından 

yöneticiler için büyük öneme sahiptir. Alanyazın incelendiğinde kurumlarda örgütsel 

dedikodunun, örgütsel tükenmiĢliğe sebep olduğu görülmektedir. Bu araĢtırmada hemĢireler 

evreninde örgütsel dedikodunun, örgütsel bağlılık ve örgütsel tükenmiĢlik değiĢkenleri 

üzerindeki etkisinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. Bu kapsamda Gaziantep genelinde 401 

hemĢireye anket uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgütsel dedikodunun örgütsel bağlılık 

ve boyutlar üzerinde pozitif etkisinin olduğu görülmüĢtür. Öte yandan örgütsel dedikodunun, 

örgütsel tükenmiĢlik ve örgütsel tükenmiĢlik ölçeğinin duyarsızlaĢma boyutu üzerinde pozitif 

yönde etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda birer sağlık çalıĢanı olan hemĢireler 

arasında örgütsel dedikodunun artmasına paralel olarak örgütsel bağlılığın,  duygusal 

bağlılığın, devam bağlılığının ve normatif bağlılığın da artıĢ gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca örgütsel dedikodunun artmasının hemĢirelerde örgütsel tükenmiĢlik ve duyarsızlaĢma 

düzeyini artırdığı sonucuna varılmıĢtır. Örgütsel dedikodunun pozitif ve negatif tutum ve 

davranıĢlara etki ettiği dikkat çekmektedir. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Dedikodu, Örgütsel TükenmiĢlik, Örgütsel Bağlılık, Sağlık 

ÇalıĢanları 
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ABSTRACT 

The success of institutions depends on the employees not experiencing burnout syndrome. 

Many variables affect burnout in organizations. Being able to prevent organizational gossip, 

which is one of these variables, is of great importance for managers as it will increase 

organizational commitment. When the literature is examined, it is seen that organizational 

gossip in institutions causes organizational burnout. This study aimed to investigate the effect 

of organizational gossip on the variables of organizational commitment and organizational 

burnout in the nurses' universe. In this context, a questionnaire was applied to 401 nurses 

throughout Gaziantep. As a result of the research, it was seen that organizational gossip had a 

positive effect on organizational commitment. On the other hand, it has been determined that 

organizational gossip positively affects the depersonalization dimension of the organizational 

burnout and organizational burnout scale. In this context, it has been determined that 

organizational commitment, emotional commitment, continuance commitment and normative 

commitment also increase in parallel with the increase in organizational gossip among nurses, 

who are health professionals. In addition, it was concluded that the increase in organizational 

gossip increases the level of organizational burnout and depersonalization in nurses. It is 

noteworthy that organizational gossip affects positive and negative attitudes and behaviors 

Keywords: Organizational Gossip, Organizational Burnout, Organizational Commitment, 

Healthcare Professionals 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



iv 

 

ĠÇĠNDEKĠLER 

 

ÖNSÖZ ....................................................................................................................................... i 

ÖZET ........................................................................................................................................ iii 

ABSTRACT ............................................................................................................................ iiii 

TABLO LĠSTESĠ .................................................................................................................... vi 

ġEKĠL LĠSTESĠ ..................................................................................................................... vii 

KISALTMA  LĠSTESĠ…………………………………………,,……………………….…vii 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM .................................................................................................................... 1 

GĠRĠġ ......................................................................................................................................... 1 

1.1. Problemin Durumu ...................................................................................................... 1 

1.1.1. Problem cümlesi ................................................................................................... 1 

1.1.2. Alt Problemler .......................................................................................................... 1 

1.2. AraĢtırmanın Amacı .................................................................................................... 2 

1.3. AraĢtırmanın Önemi .................................................................................................... 2 

1.4. Sayıltıları ..................................................................................................................... 3 

1.5. Sınırlılıkları .................................................................................................................. 3 

1.6. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri ............................................................................... 3 

1.7. Tanımlar ....................................................................................................................... 5 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM ...................................................................................................................... 6 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE ..................................................................................................... 6 

2.1.1. Dedikodunun Tanımı .................................................................................................... 6 

2.1.2. Örgütsel Dedikodu ................................................................................................... 7 

2.1.3. Örgütsel ĠletiĢimde Dedikodunun Olumlu ve Olumsuz Etkileri ............................ 10 

2.1.4. Örgütsel Dedikoduyu Ortaya Çıkaran Faktörler .................................................... 13 

2.1.5. Örgütlerde Dedikodularla BaĢ Etme Yöntemleri ....................................................... 16 

2.2. Örgütsel Bağlılık ........................................................................................................... 17 

2.2.1. Örgütsel Bağlılık Tanımı ............................................................................................ 17 

2.2.2. Örgütsel Bağlılık Kavramı ......................................................................................... 17 

2.2.3. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması ......................................................................... 19 

2.2.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ................................................................... 27 

2.2.5. Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Sonuçları .............................................................. 31 

2.3. Örgütsel TükenmiĢlik Kavramı ..................................................................................... 32 

2.3.1. Örgütsel TükenmiĢlik Modelleri ............................................................................ 33 

2.3.2. Örgütsel TükenmiĢliğin Belirtileri ......................................................................... 38 



v 

 

2.3.3. Örgütsel TükenmiĢliğin Nedenleri ......................................................................... 38 

2.3.4.Örgütsel TükenmiĢliğin Sonuçları .......................................................................... 41 

2.3.4. Örgütsel TükenmiĢlikle BaĢ Etme Yöntemleri ...................................................... 42 

2.4. Örgütsel Dedikodu Üzerine Yapılan ÇalıĢmalar ........................................................... 43 

2.5. Dedikodu ve Bağlılık Üzerine Yapılan ÇalıĢmalar ....................................................... 45 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM ................................................................................................................ 46 

YÖNTEM ................................................................................................................................ 46 

3.1. AraĢtırmanın Amacı Ve Türü ........................................................................................ 46 

3.2. Evreni ve Örneklemi ..................................................................................................... 46 

3.3. Verilerin Toplanması ve Veri Toplama Aracı ............................................................... 47 

3.3.1 Sosyo Demografik Veri Formu ............................................................................... 47 

3.3.2. Örgütsel dedikodu ölçeği; ...................................................................................... 47 

3.3.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği ......................................................................................... 52 

3.3.4. Örgütsel tükenmiĢlik ölçeği ................................................................................... 56 

3.4.  Ölçeklerin Güvenirliliği ............................................................................................... 61 

3.5. Normallik Dağılım Analizi ............................................................................................ 62 

3.6. Verilerin Analizi ve Değerlendirilmesi ......................................................................... 63 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM .......................................................................................................... 64 

ANALĠZ VE BULGULAR .................................................................................................... 64 

4.1. ÇalıĢanların Sosyo-Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular .................................... 64 

4.2. Örgütsel Dedikodu, Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel TükenmiĢlik Ölçeklerine ĠliĢkin 

Korelasyon Analizi Sonuçları .............................................................................................. 66 

4.3. Yapısal Model Analizi ve Hipotezlerin Test Edilmesi .................................................. 67 

4.3.1. Dedikodu DeğiĢkeni ve Bağlılık DeğiĢkeni Arasında Regresyon Analizi Sonuçları

 .......................................................................................................................................... 67 

BEġĠNCĠ BÖLÜM ................................................................................................................. 73 

TARTIġMA SONUÇ VE ÖNERĠLER ................................................................................ 73 

KAYNAKÇA .......................................................................................................................... 76 

EKLER…………………………………………………………………………..…………..91 

 

 

 

 

 

 



vi 

 

TABLO LĠSTESĠ 

Tablo 1. Dedikodunun Sonuçları ............................................................................................. 10 

Tablo 2.  Örgütsel Dedikodu Ölçeğine ĠliĢkin Birinci Düzey DFA Uyum Ġyilikleri .............. 49 

Tablo 3. Ölçeğe ĠliĢkin Ġkinci Düzey DFA Sonuçları ............................................................. 51 

Tablo 4. Örgütsel bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Birinci. Düzey DFA Uyum Ġyilikleri .................. 54 

Tablo 5.  Örgütsel bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Ġkinci Düzey DFA Sonuçları ............................. 56 

Tablo 6. Örgütsel TükenmiĢlik Ölçeğine ĠliĢkin Birinci Düzey DFA Sonuçları .................... 58 

Tablo 7. Ölçeğe ĠliĢkin Ġkinci Düzey DFA Sonuçları ............................................................. 60 

Tablo 8.  Ölçeklerin  ve Alt Boyutlarının Ortalaması, ss, Cronbach Alpha değerleri ............. 61 

Tablo 9. Normallik Dağılım Analizi ........................................................................................ 62 

Tablo 10.  Katılımcılara iliĢkin demografik bilgiler ................................................................ 65 

Tablo 11.  Korelasyon Analizi Sonuçları ................................................................................ 66 

Tablo 12. Örgütsel Dedikodun Örgütsel Bağlılığa Etkisi   Analizi ......................................... 79 

Tablo 13. Örgütsel Dedikodu ve Örgütsel Bağlılık  Hipotezleri ............................................. 68 

Tablo 14. Örgütsel Dedikodunun Örgütsel TükenmiĢliğe Etkisi ............................................ 70 

Tablo 15. Örgütsel Dedikodu ve Örgütsel TükenmiĢlik Hipotezleri ....................................... 70 

Tablo 16.  Hipotez Test Sonuçları ........................................................................................... 72 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vii 

 

ġEKĠL LĠSTESĠ 

ġekil 1. AraĢtırmanın Modeli ..................................................................................................... 4 

ġekil 2. Dedikodu Üçgeni .......................................................................................................... 7 

ġekil 3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ........................................................................ 28 

ġekil 4. Pearlman ve Hartman‟ın TükenmiĢlik Modeli. .......................................................... 36 

ġekil 5. Örgütsel Dedikodu Birinci Düzey DFA Sonuçları ..................................................... 48 

ġekil 6. Örgütsel Dedikodu Ġkinci Düzey DFA Sonuçları ....................................................... 50 

ġekil 7. Örgütsel Bağlılık Birinci Düzey DFA Sonuçları ........................................................ 53 

ġekil 8. Örgütsel Bağlılık Ġkinci Düzey DFA Sonuçları .......................................................... 55 

ġekil 9. Örgütsel TükenmiĢlik Birinci Düzey DFA Sonuçları ................................................. 57 

ġekil 10. Örgütsel TükenmiĢlik Ġkinci Düzey DFA Sonuçları ................................................ 59 

ġekil 11.  Örgütsel Dedikodun  Örgütsel Bağlılığa Etkisi ....................................................... 69 

ġekil 12. Örgütsel Dedikodunun Örgütsel TükenmiĢliğe Etkisi .............................................. 71 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



viii 

 

KISALTMALAR LĠSTESĠ 

 

AGFI  : DüzeltilmiĢ uyum iyiliği indeksi 

CMIN  :  Ki-karenin Serbestlik Derecesine Oranı 

CFI   :  KarĢılaĢ- tırmalı Uyum Ġndeksi 

GFI   : Uyum iyiliği indeksi 

RMSEA :  YaklaĢık hataların ortalama karekökü  

S  : Sayı 



1 

 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GĠRĠġ 

1.1. Problemin Durumu 

Örgütler için, personellerinin yaptıkları iĢten memnun olmalarını sağlamak, mal ve 

hizmet üretmek kadar önemlidir. Personelin, çalıĢtığı kurumu benimseyerek kurumun ilke ve 

amaçlarıyla özdeĢleĢmesi sağlanmalıdır. Böylece firmaların kazançları ve amaçlarına ulaĢma 

kabiliyeti artıĢ gösterir (Kara, 2012: 50). 

Son dönemlerde rekabet koĢulları daha karmaĢık ve zorlu hale gelmiĢtir. Bu durumda 

firmalar rekabet koĢullarıyla baĢ edebilmek için tüm çalıĢanlarla senkronize ve birlikte 

hareket etmelidir. Ancak girdisi ve çıktısı insan olan sağlık kurumlarında konunun taĢıdığı 

değer çok daha büyüktür (Cengiz, 2001: 13).   

Tüm örgütlerde olduğu gibi sağlık kuruluĢlarında ve hastanelerde insan kaynakları 

yönetimi, büyük özen isteyen en önemli konulardan birisidir. Özellikle, hastanelerin bir 

hizmet örgütü olduğu düĢünüldüğünde, hastanede tedavi gören hastaların aldıkları hizmetten 

duyduğu memnuniyetin hastane personelinin icra ettiği görevden duymuĢ olduğu tatmin veya 

tatminsizliğe bağlı olduğu düĢünülebilir. Bu nedenle iĢgörenlerin tatmini ile iliĢkili olan 

örgütsel tükenmiĢlik ve örgütsel bağlılık değiĢkenlerinin farklı değiĢkenlerle iliĢkisinin 

irdelenmesi ayrı bir önem kazanmaktadır (Akçadağ ve Özdemir, 2005: 169). Örgütsel 

dedikodu, örgütsel bağlılık ve örgütsel tükenmiĢlik gibi konuların bir arada ele alındığı 

çalıĢmalar incelendiğinde alanyazında bir boĢluk olduğu görülmektedir. Bu bağlamda etkili 

yönetilmesi halinde olumlu sonuçlar doğuran dedikodunun tükenmiĢlik ve bağlılık üzerindeki 

etkisini incelemek sağlık kurumları açısından önemlidir.  

1.1.1. Problem cümlesi 

Bu araĢtırmanın problem cümlesi “sağlık kurumlarında hemĢireler arasında yapılan 

örgütsel dedikodunun, örgütsel bağlılığa ve örgütsel tükenmiĢliğe etkisi var mıdır “ olarak 

belirlenmiĢtir. 

 1.1.2. Alt Problemler  

 Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu duygusal bağlılığı pozitif yönde etkiler mi? 

Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu devam bağlılığını pozitif yönde etkiler mi? 

Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu normatif bağlılığı pozitif yönde etkiler mi?  
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 Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu duygusal tükenmiĢliği pozitif yönde etkiler mi? 

 Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu duyarsızlığı pozitif yönde etkiler mi? 

Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu kiĢisel baĢarıyı pozitif yönde etkiler mi? 

1.2.AraĢtırmanın Amacı  

AraĢtırmanın amacı sağlık kurumlarında örgütsel dedikodunun; örgütsel tükenmiĢlik 

ve örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini ölçmektir. Bu amaç doğrultusunda elde edilen 

sonuçların alanyazına katkı sağlayacağı düĢünülmektedir.  

1.3.AraĢtırmanın Önemi 

Gerek iĢletme yöneticileri gerekse de çalıĢanların örgütsel konular ile ilgili bilgi elde 

etme ve paylaĢma noktasında daha açık ve Ģeffaf bir iletiĢim yönteminin tercih edilmesi, 

çalıĢanların örgütlerine karĢı negatif düĢünce ve fikirlerinin ortadan kalkması ya da en aza 

indirgenmesini sağlayabilir.  Yöneticiler formal iletiĢim kanallarını daha etkili kullanarak 

çalıĢanları kurum ile ilgili geliĢmeler değiĢimler ve planlanan hedefler yönünde belirli 

aralıklarla bilgilendirme toplantıları yapabilir. Yöneticilerin dedikoduyu görmezden 

gelmemeleri gerekir. Örgütsel dedikodu olumlu yönde, kurum çalıĢanlarının örgütsel 

bağlılıklarını artırmaktadır. 

 Bazen de önüne geçilebilecek dedikodulara karĢı çalıĢanlarını korumalı ve 

gerektiğinde çalıĢanın itibarını iade edebilmelidir.  Dedikodunun kuruma ve çalıĢanlara 

olumsuz etkilerini engelleyebilmek için kurum yöneticilerinin uygulamaları büyük önem 

teĢkil etmektedir. Yöneticilerin, çalıĢanlar arasında eĢitlik ilkesine uygun ve adil davranıĢlar 

sergilemeleri, çalıĢanlar arasında oluĢabilecek olumsuz tutum ve davranıĢların ortadan 

kalkmasını sağlayabilir. 

Sosyal bir varlık olan ve örgüt içinde sürekli etkileĢim halinde olan çalıĢanlar informal 

iletiĢim kanalı olarak dedikodu aracılığı ile aynı düĢüncelerin yayılmasını sağlayarak kurum 

amaçlarına hizmet edebileceği düĢünülmektedir.  

AraĢtırmadan elde edilen sonuçların bu alanda çalıĢma yapacak olan araĢtırmacılara 

farklı bir bakıĢ açısı getirmesi ve hastanelerde verimlilik, kalite, performans gibi değiĢkenlerin 

iyileĢtirilmesinde yönetime katkı sağlaması beklenmektedir. Dolayısıyla bu çalıĢmanın önemli 

teorik ve pratik çıktılarının olduğu düĢünülmektedir. 
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1.4. Sayıltıları 

1- AraĢtırma kapsamında belirlenen örneklemin araĢtırmanın evrenini temsil ettiği 

varsayılmıĢtır. 

2- AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin ölçek istenen özellikleri geçerli ve güvenilir bir 

Ģekilde ölçtüğü varsayılmıĢtır. 

3- Katılımcıların sorulara doğru bir Ģekilde ve tarafsızca yanıt verdikleri varsayılmıĢtır. 

1.5. Sınırlılıkları 

1-Bu araĢtırmada Gaziantep ilinde sağlık sektöründe görev yapan 401 hemĢireden elde 

edilen veriler ile sınırlıdır. 

2-Bu çalıĢmada elde edilen veriler ve ölçme araçlarından elde edilen veriler ile 

sınırlıdır. 

1.6. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

Literatür incelendiğinde ağırlıklı olarak tüm örgütlerde olduğu gibi sağlık 

kurumlarında da bir iletiĢim türü olan örgütsel dedikodunun örgütsel bağlılık ve örgütsel 

tükenmiĢlik düzeyini etkileyerek kurumun performansını etkilediği görülmektedir.  

Alanyazındaki çalıĢmaların incelenmesi sonucunda bu araĢtırmada örgütsel dedikodu, 

örgütsel bağlılık ve örgütsel tükenmiĢlik ölçeklerinden yararlanılmıĢtır. Bu değiĢkenlerden 

yola çıkılarak aĢağıdaki model oluĢturulmuĢ ve bu modele iliĢkin hipotezler geliĢtirilmiĢtir. 
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                                                                      H2a                        ÖRGÜTSEL TÜKENMĠġLĠK 

   

                                                                                   H2b  
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ġekil 1. AraĢtırmanın Modeli 

 

H1: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu örgütsel bağlılığı pozitif yönde 

etkilemektedir. 

H1a: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu duygusal bağlılığı pozitif yönde 

etkilemektedir. 

H1b: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu devam bağlılığını pozitif yönde 

etkilemektedir. 

H1c: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu normatif bağlılığı pozitif yönde 

etkilemektedir.  

H2: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu örgütsel tükenmiĢliği pozitif yönde 

etkilemektedir. 

ÖRGÜTSEL 

DEDĠKODU 

Duygusal 

Devam  

Normatif  

Duygusal 

Tükenme 

DuyarsızlaĢma 

KiĢisel BaĢarı 
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H2a: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu duygusal tükenmiĢliği pozitif yönde 

etkilemektedir. 

H2b: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu duyarsızlığı pozitif yönde etkilemektedir. 

H2c: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu kiĢisel baĢarıyı pozitif yönde 

etkilemektedir. 

1.7. Tanımlar  

Örgütsel Dedikodu: Örgütlerde baĢkaları hakkında yapılan Ģahsi ve mahrem 

konuĢmalardır. 

Örgütsel Bağlılık: Bireyin kurumla olan iliĢkisi olarak tanımlanabilir. 

Örgütsel TükenmiĢlik: Örgütlerde çalıĢan personelin baĢarısız olma, yıpranma, enerji 

ve gücün azalması veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda bireyin iç kaynaklarında 

meydana gelen tükenme durumu olarak tanımlanabilir. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1.1. Dedikodunun Tanımı 

YaĢantımızın hemen hemen her alanında karĢımıza çıkan bir olgu olup genel olarak 

olumsuz bir anlam yüklenen en eski iletiĢim biçimlerinden olan dedikoduyla ilgili yapılan 

alanyazın taramalarında birçok tanım yer almaktadır. 

 AraĢtırmalarda dedikoduya yönelik yapılan tanımlamalar aĢağıda derlenmiĢtir:  

 Leblebici vd. (2009)‟ne göre dedikodu kiĢilerin kendi görüĢlerini rastgele bir 

kümeye yayma çabasıdır. 

 Dedikodu; çevrede pek hoĢ karĢılanmayan ve hemen hemen tüm sosyal 

ortamlarda ve örgütlerde olan gerçekliktir (Leblebici vd., 2009: 562). 

 Tekgöz (2013: 4) ise dedikodunun tanımını; “ortamda bulunmayan bir kiĢi 

hakkında yapılan olumlu ve olumsuz konuĢmalar” Ģeklinde yapmıĢtır. 

 Dedikodu; bireyin bulunmadığı bir ortamda onayı olmadan sırlarının ifĢa 

edilmesidir (DanıĢ, 2015). 

 Araç (2017) dedikoduyu; iki kiĢinin orada olmayan üçüncü kiĢiye dair 

görüĢleri olarak tanımlamıĢtır (Artaç, 2017: 25). 

   Dedikodu; bireylerin sıkıntılarını paylaĢması, rahatlaması, stres atması için 

kullandıkları resmi olmayan iletiĢim Ģeklidir (AltuntaĢ vd., 2017: 109). 

 BekteĢ (2018) bireylerin çevresinde yaĢayan herkes hakkında birtakım verilerle 

donatılmasının sağlanmasını dedikodu olarak tanımlamıĢtır (BekteĢ, 2018: 73).  

 Dedikodu; aynı çevrede bulunmayan birey üzerine paylaĢılan bilgidir (ġantaĢ 

vd., 2019: 133)  

 KardaĢ (2019) dedikoduyu; baĢkaları hakkında yapılan Ģahsi ve mahrem 

konuĢmalardır Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

  “Dedikodu, kiĢinin çoğunlukla üçüncü Ģahıslarla ilgili, benlik ihtiyaçları 

doğrultusunda ortaya koyduğu bir tür tatmin Ģeklidir” (Gürbüz, 2019: 6).  
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Ġnformal iletiĢim sürecinde dedikodunun oluĢabilmesi için gerekli olan roller vardır. 

Bu roller ġekil 2‟de gösterilmiĢtir. 

 

 

 

 

ġekil 2. Dedikodu Üçgeni 

Kaynak: Bergman, 1993:51‟den aktaran: Polat, 2014: 13 

 

ġekilde dedikodunun oluĢabilmesi için gerekli olan roller dedikodu üreticisi, dedikodu 

alıcısı ve dedikodusu yapılan kiĢi olarak belirtilmiĢtir. Bu rollerden herhangi birinin eksik 

olması dedikodunun oluĢumunu da eksik bırakacaktır.  

2.1.2. Örgütsel Dedikodu 

Terim olarak Noon ve Delbridge tarafından örgütsel dedikodu 1993 kullanılmaya 

baĢlanmıĢtır. Hatta dedikodunun örgütteki etkilerinin daha sistemli bir Ģekilde incelenmesinin 

faydalı olacağını belirtmiĢlerdir. Ġnsanın olduğu her yerde dedikodu kavramından 
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bahsedilebilir. Dolayısıyla örgütlerde de bu kavramdan söz etmek yanlıĢ olmayacaktır (ġafak, 

2021). 

 Dedikodu ve söylenti birbirine yakın anlamları olan tanımları olmasına rağmen 

farklılıkları vardır. Dedikodu çok daha dar kapsamlı bir kesime tesir ederken, söylenti geniĢ 

bir toplumu, bir memleketi ve hatta ülkeleri bile etkileyerek daha geniĢ bir sahaya sirayet 

ederek insanları tesiri altına alabilir (Solmaz, 2004: 70-71). Yani söylenti genele ait, geniĢ 

kitlelere yayılmıĢken, dedikodu genellikle birbirini tanıyan kiĢilerin oluĢturduğu gruplar 

içinde yapılır. Söylenti sürekli tekrar eden bir eylemken ve bu tekrar etmeden dolayı güç 

kazanırken, dedikoduyu yapan çoğunlukla aynı kiĢiler olduğu için dar grubu oluĢturan 

üyelerin kabul etmesine bağlıdır. Dedikodu genellikle tanıdıklar arasında yapılırken, 

söylentinin ne çıkıĢ noktası bellidir ne de varıĢ noktası; baĢlangıcı ve sonu belli değildir. 

Söylenti ilk çıktığı Ģeklinden değiĢerek ağızdan ağıza yayılır ve artık daha büyük bir kesimin 

söylentileri haline geldiği için sorumluluk aktarandan kalkar. Dedikoducu, aktardığı konuda 

hem gören hem de görünen kiĢidir, söylenti yapanlar ise yalnızca duyduğu ile yetinir (Solmaz, 

2006: 568).   

Dedikodu çoğunlukla iki bireyin birbirlerine, o anda yanlarında olmayan üçüncü bir 

Ģahıs hakkında bahsetmeleridir ve genelde konuĢmanın içeriğini kiĢisel bahisler oluĢturur. 

Fakat söylentinin içeriği toplumu ilgilendiren vakalardır. Ġlgilendirdiği alan çok daha geniĢ bir 

kesimi kapsar ve söylentinin genel özelliği olarak aktarılırken bir kısım farklılaĢmaya maruz 

kalır. Solmaz (2004: 71), dedikodu yapan kiĢilerin genellikle kim olduğunun tespit 

edilebildiğini, fakat söylentide kaynağın kim olduğunu, kimin baĢlattığını tespit etmenin 

mümkün olmadığını belirtir. Kapferer‟de(1992: 87-89), söylentinin kaynağının 

bulunamadığını, dedikodu da ise bir baĢkasının Ģahit gösterilerek, atıf yapılarak yapıldığını 

söyler. Bu sebepten dedikodunun doğru olup olmadığı genel itibariyle kanıtlanabilir. 

Söylentilerde hep meçhul kiĢiler ve meçhul zaman ifadeleri kullanılır; „‟Geçen günlerde, 

ihtiyarın biri…‟‟gibi. Söylenti, geniĢ çevrelere yayıldığı için ve zamanın meçhul olmasından 

kanıtlanamaz, inanılır veya reddedilir.  

Dünyanın en eski medyası olarak bilinen dedikodu iletiĢim sürecinin informal 

boyutudur. Organizasyonlarda iletiĢim, belirlenmiĢ sınırlar ve ilkeler doğrultusunda 

oluĢturulan resmi (formal, biçimsel) iletiĢim kanalları ve kiĢilerarası iliĢkilerden doğan, 

herhangi bir yapılandırmaya dâhil olmayan gayri resmi (kendiliğinden, biçimsel olmayan, 

informal) iletiĢim yolları ile gerçekleĢir (Kapferer, 1992: 12).  
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Örgütsel iletiĢimde iĢgörenler arasındaki dedikodunun artması, iĢgörenler arasındaki iĢ 

birliğini güçlendirmektedir. Diğer bir yandan iletiĢim ağı olarak örgüt içerisinde daha sık 

dedikodunun kullanılmaya baĢlanması ise örgütün formal yapısını bozmaktadır. Ayrıca bu 

durum örgüt içerisindeki formal iletiĢimin yetersizliğini ve örgütün bilgi paylaĢımı 

konusundaki Ģeffaflığının yeterli olmadığını göstermektedir. Bilgi paylaĢımı konusunda Ģeffaf 

davranmayan ve açık olmayan örgütlerde dedikodunun artmasıyla örgüt içerisinde 

gruplaĢmalar ve klikleĢmeler meydana gelmektedir. Örgüt içerisinde oluĢan bu tür 

gruplaĢmalar ve klikleĢmeler zamanla grupların kendi aralarında yaĢayacakları çatıĢmalar 

sonucunda örgütün yapısı ve amaçları zarar görmektedir (BektaĢ ve Erdem, 2015; Akduru ve 

Semerciöz, 2017). 

Öğesi insan olan örgütlerde gayrı resmi kümelerin ve iliĢkilerin oluĢması ve bu 

kümelerde biçimsel olmayan iletiĢimin gerçekleĢmesi normaldir. Örgüt yöneticileri normal 

olan bu iletiĢimi örgütün faydası için kullanmalıdır (Atak, 2005: 66).  

Örgütler, menfaat kavgalarıyla çekiĢmelerin üst düzeylerde olduğu sosyal yerlerdir. 

Örgütlerde dedikoduların ortaya çıkıĢ nedenleri kiĢisel anlaĢmazlıklar, ast-üst iliĢkisi ve 

çalıĢan-patron iliĢkilerinden de kaynaklanabilmektedir (Gürbüzoğlu, 2019: 7).  Bu 

nedenlerden kaynaklanan dedikodu, örgütlerde biçimsel iletiĢim kanallarının tıkanıklığı 

sonucunda ortaya çıkar. Ġncelemeler sonucunda, dedikodu sisteminin örgütlerde hala iĢlediği 

ve devam ettiği görülmektedir. Bu sistem içinde var olan bilginin resmi iletiĢim kanallarına 

göre daha hızlı iletilip yayıldığı görülmektedir (Atak, 2005).  

Devletler, toplumu belli Ģekilde yönetmek ve yönlendirmek amacıyla toplum 

içerisinde ortaya çıkan dedikoduların ve söylentilerin engellenmesi veya azaltılması amacıyla 

politikalarını değiĢtirmiĢlerdir. Zaman içerisinde dedikodu ve söylentinin haber yayma 

özgürlüğü ile kıyaslanamayacak dereceye varan olumsuz durumlara neden olması, küresel 

olarak informal iletiĢimin önem kazanmasına neden olmuĢtur (Erol ve Akyüz, 2015; 

Güllüoğlu, 2012; BektaĢ ve Erdem, 2015). Dedikodunun, informal bir iletiĢim biçimi olarak 

formal iletiĢimin önüne geçmesi, yöneticilerin de hızlı yayılmasını istedikleri bilgiler için 

dedikodu kanalını kullanmasına neden olmuĢtur. Dedikodu, kurumlarda bilgilerin dolaylı 

olarak üst yöneticilere ulaĢmasını sağlamaktadır. Bu Ģekilde iĢgörenler, örgüt ile ilgili 

fikirlerini paylaĢmıĢ olmaktadırlar. Özellikle yöneticilerin geri bildirim bekledikleri durumlar 

ile ilgili bilgilerin, dedikodu yolu ile yayılması dedikodunun önemini arttırmaktadır (Atak, 

2005). 
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Aynı ortamda iĢ görenler arasındaki sosyal ağların geliĢmesine katkı sağlayan 

dedikodunun uzun bir zaman zarfında hissedilebilecek etkilerinden biri de yöneticilerin 

dedikodu yoluyla elde ettiği bilgileri değerlendirip değerlendirmediği ve örgütün yönetim 

tarzı ve faaliyetlerini değiĢtirip değiĢtirmediğidir. Söz konusu etkilerin iĢ görenlere, dedikodu 

sonucunda verilecek geri bildirim ile ortaya çıkabilmesinden dolayı dedikodu, organizasyon 

kültürünün oluĢmasına hizmet edebilmektedir. Örgüt içerisinde bu tür kültürlerin ortaya 

çıkması ve bunun sonucunda örgütün verimliliğinin artması örgüt içinde „yazılı olmayan 

politikaların‟ oluĢturulmasını kolaylaĢtırır (Kniflin ve Wilson, 2005; Thomas ve Rozell, 

2007). 

 

Tablo 1. Dedikodunun Sonuçları 

DEDĠKODUNUN BĠREYSEL 

SONUÇLARI 

DEDĠKODUNUN ÖRGÜTSEL SONUÇLARI 

Duygulari Ifade Etme ve aktarma Bireyler ve KuruluĢlarla ilgili sıkıntıların dile 

getirilmesi 

BaĢkalarından Destek ve Güvence  

almak  

Bilgilerin PaylaĢımı 

Belirsizlik ve Kaygı Örgütsel Ağların GeniĢlemesi 

Problem Çözme ve Algılama IĢ ortamında iliĢki kurulması 

Katılım ve Kabul Örgüt değerlerinin Yayılması 

DıĢlanma ve Mağduriyet Örgüt değiĢimine direnç 

Itibara ve Özsaygıya Zarar Vermek YanlıĢ Anlama ve YanlıĢ aktarma 

  Örgütsel Sorunlarının Çarpıtılması 

Kaynak: Waddington ve Michelson (2007). 

 

Waddington ve Michelson (2007)‟a göre bireylerin daha çok bilgi aktarmak, bilgi 

edinmek, etki bırakmak ve reklam yapmak amacıyla baĢvurduğu dedikodu bazen de kurum içi 

eğlence amacıyla da kullanılır. Nitekim örgüt yöneticilerinin genel olarak çalıĢma süreleri 

içerisinde eğlenceye zaman ayırmaması, iĢgörenlerin eğlence amacıyla da dedikoduya 

baĢvurmalarına neden olabilmektedir. Öte yandan iĢgörenlerin bireysel menfaatlerini korumak 

ya da arttırmak amacıyla oluĢturdukları gruplar ile iĢgörenler arasındaki dedikodular artar. Bu 

Ģekilde örgüt içerisinde artan dedikodu, iĢgörenler arasında kaygı ve korkuların artmasına 

neden olmaktadır.  

2.1.3. Örgütsel ĠletiĢimde Dedikodunun Olumlu ve Olumsuz Etkileri 

Örgütsel iletiĢimde geniĢ bir yer bulan dedikodu, örgüt açısından önemsenmesi gerekli 
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olan bir informal iletiĢim türüdür. Dedikodunun tamamen engellenme olasılığının olmaması, 

örgüt yöneticilerinin dedikoduya karĢı tutumlarını etkiler niteliktedir. Çünkü dedikodu örgüt 

çıkarlarının korunmasına ve bu çıkarlara ulaĢılmasında vasıta olarak görülebilir (Gluckman, 

1963; Nicholson 2001).  

Örgütün amaçlarına ulaĢması açısından vasıta olarak görülebilecek olan dedikodu, 

kurum içi dengelerin gözetilmesini ve örgüt performansının gözden geçirilmesini sağlayan bir 

iletiĢim türüdür (Glover, 2001; Prietula, 2001). Örgütün resmi iletiĢim kanallarının iĢlevsiz ve 

etkisiz olduğu durumlarda iĢgörenler, bu etkinin azaltılması amacıyla dedikoduya 

baĢvurabilir. Örgütsel iletiĢimde dedikodu, formal iletiĢimden kaynaklı bilgi eksikliğin 

giderilmesini sağlar. Diğer taraftan, örgütlerdeki dikey yönlü iletiĢimin daha çok yöneticiler 

tarafından emir vermek amacıyla kullanılması, örgütlerde dedikodunun daha çok artmasına 

neden olmaktadır (Evans, 2000). 

Günümüz örgütlerinde, iĢgörenlerin yönetime geri bildirimde bulunması hem örgütün 

hem de yöneticilerin performansının değerlendirilmesinde önemli bir yer tutar. Örgütsel 

iletiĢimde, örgüt yöneticilerinin formal iletiĢim ile elde edemeyecekleri bilgileri dedikodu ile 

elde etmelerinden dolayı yöneticilerin iĢgörenlerin örgüte iliĢkin düĢünceleri hakkında bilgi 

almasını sağlar. Bu yönü ile dedikodu etkili bir geri bildirim aracı olarak kendisini gösterir. 

Çünkü iĢgörenlerden gelen geri bildirimler (dedikodular) bir çeĢit erken uyarı sistemi iĢlevi 

görmekte ve bu sayede yöneticilere ne yapmaları gerektikleri konusunda fikir vermektedirler 

(Gillis, 2006; Anderson 1995). 

Yukarıda sayılanların dıĢında örgütsel iletiĢimde dedikodunun olumlu tarafları 

Ģunlardır (Elias ve Scotson, 1965; Gluckman, 1963):  

a) Dedikodu örgüt iĢgörenlerinin moralini güçlendirir.  

b) Dedikodu, gruplaĢmalara ve klikleĢmelere neden olsa da grup içi ayrıĢmaları 

engelleyerek gruptaki bütünleĢmeyi güçlendirir.  

c) Resmi iletiĢim kanalları ile yöneticilerin edinemeyeceği bilgilerin edinilmesini 

sağlar.  

d) Örgüt iĢgörenlerinin örgüt hakkındaki düĢünceleri ile ilgili yöneticilere bilgi verir. 

 e) Yöneticilerin ne zaman harekete geçeceğine karar vermesine yardımcı olur. Bu 

yönüyle dedikodu, bir çeĢit denetim mekanizması iĢlevini görür. 
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 f) ĠĢgörenlerin örgütün durumu, örgütün faaliyetleri hakkında bilgiler içermesinden 

dolayı, örgütün imajı hakkında yöneticilere bilgi verir. 

 g) Örgüt iĢgörenlerinin durumu hakkında örgüt yöneticilerine bilgi sağlayarak, 

iĢgörenler ile ilgili kararların alınmasına neden olur. 

Dedikodunun kelime olarak olumsuz bir durumu çağrıĢtırması, örgütsel iletiĢimde 

dedikodunun olumlu etkilerinin dıĢında olumsuz etkilerinin de olduğunu göstermektedir. 

Örneğin, dedikodu örgüt içerisinde belirsizlik düĢüncesinin artmasına neden olur. Bu 

durumda dedikodu, örgüt üyelerinin moralini bozarak örgütün sürekliliğine ve birliğine zarar 

verebilir. Çünkü dedikodu, kurum içerisinde yarattığı belirsizlik ile risk yaratır ve bu risk iĢ 

görenler arasındaki sağlıklı iliĢkilerin bozulmasına neden olur. Diğer taraftan, örgüt 

içerisindeki dedikodunun kontrol edilmemesi örgütün amaçlarından sapmasına veya örgüt 

içerisinde istenmeyen davranıĢ ve söylemlerin artmasına neden olur (Saffery, 2004: 53). 

Örgüt içi iletiĢimde dedikodu, bazen örgüt içerisinde küçümsenilen diğer iĢgörenlere 

saldırmak veya intikam almak amacıyla kullanılabilir (Levin ve Arluke, 1987: 22).  

Örgütlerdeki dedikodu, övme amaçlı olabildiği gibi suçlamalara dayalı dedikodu da 

olabilmektedir. Örgüt iĢ görenleri arasında küçümseme, suçlama veya saldırı amacıyla yapılan 

dedikodular diğer dedikodulara göre daha yıkıcı bir etki bırakır. Çünkü saldırı veya suçlama 

karĢısında birey, öngörülemeyecek davranıĢlar sergileyebilmektedir (Elias ve Scotson, 1965: 

93). 

Dedikodunun örgütsel iletiĢimde artması, iĢ görenlerin taraf tutması sonucunda örgüt 

içerisinde gruplaĢmalara neden olabilmektedir (Kartch, 2009: 38). Örgüt içerisinde 

gruplaĢmalara veya klikleĢmelere neden olabilen dedikodu, iĢ görenlerin örgütün amaçları 

için kullanmaları gereken zamanını azaltmakta ve iĢ yerlerinde anlaĢmazlıkları arttırmaktadır 

(Anderson, 1995). Bu yönüyle dedikodu, kurumlarda oluĢan gruplar arasında rekabeti 

arttırmakla beraber örgüt içerisinde güvensiz bir ortamın oluĢmasına ve yanlıĢ anlaĢılmaların 

artmasına neden olmaktadır. ĠĢ yerindeki çatıĢmaların artması, örgüt içerisinde huzursuz bir 

ortamın oluĢmasını ve verimliliğin düĢmesini de beraberinde getirmektedir (Noon ve 

Delbridge, 1993). 

Örgütsel iletiĢimde dedikodunun sürekli olarak artmasının bir diğer olumsuz etkisi ise 

nitelikli iĢgörenlere yönelik olarak kasıtlı bir Ģekilde ortaya çıkan dedikoduları arttırmasıdır. 

Bu durum, kurumun nitelikli iĢ gücü olarak kabul ettiği deneyimli personellerin örgütten 
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ayrılmasına neden olabilmektedir. Akabinde kurum içerisinde örgütsel üretkenliğin azalması 

ve örgütün iç düzen iĢlemlerinin zarar görmesi söz konusudur (Çalık, 2003: 94). 

 Örgütsel iletiĢimde dedikodunun olumsuz etkileri Ģu Ģekilde ifade edilebilir (Saffery, 

2004; Difonzo ve Bordia, 2000; Kimmel, 2004):  

a) Örgütsel iletiĢimde dedikodu, iĢgörenler arasında çatıĢmalara neden olur. 

b) Örgütsel iletiĢimde dedikodu, iĢgörenlerin motivasyonunu ve performansını 

düĢürür.  

c) Örgütsel iletiĢimde dedikodu, iĢgörenlerden bir kesimin itibarsızlaĢtırılmasına 

neden olur.  

d) Örgütsel iletiĢimde dedikodunun artması iĢgörenler arasında güven kaybına neden 

olur.  

e) Örgütsel iletiĢimde dedikodunun artması, üretkenliği azaltır.  

f) Örgütsel iletiĢimde dedikodunun artması iĢgörenlerde iĢ stresini arttırır. 

 g) Örgütsel iletiĢimde dedikodunun artması kurumların itibarsızlaĢmasına neden olur. 

h) Örgütsel iletiĢimde dedikodunun artması iĢe zamanında gelme ve iĢten zamanında 

ayrılma davranıĢlarının azalmasına neden olur. 

2.1.4. Örgütsel Dedikoduyu Ortaya Çıkaran Faktörler 

Örgütlerde, iĢgörenler arasında yayılan dedikodular, toplum tarafından etik dıĢı ve 

onaylanmayan davranıĢlar olarak kabul edilmesine karĢın oldukça sık rastlanan informal bir 

iletiĢim biçimi olarak tanımlanmaktadır. Dedikoduların birçok kiĢi tarafından olumsuz bir 

tutum olarak kabul edilmesine rağmen bu kadar yaygın olması ve sık rastlanılması 

dedikoduya sebep olan etmenlerin karmaĢık ve çok yönlü olduğunu göstermektedir. 

Alanyazında dedikodulara sebep olan ana etmenler; örgüt personelinde rastlanan çeĢitli 

olumsuz davranıĢ ve tutumlar, iĢgörenlerin gerek duyduğu temel bilgilerin eksikliği ve resmi 

iletiĢim yollarındaki tıkanıklıklar Ģeklinde sıralanmaktadır (Stewart ve Strathern, 2004: 29). 

2.1.4.1. Olumsuz Tutum ve Duygular 

Örgütlerde dedikoduya sebep olan etmenlerden birisi iĢgörenlerin birbirlerine karĢı 

olumsuz davranıĢ ve hislere sahip olmasıdır. ÇalıĢanların dedikoduları ortaya çıkarma ve 

yayma sebepleri: kendini ispatlama, intikam, nefret, kıskançlık gibi duygular olarak 



14 

 

sıralanabilir (Stewart ve Strathern, 2004: 30). 

Yapılan araĢtırmalar da bireylerin tutum ve subjektif normlarının dedikodu yapma 

niyetinin önemli yordayıcılarından olduğu belirlenmiĢtir (Luna ve Chou, 2013: 115). 

Bir baĢka araĢtırmada ise eğitim örgütlerinde dedikodunun belli bir hedefi olmayan, 

kendine karĢı güven eksikliği duyan, insanlara karĢı Ģüphe ile bakan toplumda belli bir yer 

edinmek isteyen insanlardan kaynaklı olduğu görülmüĢtür (Arabacı, 2012: 183). 

2.1.4.2. Bilgi Eksikliği 

Ġnsanlar karıĢık toplumsal bir çevrede etkin bir Ģekilde görevlerini yerine getirebilmek 

için etraflarındaki insanlar hakkında haber almak isterler (Foster, 2004: 78). Bu nedenle 

insanlar dedikoduyu, tanımadığı insanlar hakkında iletiĢim kurmadan bilgi sahibi olmak için 

kullanırlar (DiFonzo ve Bordia, 2007: 26). 

2.1.4.3. Formel İletişimdeki Eksiklikler 

Organizasyonda formal iletiĢimin sağlıklı örgütlenememesi ve sürdürülememesinin 

sebebi yatay ya da dikey iletiĢim kanallarında oluĢan tıkanıklıklardır. Bu sebeple gruplar ve 

bireyler, departmanlar arasında bu tıkanıklıkları gideren informal (gayri resmi) iletiĢim 

kanalları kurabilmektedirler (Bahar, 2016: 121). 

Bu duruma göre iĢgörenler, örgütlerdeki formal (resmi) iletiĢim kanalları yoluyla sahip 

olamadıkları bazı bilgilere resmi olmayan iletiĢim kanallarından ulaĢmaya çalıĢmaktadırlar 

(Solmaz, 2004: 121). 

Bazı durumlarda bir dedikodu, örgüt çalıĢanlarının resmi iletiĢime anlam verebilme 

gayretinin bir kısmı olarak da ortaya çıkmaktadır (Mills, 2010: 22). 

Bu duruma bir örnek olarak, resmi kanallarda herhangi bir konu hakkında bilgi 

bulunmadığında çalıĢanlar toplu sorun çözümüne giriĢebilir; bir baĢka deyiĢle örgüt 

çalıĢanları bu durumu açıklık getiren bilgileri paylaĢıp değerlendirmektedirler (DiFonzo ve 

Bordia, 2007: 72). 

 

2.1.4.4. Örgütlerde Dedikodunun İçeriği ve Yayılması 

Dedikodu ve söylentiler temelde insanlar hakkındaki konuĢmaların yayılmasıdır. 

Örneğin; kimin hangi üniversiteden iĢ bulduğu veya kabul edildiği, kimin bebeği olacağı, 

kimin hangi hizmet veya ürün kullandığı, kimlerin sokağa taĢındığı vb. haberler dedikoduya 
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örnektir (Foster, 2004: 82). 

Dedikodunun konusu ve içeriği gerçekleĢtiği zamana ve mekâna göre değiĢim 

göstermektedir. Bu duruma örnek olarak, okul ortamındaki dedikodu içeriği sıklıkla mevcut 

bireysel iliĢki oluĢumlarını (Ġdare A kiĢisine daha ılımlı davranıyor), kiĢilik özelliklerini (B 

kiĢisi aksi bir erkek), aile meselelerini (Bay X ve bayan Y boĢanma aĢamasındalar) ve kiĢisel 

geçmiĢleri (Z kiĢisi sahte rapordan ceza aldı) gibi konular örnek verilebilir (Difonzo ve 

Bordia, 2007). 

Örgütlerde, terfiler, birleĢmeler ve iĢten ayrılmalar, örgütün misyon veya kültüründe 

meydana gelen revizyonlar gibi örgüt çalıĢanlarını ilgilendiren içerikler, örgütsel 

dedikoduların ortaya çıkmasına sebep olmaktadır (Adkins, 2017: 9). 

 Bu bağlamda Litman vd., (2009: 132) dedikodu, “insanlar arasında informal olarak 

paylaĢılan olaylar veya diğer insanlar hakkında doğrulanmamıĢ bilgiler” olarak tanımlar. 

Dedikodu mekanizması çok hızlı çalıĢtığından formel iletiĢim kanallarından önce örgütte 

bulunanlar örgütle ilgili haberleri dedikodu yoluyla öğrenmektedirler (Arabacı vd., 2012: 

175). 

Çağımızda teknolojideki geliĢmeler sebebiyle dedikodunun ulaĢım hızında da bir artıĢ 

olmuĢtur. Dedikodu saniyeler içinde dünyanın öbür ucuna iletilebilmektedir (ÇalıkuĢu, vd., 

2013: 443). Dedikodunun büyük bir hızla yayılım göstermesini sağlayan Ģey, kiĢilerin bunu 

bir an evel çevrelerine söyleme arzusudur. Hızla yayılan dedikodu güncel ve yeni bilgiler 

içermektedir. Öte yandan geçmiĢte yaĢanan dedikodular daha geç yayılır (DanıĢ, 2015: 16). 

Dedikodu, yerleĢmiĢ manada bireyi tanıyan kiĢiler tarafından ortaya çıkmaktadır. 

Lakin internet, dedikoduyu bu bağlamdan çıkararak etkilerini ve doğasını değiĢtirmektedir. 

Söylentiler internet sayesinde artık daha hızlı yayılmakta ve kalıcı hale gelmektedir (Solove, 

2007: 74). 

Bu durumda sosyal medyanın dedikoduların yayılma yönelimini arttırdığı 

gözlemlenmiĢtir (Okazaki vd. 2014: 317). 

Zamanla önemi azalan ve daha sonra iĢe yaramaz hale gelen dedikodular, özellikle 

küçük topluluklarda daha büyük bir tiraja sahiptir. Toplumda birbirini tanıma oranının yüksek 

olması nedeniyle dedikodular sıklıkla Ģehirdeki insanların dilinde dolaĢabilmektedir. Büyük 

topluluklarda, küçük gruplar arasında dedikodu vardır. Bunun nedeni, modern ilgisizlik ve 

kalabalıklar nedeniyle insanların tanıdık çevrelerinin az olmasıdır (DanıĢ, 2015: 16). 
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AraĢtırmalar dedikodunun samimi insanlar arasında daha fazla olduğunu göstermektedir 

(Grosser vd., 2010: 179). Ayrıca örgüt içi rekabet ortamında dedikoduların çok fazla 

gerçekleĢtiği bilinmektedir (Michelson ve Mouly, 2002: 62).  

Bunların yanında psikolojik olguların etkisiyle dedikodu, katı yönetim biçimlerinde, 

yönetim revizyonu  zamanlarında, kriz ortamlarında, belirsizlik ve kaygı gibi durumlarda çok 

yoğun yaĢanmakta ve yayılmaktadır (ÇalıkuĢu, vd., 2013: 446). 

Daha önce dedikodu yapılan samimi ortamlarda dedikoduların yayılma hızı ve 

yaĢanma oranı katlanarak artmaktadır (Baumeister vd., 2004: 113).  Bu ortamlarda samimiyet 

oranı arttıkça yayılma hızının değiĢtiği gözlemlenmiĢtir (Lind, vd., 2007: 1) Tüm bu 

araĢtırmaların ortak bir sonucu olarak dedikoduların yaĢanma oranı ve yayılım hızları insanlar 

arasında iliĢkiye bağlı olduğu görülmektedir (Johansson, 2017: 126). 

2.1.5. Örgütlerde Dedikodularla BaĢ Etme Yöntemleri 

Örgütlerde dedikodunun birçok yönden potansiyel olarak zararlı etkileri olduğunu 

söylemek mümkündür. Dedikodunun bu olumsuz yönleriyle mücadele etmek ve zararlarını 

azaltmak gerekmektedir. Dedikodunun olumsuz yönleriyle mücadele edebilmek için pek çok 

yöntem bulunmaktadır.  Olumsuz dedikoduları azaltmak için uygulanabilecek yöntemlerden 

biri, rekabetçi bir çalıĢma ortamı yerine Ģeffaf ve kiĢileri destekleyen bir çalıĢma alanı 

yaratmaktır (Thomas ve Rozell, 2007: 114). 

Örgütlerde dedikodu ile mücadele için öncelikle yöneticilerin çalıĢanları ile ilgili ön 

yargılarından kurtulmaları, çalıĢanlarının olumlu yönlerine odaklanmaları ve buna yönelik bir 

planlama yapmaları önerilmektedir. Bu sayede örgüt içindeki iletiĢimi artırmak ve 

çeĢitlendirmek için iĢgörenlerden geri bildirim alınarak yeni bildiriĢim kanalları 

geliĢtirilebilecektir (ÖzĢarlak, 2016: 95). 

Dedikodu konusundaki ihlaller, sözlü ve yazılı ihtardan kınamaya kadar çeĢitli disiplin 

cezalarına sebep olmalıdır. Böylece bu disiplin cezaları çalıĢanlar arasında dedikodunun yasak 

olduğu algısını geliĢtirerek olumsuz dedikodu davranıĢını azaltmaktadır (L”una ve Chou, 

2013: 124). 

Thomas ve Rozell (2007) tarafından yapılan çalıĢmada, sağlık kuruluĢlarında 

dedikodunun etkin yönetimine yardımcı olacak stratejiler incelenmiĢtir. AraĢtırmada, 

dedikodunun olumlu ve olumsuz yönleri üzerinde durulmuĢtur. AraĢtırma sonucunda; etkili 

yönetilmeyen dedikodunun iliĢkilere ve itibara zarar vererek iĢyeri üzerinde olumsuz etkisi 
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olabileceği, etkin bir Ģekilde yönetilen dedikodunun ise sosyal iletiĢim ağları kurularak iĢyeri 

üzerinde olumlu bir etkisi olabileceği ortaya çıkmıĢtır. 

2.2. Örgütsel Bağlılık   

2.2.1. Örgütsel Bağlılık Tanımı 

Bir kavram ve bir anlayıĢ biçimi olarak bağlılık, toplu yaĢamın olduğu her yerde var 

olur ve sosyal içgüdünün duygusal bir ifadesidir. Bireylerin hissettikleri en güçlü duygulardan 

biri olan vefa, aynı zamanda kendimizden daha büyük gördüğümüz bir kiĢiye, bir fikre, bir 

kuruma veya bir güce bağlılığımızı ve yerine getirmek zorunda olduğumuz bir sorumluluğu 

ifade eder (Ergun, 1975: 97).  

2.2.2. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

ÇalıĢanların iĢe iliĢkin davranıĢlarından olan örgütsel bağlılık kavramının tanımı 

konusunda herhangi bir düĢünce birliğine varılamamıĢtır. Bu durumun en temel sebebi, 

psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davranıĢ gibi farklı bilim dallarından 

araĢtırmacıların konuları kendi uzmanlık alanları tarafından değerlendirmeleridir. (Kök, 2006: 

297). Bu sebeple örgütsel bağlılık literatürü incelendiğinde birçok farklı bağlılık tanımına 

rastlamak mümkündür. Örgütsel bağlılık tanımları aĢağıda listelenmiĢtir: 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanlar ve örgüt arasındaki ahengin bir göstergesi olarak, 

bireylerin örgütün amaçlarını benimsemesi ve baĢarılı olabilmesi için arzu ve çabalarından 

oluĢan duygusal bir iliĢki olarak görülmektedir (Steers, 1977: 46). 

Örgütsel bağlılık, bireyin kurumla olan iliĢkisi olarak tanımlanabilir (Han vd., 2009: 

16). Bağlılık, bir kuruluĢa pasif sadakatten daha fazlasını temsil eder. Organizasyonla aktif bir 

iliĢki içerir. Örneğin, bireyler örgütün daha iyi durumuna katkıda bulunmak için kendilerine 

bir Ģeyler vermeye isteklidirler. Dolayısıyla bağlılık, kiĢinin yalnızca düĢünce ve inançlarını 

ifade etmesinden değil, eylemlerinden de kaynaklanabilir (AĢan ve Özyer, 2008: 131). 

“Örgütsel bağlılık, bireyin örgüte olan ilgisi ve bağlılığı, bireyin örgütle göreli 

özdeĢleĢmesi ve örgüte ait olma duygusudur (Jaramillo vd., 2005: 705). 

Örgütsel bağlılık, organizasyonun amaç ve değerlerine yürekten inanmak ve kabul 

etmek; örgüt lehinde her Ģeyi ortaya koymaya istekli olmak ve nihayetinde örgüt üyesi olarak 

kalmak konusunda son derece güçlü bir irade olarak tanımlanabilir (Durna ve Eren, 2005: 

211). 
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 Yukarıdaki tanımların ıĢığında örgütsel bağlılık, genel hatlarıyla üç faktör ile 

karakterize edilen bir olgu olarak özetlenebilir. Söz konusu bu faktörler aĢağıda sıralanmıĢtır 

(Durukan vd. 2010: 416): 

• Kurumun amaçlarını ve değerlerini kabul etmek ve bunlara inanmak, 

• Kurumun yararına çaba gösterme ve sürekli iyileĢtirme isteği, 

• Örgüt kültürünün bir parçası olarak kalma isteği. 

Alanyazında örgütsel bağlılığın farklı tanımları da bulunmaktadır. Becker 1960 yılında 

ilk olarak bağlılığı, “tutarlı faaliyet çizgisinde yer almak için bir eğilim” olarak ifade etmiĢtir. 

Kanter (1968) ise “bireyin örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmek için güç sarf etmesi” olarak 

belirtmiĢtir (akt. Koç, 2009: 202). Porter, Steers ve Mowday (1974), “örgütsel bağlılık 

çalıĢanların örgütü benimsediklerinde, örgütün amaç ve değerleri yönünde çaba sarf 

ettiklerinde ortaya çıkan ve bireylerin örgütle özdeĢleĢmesinin gücü” olarak tanımlamıĢlardır. 

Kiesler, Sakumura ve Salancik (1977), örgütsel bağlılığı “kiĢilerin bağlılık 

tutumlarının sonucunda ortaya çıkan davranıĢsal eylemlerdir” Ģeklinde tanımlamıĢlardır 

(Boylu vd, 2007: 56). Wiener (1982), ise “örgütün amaç ve çıkarlarını koruyacak Ģekilde 

hareket etmek için benimsenen normların toplamı” olarak ifade etmiĢtir (akt. Sürücü, 2018:4).  

O‟Reilly ve Chatman (1986) örgütsel bağlılığı; “çalıĢanların örgüte ait vizyon, amaç 

ve değerlerini benimseyerek özümsemesi”  Ģeklinde tanımlamıĢlardır (akt. Yavuz ve Tokmak, 

2009: 20). Davis ve Newstrom (1989) ise, “çalıĢanın örgüt ile bütünleĢip aktif bir üye olarak 

devam etme isteği” Ģeklinde tanımlamıĢlardır (Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007: 4).  

Meyer ve Allen (1991) “örgütsel bağlılığı psikolojik açıdan ele alarak çalıĢanın 

kendini bütünün bir parçası olarak görmesi ile Ģekillenen ve örgüte sürekliliği sağlayan bir 

davranıĢ” olduğunu belirtmiĢlerdir (akt. Sürücü, 2018: 4). 

Tanımlamalar doğrultusunda özet olarak örgütsel bağlılık kavramı; çalıĢanların 

örgütün amaç ve hedeflerini benimsemeleri ve bu hedeflere, ulaĢmak için çaba sarf ederek, 

örgütün çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün görmeleri ve örgütün kalıcı bir üyesi olmayı 

arzulama Ģeklinde özetlenebilir (Gül, 2002: 38). 

Örgütsel bağlılık, yönetim için önemli bir kavramdır. Bu kavram, örgütsel psikoloji ve 

örgütsel davranıĢ alanlarındaki araĢtırmacılar tarafından birçok kez araĢtırılmıĢ ve ilgili 

alanlarda literatüre çeĢitli katkılar sağlamıĢtır. Örgütsel bağlılık, çalıĢanların performanslarını 
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artırarak ve iĢten ayrılma niyetlerini azaltarak verimliliklerinin artmasını sağlayan örgütsel 

etkinliğin bir parçası olarak tanımlanabilir (Al-Hussami, 2008). 

Örgütsel bağlılığı bazı yazarlar örgüt ile iĢgören arasındaki amaç ve değer ahengi 

sonucunda bireyin örgütte varlığını devam ettirme ekseninde değerlendirmiĢtir (Bateman ve 

Strasser, 1984). Diğer bir tanımlamada ise bu kavram bireyin örgütü benimsemesi ve ona 

katılmak zorunda hissetmesi ve iĢe bağlılık olarak nitelendirilmiĢtir. ĠĢe bağlılık, sadece 

çalıĢanın mesleğine bağlılığı olarak değil, aynı zamanda örgüte olan bağlılığından dolayı 

memnuniyetini ifade etme derecesidir (Chang, 2015). 

2.2.3. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması  

Örgütsel bağlılık, Tutumsal ve DavranıĢsal olarak üzere iki farklı bakıĢ açısıyla 

incelenmiĢtir. Örgütsel bağlılığın iki farklı yönden incelenmesinin nedeni, sosyal 

psikologların ve örgütsel davranıĢçıların durumu farklı açılardan ele almalarından 

kaynaklanmaktadır. Psikologlar bağlılığı davranıĢsal açıdan, örgütsel davranıĢçılar ise 

tutumsal açıdan ele almıĢlardır (Mowday vd., 1982, akt. Gül, 2003: 77).  

Örgütsel davranıĢçılar, bağlılığın hissi bir tepki olduğu görüĢünü savunurken, sosyal 

psikologlar, bağlılığın kiĢinin geçmiĢ davranıĢlarının, tecrübelerinin devamı niteliğinde 

olduğunu vurgulamaktadır. Reichers‟ın tutumsal bağlılığı biraz daha geliĢtirerek çoklu 

bağlılık yaklaĢımını öne sürmüĢtür (Reichers, 1985: 465). Sınıflandırmada tutumsal yaklaĢım 

ve davranıĢsal yaklaĢım genellikle örgütün tamamına duyulan mantığa dayanmaktadır. Çoklu 

bağlılık yaklaĢımında ise, örgüt içinde bulunan farklı ögelerin, farklı seviyelerde bağlılık 

türlerinin ortaya çıkabilmesine sebep olabileceğini öne sürdüğünden diğer iki bağlılık 

yaklaĢımından ayrı olarak ele alınmaktadır (Balay, 2000). 

2.2.3.1. Tutumsal Bağlılık Yaklaşımı  

Tutumsal bağlılık, kiĢinin örgütünün hedefleri ile kendi hedeflerinin örtüĢtüğü ve bu 

hedefleri gerçekleĢtirmek için örgütünde kalma isteğini ifade etmektedir. KiĢi ile örgüt 

arasında menfaat doğrultusunda alıĢveriĢler yapılabilmektedir. Bu menfaat ile kiĢi kendini 

kuruma bağlı hissetmektedir (Mowday vd., 1979; Mayer ve Allen, 1991). 

Tutumsal bağlılık, kiĢinin iĢletmenin amaçlarını benimseyip, özümsemesi, bu amaçları 

gerçekleĢtirmek için iĢletmede kalma isteği ve iĢletmeye sadakatle bağlanması olarak 

tanımlanmaktadır (Bayram, 2005). Tutumsal bağlılık ile ilgili en çok üstünde durulan ve 

önemli olan yaklaĢımlar Etzioni, Kanter, Penley ve Gould, O‟Reilly ve Chatman, Mowday, 

Steers ve Porter, Allen ve Meyer tarafından yapılan araĢtırmalardır (Gül, 2002; Yılmaz, 
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2011). 

2.2.3.1.1. Etzioni Sınıflandırması 

Etzioni‟nin örgütsel bağlılık sınıflamasını “KarmaĢık kurumların karĢılaĢtırmalı 

analizi” Ģeklinde ilk olarak yaptığı belirtilmektedir (Gül, 2002) Etzioni örgütlerin kiĢiler 

üzerinde güç veya yetkilerini kullanabilmelerini, kiĢilerin örgütlere olan yakınlaĢmasından 

kaynaklandığını öne sürmektedir. Bundan dolayı örgütsel bağlılığı bireylerin örgüte 

yakınlaĢmaları yönünden üçe ayırmaktadır: 

Ahlaki bağlılık: Birey iĢine değer verdiği için iĢini yapmakta ve örgütüne bağlılık 

hissetmektedir. KiĢi örgütün amaçlarını, değerlerini ve normlarını içselleĢtirmekte olup 

bundan dolayı örgütüne kendisini bağlı hissetmektedir. Toplum için faydalı olabildiğini fark 

eden kiĢide örgüte olan aidiyet duygusu artmaktadır (Güllüoğlu 2011). 

Hesapçı (Çıkarcı) Bağlılık: ÇalıĢan kiĢi örgütüne kattıkları karĢılığında alacağı ödüller 

ile örgütüne bağlılık hissetmektedir. KiĢi kendisine verilecek ücret karĢılığında performansını 

yükseltip iĢe uygun Ģekilde çalıĢmakta ve bağlılık göstermektedir (Balay, 2014). 

YabancılaĢtırıcı (Zorlayıcı) Bağlılık: KiĢi kurumuna duygusal olarak bağlı değildir. 

Çünkü kurumu çok sınırlandırıcı ve zorlayıcı Ģekilde kiĢiyi elinde tutmak istemektedir. KiĢi 

kurumu kendisine ceza verici ve güçleĢtirici olarak görmektedir. ÇalıĢanda duygusal bağ 

olmamasına rağmen örgütte kalmaya zorlanmaktadır (Gül, 2002). 

2.2.3.1.2 .Kanter Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılık, Kanter‟e (1968) göre, bireylerin enerji ve adanmıĢlıklarını 

çalıĢtıkları kuruma vermeye gönüllü olmaları,  istek ve ihtiyaçlarını karĢılayacak sosyal 

iliĢkilerle kiĢiliklerini entegre etmeleridir. Kanter‟e göre bağlılık, sosyal ve kiĢilik sistemleri 

içerisinde iki farklı Ģekilde ele alınmalıdır. Sosyal sistemler sosyal kontrol, ekip birliği ve 

sistem devamlılığı olarak üç temel alandan oluĢur. KiĢilik sistemleri ise duygusal, biliĢsel ve 

normatif eğilimlerden meydana gelmektedir. Örgütün üyeler için farklı davranıĢsal talepleri 

kiĢilerin örgüte olan bağlılığını etkilemektedir. Bu istekler değerlendirildiğinde üç farklı 

bağlılık oluĢmaktadır. Bunlar kontrol bağlılığı, kenetlenme bağlılığı ve devama yönelik 

bağlılıktır (Kanter 1968). 

Devama Yönelik Bağlılık: KiĢinin örgüt devamlılığının sağlanmasına kendini adaması 

olarak tanımlanmaktadır. KiĢi kurumdan ayrılma maliyetinin kurumda kalma maliyetinden 

daha yüksek olacağı düĢüncesine sahiptir. Bu düĢünceden dolayı örgütsel bağlılığı devama 
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yönelik bağlılık olarak ifade edilmektedir (Kanter 1968). 

Kenetlenme Bağlılığı: KiĢinin örgütüne, ekibine ya da bu ekipteki kiĢilere bağlanması 

olarak tanımlanmaktadır. Kenetlenme bağlılığı kiĢinin ekip üyeleriyle birlikte etkileĢim 

halinde olması ve sosyal anlamda da ekiple bağ kurması anlamını taĢımaktadır. Örgütün her 

üyesiyle birlikte vakit geçirmek, ekip üyeleriyle ilgilenmek, iletiĢim halinde olmak yani iliĢki 

kurmak kiĢiyi duygusal anlamda tatmin edip kurumuna bağlamaktadır (Kanter 1968, Gül 

2002). 

ĠĢletmeler yeni ekip üyelerini tanıĢtırma, ödül törenleri düzenleme, üniforma 

kullanma, kuruluĢ kutlamaları gibi ekip üyelerinin kenetlenme bağlılıklarını arttırabilirler 

(Varoğlu 1993). 

Kontrol Bağlılığı: Ekip liderlenin emir ve kurallarını örgüt üyelerinin devam ettirmesi 

durumunda oluĢmaktadır. Kontrol bağlılığı kiĢinin ekipteki norm, amaç, inanç ve değerlerin 

olumlu davranıĢlara dönüĢtürülüp örgütte aidiyet duygusunun sağlanmasına denilmektedir 

(Kanter 1968). 

 Devama yönelik bağlılığın hakim olduğu örgütlerde çalıĢanların örgütte kalma 

olasılıkları daha yüksek olur. Kenetlenme bağlılığında ise dıĢtan gelen tehditlere karĢı 

savunma ve örgüt devamlılığını sağlama daha yüksek olur. Kontrol bağlılığında ise kiĢiler 

kendi hedefleri, örgütün hedefleri ile örtüĢünce duygusal bağlılık geliĢmiĢ olmaktadır. Bu üç 

yaklaĢımda da farklılıklar mevcuttur. Üç yaklaĢımı da benimseyen örgütlerin baĢarı ve 

süreklilikleri daha yüksek görülmektedir (Varoğlu 1993). 

2.2.3.1.3. Penley ve Gould’un Sınıflandırması  

Etzioni‟yi örnek alarak Penley ve Gould‟un yaklaĢımı oluĢturulmuĢtur. Etzione‟nin 

sınıflandırmasında olan ahlaki, çıkarcı ve yabancılaĢtırıcı bağlılık yaklaĢımlarına tekrardan 

değinmiĢtir. Etzioni zamanında çok ilgi görmeyen bu karmaĢık yapının en önemli nedeni 

yaklaĢımların hep birlikte bir örgütte bulunamayacağının düĢünülmesidir. Fakat Penley ve 

Ground‟un sınıflandırmasında bu üç yaklaĢımında hepsinin aynı örgütte bulunabileceğini 

savunmuĢlardır. Bu Ģekildeki örgütlerin daha baĢarılı ve çalıĢan devamlılığının daha çok 

olduğu belirtilmiĢtir (Penley ve Gould 1988). Penley ve Gould‟un Sınıflandırması Ģu 

Ģekildedir: 

Ahlaki Bağlılık; Ekibin amaçlarını kendi amacı olarak görüp kabullenme ve örgütüyle 

özdeĢleĢmeye dayanmaktadır. 
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 Çıkarcı Bağlılık; ÇalıĢanların kurumlarına verdikleri emek karĢılığında bekledikleri 

ödül, teĢvik ve ücret gibi temellere dayanmaktadır. 

YabancılaĢtırıcı Bağlılık; örgüt üyesi kendisini kurumun içinde kapana sıkıĢmıĢ olarak 

hisseder. DıĢarı çıksa bir iĢ yoktur ve örgütün içinde de verilen teĢvik ve ödüller emeğini 

karĢılamamaktadır. Fakat mecbur çalıĢmak zorundadır. Dolayısıyla çalıĢan kiĢi örgütüne bu 

Ģekilde de bağlı olabilmektedir. Penley ve Ground Etizioni‟nin eksiklikleri üzerinde 

durmaktadırlar. Eksikliklerden yola çıkarak da bu üç ayrı bağlılık yaklaĢımının aynı örgütte 

bulunabileceğini ifade etmektedirler (Penley ve Ground 1988). 

2.2.3.1.4. O’Reilly ve Chatman’ın Sınıflandırması 

O‟Reilly ve Chatman örgütsel bağlılığı kiĢinin kurumuna hissettiği psikolojik bağ 

olarak tanımlamaktadır ve örgütsel bağlılık kavramını üç alt boyutta ele almaktadır (O‟Reilly 

ve Chatman 1986). Bunlar Ģu Ģekildedir: 

Uyum bağlılığı; uyum, ekip üyeleriyle iletiĢim kurulup değerler paylaĢıldığı için değil 

belirli teĢvikleri ve ödülleri kazanmak için tutum ve davranıĢların benimsenmesiyle 

oluĢmaktadır (O‟Reilly ve Chatman 1986). 

ÖzdeĢleĢme bağlılığı; kiĢi ekip üyeleriyle düĢüncelerini örtüĢtürebilirse ve diğer ekip 

üyeleriyle empati kurabilirse o zaman özdeĢleĢme gerçekleĢmiĢ olmaktadır. Birey örgütün 

parçası olmaktan gurur duymaktadır (O‟Reilly ve Chatman 1986). 

 ĠçselleĢtirme bağlılığı; KiĢi örgütünün amacını kendi amacı olarak benimser. Bu 

bağlılık bütünüyle örgüt ile kiĢi arasındaki uyum ile ilgilidir. Örgütte belirlenen tutum ve 

davranıĢlar örgüt üyesi ile paralel olduğundan kiĢi daha hızlı benimser ve içselleĢtirme 

oluĢmaktadır (O‟Reilly ve Chatman 1986). 

Mowday, Steers ve Porter‟in Sınıflandırmasında örgütsel bağlılığı tutumsal bağlılık ve 

davranıĢsal bağlılık olarak iki boyutta incelemektedirler. Bunlar davranıĢsal bağlılık ve 

tutumsal bağlılıktır. 

DavranıĢsal bağlılık; bireyin davranıĢlardan kaynaklanan bağlılığını ifade etmektedir 

(Reichers 1985).  

Tutumsal bağlılık; bireyin amaçlarının örgütün amaçlarıyla benzeĢmesini ve bu 

doğrultuda bireyin çalıĢmaya olan isteğini yansıtmaktadır (Reichers 1986). 
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2.2.3.1.5. Allen ve Meyer’in Sınıflandırması 

Allen ve Meyer 1984‟te örgütsel bağlılığı “duygusal” ve “devam” bağlılığı Ģeklinde 

iki boyut olarak ele almıĢlardır. Sonrasında Wiener ve Vardi‟nin çalıĢmalarına dayanarak 

“normatif” bağlığı da örgütsel bağlılık boyutlarına 1990 senesinde eklemiĢlerdir (Özcan,  

2011). 

Allen ve Meyer örgütsel bağlılığı tanımlarken üç boyuttan yararlanmıĢlardır. Bu 

boyutların hepsinin birbiri ile iliĢki içinde olduğunu ve bu nedenle örgütsel bağlılığı çok 

boyutlu bir kavram olarak ele almıĢlardır. “Duygusal bağlılık”, “Devam bağlılığı” ve 

“Normatif bağlılık” Ģeklinde diğer modellerdeki gibi örgütsel bağlılığı üç boyutlu model 

olarak tanımlamıĢlardır (Polat 2013). Duygusal, devam ve normatif bağlılık boyutlarının bazı 

ortak yönleri bulunmaktadır (Polat 2013). Bu ortak yönlere değinmek gerekirse: 

 -Örgüt üyelerinin psikolojik durumlarını yansıtır, 

 -Üye ve kurum arasındaki iletiĢim ve iliĢkiyi gösterir, 

 -Örgütteki devamlılığı sağlama ile ilgilidir, 

- Bu boyutların çalıĢan devir hızını azaltıcı yönü vardır. 

 Literatür incelendiğinde en çok kullanılan ve en çok üzerinde durulan çalıĢmalara 

konu olan örgütsel bağlılık sınıflandırması Allen ve Meyer tarafından yapılan model olduğu 

görülmektedir. “Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık” modelinde her boyut aynı anda ele 

alınmaktadır. Bu boyutlar üyeler tarafından farklı derecelerde yaĢanabilmektedir. Allen ve 

Meyer bu durumdan dolayı üç boyutun da birlikte ele alınması gerektiğini belirtmektedirler. 

Diğer yandan bu modelin personelin örgütlerine duydukları bağlılıklarının türünü ve 

seviyesini anlamada ve çalıĢanlara istendik davranıĢ kazandırılmasında yöneticileri 

yönlendirici olduğu söylenebilmektedir (Polat, 2013). 

Duygusal Bağlılık: Üç faktörlü örgütsel bağlılık modelinin ilk unsuru olan duygusal 

bağlılık, çalıĢanların örgütle özdeĢleĢmeleri, örgüte katılımları ve örgütle duygusal bir bağ 

hissetmeleridir (Çekmecelioğlu, 2006: 297). 

Duygusal bağlılık, bireyleri duygusal olarak örgüte bağlayan ve o örgütün bir üyesi 

olmaktan memnun olan, kiĢisel ve örgütsel değerler arasındaki mutabakattan ortaya çıkan bir 

bağlılık türüdür. Duygusal bağlılık, kiĢilik özellikleri ile iĢle ilgili faktörlerin birleĢimi sonucu 

oluĢan tutumsal bir olgu olup, çalıĢanların örgütsel amaçları desteklemek için gönüllü 

olmalarına dayanan örgütsel bağlılığın boyutudur (Durna ve Eren, 2005: 211). 
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Allen ve Meyer'in kapsamlı bir incelemesi, pozitif iĢ deneyimleri sonucunda duygusal 

bağlılığın geliĢtiğini ve duygusal bağlılık hisseden iĢgörenlerin örgütte verimliliğe katkıda 

bulunduklarını göstermiĢtir (Wasti, 2000: 401). 

Bu bağlılık türü, bireyin iĢ deneyimleri, algıları ve kiĢisel özelliklerinin birleĢmesi 

sonucunda örgüte yönelik olumlu tutumların bir sonucu olarak oluĢmaktadır. Duygusal 

bağlılığa sahip bir çalıĢan, kendisini örgütün bir parçası olarak gördüğü için örgüt onun için 

büyük bir anlam ve değere sahiptir (GümüĢtekin vd., 2010: 5). BaĢka bir deyiĢle bu bağlılık 

türü; çalıĢanın kendisini örgütle özdeĢleĢtirerek bağlı olduğu ve örgütün bir parçası olduğu 

duygusal bir bağlılıktır (Özkalp ve Seçkin, 2013: 404). Sonuç olarak, duygusal bağlılık, 

örgütlerin en çok gerçekleĢtirmek istedikleri bağlılık türüdür. ÇalıĢanın organizasyonu ile 

duygusal olarak bağlanması ve bütünleĢmesini anlamına gelen bu bağlılık türünde, 

iĢgörenlerin örgütte kalmalarının nedeni örgütün misyonu ile özdeĢleĢmeleridir. Bağlılığın bu 

boyutunda, çalıĢanların örgütte kalma arzusu ve çalıĢtığı kuruma duygusal olarak bağlı 

olmaları Ģeklinde ifade edilmektedir (GümüĢtekin vd., 2010: 5). 

Devam Bağlılığı: Literatürde bu bağlılık türü sayısal bağlılık ve algılanan maliyet 

olarak da adlandırılmaktadır. Devam bağlılığı, çalıĢanların örgütten ayrılmanın maliyetlerinin 

farkında olmak anlamına gelir. Devam eden taahhüt; Duyguların örgütsel bağlılıkta küçük bir 

rol oynadığı düĢünülmektedir. Devam bağlılığı, örgütten ayrılmanın maliyetinin yüksek 

olacağı düĢüncesiyle örgüt üyeliğinin sürdürülmesidir (Yüceler, 2009: 448). Ġkinci boyut olan 

devamlılık bağlılığı, bireyin örgütten ayrılmanın maliyetinin farkında olması ve bu maliyeti 

hesaba katarak örgüt üyeliğini sürdürmesidir (Meyer ve Allen, 1991: 67). BaĢka bir deyiĢle, 

devam bağlılığı, çalıĢanın örgütten ayrılmanın kendisine neye mal olacağının farkında olması 

anlamına gelir. KiĢinin iĢsiz kalması durumunda katlanmak zorunda olduğu maliyeti 

algılamasından kaynaklanan durum, örgüte devam bağlılığıdır (Çekmecelioğlu, 2006: 156). 

Devam bağlılığı, çalıĢanın iĢten ayrılma nedenlerinin maddi nedenlere dayandığı bağlılıktır. 

BaĢka bir deyiĢle; Bireyin iĢten ayrılmanın maliyetinin yüksek olacağı düĢüncesiyle üyeliğini 

sürdürmesi durumudur (Meyer ve Allen, 1990: 3). 

KuruluĢtan ayrılmak, çalıĢanın harcadığı zamandan, paradan veya emekten vazgeçmek 

anlamına gelebilir. Bu nedenle, iĢgücü piyasasında çok fazla iĢ seçeneklerinin olduğunu 

düĢünen iĢgörenler, az seçenek olduğunu düĢünen çalıĢanlara göre daha zayıf devam 

bağlılığına sahip olabilirler. Seçeneklerin azlığı, çalıĢanın örgütten ayrılmasını engeller. Bu 

yaklaĢım aynı zamanda örgütsel bağlılığı maliyet-ödül perspektifinden incelemektedir. 

ÇalıĢan, gösterdiği fazla çabanın karĢılığında alabileceği ödülleri ve örgütten ayrılması 
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halinde katlanacağı maliyetleri göz önünde bulundurarak örgüte bağlılığını 

sürdürebilmektedir (Güner, 2007: 13). 

 Normatif Bağlılık: Üçüncü boyut olan normatif bağlılık, kiĢinin örgütte çalıĢmayı 

kendisine bir görev olarak görmesi ve örgüte bağlanmayı haklı görmesi nedeniyle duygusal 

bağlılıktan ve hesaplamadan etkilenmediği için devam bağlılığından farklıdır (Yüceler, 2009: 

449). 

Bu bağlılık türünde kiĢiler de oluĢan minnet duygusu sonucunda örgütte kalırlar. 

Bunun nedeni, iĢverenlerin, onları gerçekten ihtiyaç duyduklarında iĢe almanın veya 

iĢverenleriyle birlikte kalmanın en iyi seçenek olduğuna dair değer yargılarına sahip 

olmalarıdır. Bu tür kiĢiler, örgütün kendilerine olumlu davrandığını ve dolayısıyla örgütte bir 

süre çalıĢırlarsa örgüte borçları olduğunu düĢünürler (Bayram, 2005: 126). 

Kısacası normatif bağlılık; iĢgörenlerin örgüte karĢı bazı sorumluluk ve vazifeleri 

olduğuna dair inancına ve örgütte kalma zorunluluğu hissetmesi ile ortaya çıkan bir bağlılık 

türüdür (Meyer ve Allen, 1990: 3). 

Genel olarak, güçlü duygusal bağlılığa sahip çalıĢanların, kalmak istediklerini 

hissettikleri için örgütte kaldıklarını, normatif bağlılığı güçlü bireylerin örgütte kalmaları 

gerektiğini düĢündükleri için ve güçlü devam bağlılığına sahip bireylerin, bu bağa sahip 

oldukları için örgütte kaldıklarını belirtmektedir (Çekmecelioğlu, 2006: 156).  

Sonuç olarak, duygusal bağlılığın arzuya, devam bağlılığının ihtiyaca ve normatif 

bağlılığın sorumluluğa dayandığı görülmektedir. 

2.2.3.2. Davranışsal Bağlılık Yaklaşımı  

 Bu bağlılık türü; örgüt üyesinin geçmiĢteki davranıĢları nedeniyle örgütüne bağlı 

kalma devamlılığı ile ilgilidir. DavranıĢsal bağlılıkta belirtilen örgütte kalmaya istekli olma, 

örgütten çıkmama ve devamlı çalıĢan olma gibi davranıĢlardır (Mowday vd., 1982). Örgüt 

üyeleri örgütün kendisinden çok yaptıkları etkinliklere bağlılık göstermekte ve bu etkinlikteki 

davranıĢları sürdürmektedirler (KardeĢ, 2009). 

Salancik‟in YaklaĢımı ile Becker‟in Yan Bahis YaklaĢımı literatürde taranan en 

önemli yaklaĢımlardır. Bu yaklaĢımda örgüt üyesinin geçmiĢteki davranıĢları nedeniyle 

örgütüne bağlı kalma devamlılığı ile ilgilidir. DavranıĢsal bağlılıkta belirtilen örgütte kalmaya 

istekli olma, örgütten çıkmama ve devamlı çalıĢan olma gibi davranıĢlardır (Mowday vd., 
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1982). 

Bu bağlılık türünde örgüt üyeleri örgütün kendisinden çok yaptıkları etkinliklere 

bağlılık göstermekte ve bu etkinlikteki davranıĢları sürdürmektedirler (KardeĢ 2009). 

2.2.3.2.1. Becker’in Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılık, örgüt üyelerinin kurumla karĢılıklı olarak bahse girdikleri bir süreç 

olarak tanımlanmaktadır. “Bahse girme” kavramı düĢünüldüğünde bağlılığın oluĢması için 

örgüt üyesi birçok fedakârlıkta bulunur en çok değer verdiği Ģeyleri örgütü için öne sürer. 

Yani bir diğer anlamıyla bu yaklaĢımda çalıĢan örgütüyle bahse girmiĢ olmaktadır. Örgüt 

üyesinin ortaya koydukları ne kadar kıymetli ise örgüte bağlılığı o kadar artmaktadır (Becker, 

1960; Gül, 2002). Becker‟e göre örgüt üyelerinin bağlılık göstermesine sebep olan dört tane 

yan bahis kaynağı bulunmaktadır: 

 Toplumsal beklentiler; sosyal bir birey olarak çalıĢma hayatındaki kiĢinin toplumunda 

beklentileri vardır. Örneğin; toplumda çok iĢ değiĢtiren birey için olumsuz bir algı mevcuttur. 

KiĢi toplum değerlerini ve geçmiĢteki davranıĢlarını göz önünde bulundurarak örgüte olan 

bağlılığını arttırmaktadır (Doğruöz, 2009). 

 Bürokratik düzenlemelerde, çalıĢan bürokratik düzenlemeler ile de kurumuyla yan 

bahis yapmaktadır. Örneğin her ay maaĢını alan ve maaĢında gelecekteki emeklisi için de 

otomatik olarak ayrılan para da kiĢiyi yan bahise sokmaktadır. ÇalıĢan bunları göz önünde 

bulundurarak kurumdan ayrılmayı düĢünmemektedir ve bağlılığını sürdürmektedir (Becker, 

1960; Doğruöz, 2009). 

 Sosyal etkileĢimler; çalıĢan çalıĢtığı kurumdaki ekip üyeleriyle etkileĢim içerisinde 

olmaktadır. Bu etkileĢimde kiĢi için ekip arkadaĢlarının düĢünceleri aynı Ģekilde devam 

etmesi için kiĢi aynı davranıĢlarına devam etmektedir. Bu da ekibe ve kuruma bağlılığın 

devamlılığını sağlamaktadır (Becker, 1960). 

 Sosyal roller; örgütte kiĢiye biçilen roller bulunmaktadır. KiĢi bu rolleri üstlenip 

uygulamaya o kadar çok alıĢmıĢtır ki bunun devamlılığı için sosyal rollere bağlılığı 

geliĢmektedir. Bu durumda örgüte olan bağlılığı arttırmaktadır (Becker, 1960). 

2.2.3.2.2. Salancik’in Sınıflandırması 

Örgüt üyesi eski davranıĢlarıyla tutarlılık gösteren davranıĢları sürdürmeye devam 

etmektedir. Salancik örgütsel bağlılığı, tutumlar ile davranıĢlar arasındaki aheng olarak 

görmektedir. KiĢinin örgütte davranıĢları ile tutumları farklılık gösterdiğinde birey gerilim ve 
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strese girebilmektedir (Gül, 2002). Bireyin tutum normlarına uygun davranıĢlar göstermemesi 

tutum ile davranıĢ arasındaki tutarın olmaması tutumla davranıĢ arasında sorun yaratır. 

Örneğin kandan etkilenen birisinin veya hemĢirelik mesleğini sevmeyen birisinin hemĢire 

olması tutum ve davranıĢ arasında soruna sebep olur. HemĢirelik mesleğinden baĢka çalıĢma 

alanı bulamaz ise alıĢma ile tutumu değiĢmeye baĢlayacaktır ve hemĢirelik mesleğine uyan 

davranıĢ sergilemeye baĢlayacaktır (O‟Reilly ve Chatman 1986). 

2.2.3.3. Çoklu Bağlılık Yaklaşımı 

Tutumsal bağlılık yaklaĢımını geliĢtirerek çoklu bağlılık yaklaĢımını öne süren 

Reichers (1985)‟dir. Örgütlerin oluĢum Ģemalarındaki ayrı temellerde değil aksine 

Ģemalardaki oluĢum süreçlerinin bireysel değerleriyle ayrı değerlendirilmesiyle oluĢmaktadır. 

Çoklu bağlılığa göre birey içerisinde bulunduğu örgütsel misyon üyelerinin yaptıkları iĢe, 

bağlı olduğu pozisyonlara ve çalıĢma sürecine katılan kiĢilere karĢı farklı bağlılık dereceleri 

göstermektedir. Bu yaklaĢımda bireylerin bağlılık değerleri bireysel farklılıklar 

göstermektedir (Saldamlı 2009: 25). 

2.2.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgüte bağlılığı yeteri seviyede olan çalıĢanların iĢlerin eolan bağlılık düzeylerinin 

arttığı göze çarpmaktadır. Bu çalıĢanlar görev ve sorumluluklarını büyük bir arzu ile yerine 

getirmektedir. Bu çalıĢanların göstermiĢ olduğu pozitif tutum ve davranıĢlar örgütü verimli 

kılmaktadır. Bu bireyler kendilerine daha iyi koĢullar ve imkânlar sunan baĢka bir örgütsel 

yapıyı dahi değerlendirmemektedirler (Yavuz ve Tokmak, 2009).  

AĢağıda Ģekilde örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlere iliĢkin bilgiler verilmiĢtir. 
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ġekil 3. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Kaynak: Çınar ve Sıçrar, 2009 

 

2.2.4.1. Kişisel Faktörler 

Örgütsel bağlılık ile ilgili yapılan çalıĢmalarda bireylerin yaĢı, cinsiyeti, eğitim 

seviyesi, medeni durumu, bağlı olduğu kurumdaki çalıĢılan toplam süre, mevcut 

çalıĢmasındaki kıdemi, bireyin hazır bulunuĢluk düzeyi olarak ortak baĢlıkta 

toplayabileceğimiz etkenler olarak değerlendirilmektedir. YaĢ olarak genç olan bireylerin iĢ 

performanslarının daha verimli olması, hayattaki sorumluluklarının genel olarak daha az 

olması ve karĢısına çıkacak iĢ fırsatlarında daha avantajlı olması bireyin Ģartları daha iyi olan 

örgütlere katılma olanağını arttıracaktır. Meyer ve Allen‟e göre bu çalıĢma ortamının olduğu 

örgütlerde kaldıkları sürece bulundukları pozisyonun daha üstündeki pozisyonlarda çalıĢma 

isteği oluĢacaktır (Çolakoğlu vd., 2009). 

Cinsiyet faktörü ile ilgili yapılan araĢtırmalarda Hrebiniak ve Alutto‟ya (1972) göre 

kadın iĢgörenlerin örgütsel bağlılık seviyeleri erkek iĢgörenlere göre daha yüksektir. Bu 

durum kadın çalıĢanların daha az iĢ değiĢtirme davranıĢı göstermesine neden olduğu 

anlaĢılmıĢtır (Çolakoğlu vd., 2009). 
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Eğitim durumu değiĢkeni ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki ters yönlü olmuĢtur. 

Bireyin eğitim seviyesi arttıkça dolaylı olarak iĢ tanımında ve iĢin maddi kazanımlarınla 

olumlu iyileĢtirme beklentileri artmaktadır. Dolayısıyla eğitim düzeyi arttıkça bireylerin 

bulundukları örgütlere olan bağlılık seviyesi düĢmektedir. Ayrıca eğitim seviyesi arttıkça 

bireyin çalıĢabileceği iĢ alanlarının da arttığı söylenmektedir (Çöl ve Gül 2005). Eğitim 

durumu arttıkça çalıĢan bireylerin kendi baĢına karar alma insiyatif kullanma eğilimleri de 

artmakta olup örgütsel bağlılığı bu yönüyle de ayrıca etkilemektedir (Çolakoğlu vd., 2009). 

Bireylerin medeni durumun iĢe olan bağlılığı ve sürekliliği daha çok etkilediği, evli 

bireylerin artan maddi ve manevi sorumluluklarından dolayı iĢ sürekliliğinin daha fazla 

olduğu gözlemlenmiĢtir. Powell ve Meyer‟e göre, evli çalıĢanların iĢten ayrılma sürecinde 

karĢılaĢacakları durumlar karĢısında mevcut sorumluluklarını yerine getirememe endiĢesi 

nedeniyle örgütsel bağlılıkları daha fazla olmuĢtur. Ayrıca evli bireylerin çalıĢma arkadaĢları 

içerisinde kıdeminin yüksek olması da örgütsel bağlılığı arttırmada etkili olduğu 

değerlendirilmektedir (Powell ve Meyer 2004). 

 Bağlı olduğu kurumdaki çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılık arasında olumlu bir iliĢki 

vardır. ÇalıĢılan sürenin artmasıyla bireyin çalıĢtığı kurumdaki kazanımlarının da artması 

beklenildiğinden dolayı bireylerin örgütsel bağlılığının arttığı değerlendirilmektedir 

(Pekmezci,2010; Yılmaz, 2011; Güllüoğlu, 2011).  

Ayrıca kıdem ile örgütsel bağlılık arasında da olumlu yönde bir iliĢki vardır. Kıdem 

arttıkça bireyin çalıĢma Ģartları ve kazançları da doğrusal olarak artacağından kıdem ile 

örgütsel bağlılık birlikte artmaktadır (Ġnce ve Gül, 2005). 

Öte yandan bireyin hazır bulunuĢluk düzeyinin yüksek olması kiĢinin örgütsel 

bağlılığını olumlu etkilemekte ve örgütsel katılımı iĢe olan bağlılığı ve iĢte yüksek 

pozisyonlarda bulunmak isteğini arttırdığı değerlendirilmektedir (Çolakoğlu vd., 2009). 

2.2.4.2. Örgütsel Faktörler 

ĠĢin özelliği ve önemi, yönetim, liderlik tipi, aylık kazanç, rol belirsizliği, rol 

çatıĢması, takım çalıĢması, örgüt kültürü, örgüt iklimi, adalet, güven, destek ve performans 

ödülleri de örgütsel bağlılığı etkileyen örgütsel faktörler olarak ele alınmaktadır. ÇalıĢanın iĢ 

ve sosyal hayatını etkileyen bu faktörler örgüte olan bağlığın derecelerini de etkilemektedir. 

ĠĢin niteliği ve önemi, örgüt üyesinin yaptığı iĢin anlamlı olması, iĢi hakkında bilgi sahibi 

olması, görev ve sorumluluklarının yanı sıra yetki ve sorumluluklarını da bilmesi ve bunların 

artması, yönetim tarafından da üyenin yaptığı iĢin fark edilmesi çalıĢanın örgütüne olan 
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bağlılığını arttırmaktadır. ĠĢin toplumsal ve bireysel değeri yüksek iĢe üyenin örgütsel 

bağlılığı artmaktadır. Diğer yandan iĢin çalıĢan için anlamının az olması ve iĢin toplumsal 

değerinin az olması kiĢinin örgütsel bağlılığını azaltmaktadır (Ġnce ve Gül 2005). 

Yönetim ve liderlik konusunda, liderlik stillerinden katılımcı ve paylaĢımcı liderliği 

benimseyen ve çalıĢanlarının kararlarına önem veren yöneticilerle çalıĢan kiĢilerin 

memnuniyetlerini ve örgütsel hedeflere bağlılık düzeyini arttırmaktadır. Tam tersi bir 

durumda eğer yönetici otokratik liderlik stilini benimsiyorsa çalıĢanların örgütsel bağlılıkları 

olumsuz yönde etkilenip azalmaktadır (Yılmaz 2011, Baykal ve Türkmen 2014). 

 Ücret ile de örgütsel bağlılığın iliĢkisi bulunmaktadır.  Ücret çalıĢan kiĢinin kuruma 

olan bağlılığını en çok etkileyen faktörlerden biridir. ÇalıĢan örgüt yönetiminin ücret 

politikası konusunda ne derece adil ve hakkaniyetli olduğunu düĢünürse örgütsel bağlılığı da 

o ölçüde artmaktadır. Bundan dolayı örgüt yönetimi ücret politikası oluĢtururken adil ve 

cömert olmalıdır (Çöl ve Gül 2005). 

Rol belirsizliği ve çatıĢması konusunda ise örgüt çalıĢanının rol ve sorumluluklarının 

tam olarak bildirmesinde fayda vardır. Eğer çalıĢan rol ve sorumluluklarının farkında olmazsa 

çalıĢanın örgütsel bağlılığı azalır. Rol çatıĢması ise kiĢinin benimsediği rol ile kiĢiden 

beklenen rol arasında büyük farklılıkların olması halinde bireyin örgüte bağlılığı azalacaktır. 

Bu nedenle, bireyin rolünün açıkça belirlenmesi örgütsel bağlılık açısından önemlidir (Baykal 

ve Türkmen 2014).  

 Takım çalıĢmasında sorumluluğun ekip üyeleri arasında dağıtıldığı ve sorumluluğun 

tek kiĢide olmadığı yapılarda bireylerin daha etkin katılmasına olanak vermektedir. Bu 

yapılarda tek kiĢiye sorumluluk yüklenmediği için kiĢiler daha az stresle ya da stressiz 

çalıĢmaktadırlar. Takım çalıĢması yapan örgütlerde bireyler kendilerini daha çok örgüte ait 

hissetmektedir (Baykal ve Türkmen, 2014).  

 Örgüt kültürü ve iklimi, iĢgörenlerin paylaĢtığı duygular, etkinlikler, inançlar, 

etkileĢimler, tutumlar ve değerlerden oluĢmaktadır. Örgüt üyeleri arasında bir amaç uğruna 

çalıĢarak bir kimlik geliĢtirilmektedir. Bu kimlik çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını olumlu 

yönde etkilemektedir (Balay, 2014).  

 Örgütsel adalet, örgüt üyelerine görev dağılımında eĢitlikçi yaklaĢılması, ücret 

dağılımında çalıĢanların yöneticilerin adil olduklarına inanmaları ve örgütte adaletin varlığına 

çalıĢanlar tarafından inanılması örgütsel bağlılığı pozitif yönde etkilemektedir (Ġnce ve Gül, 
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2005).  Öte yandan çalıĢanlar üyesi oldukları kurumlarda eĢit iĢe eĢit ücret, eĢitlikçi yaklaĢım 

tutumlarının varlığından Ģüpheye düĢerlerse eğer örgüte olan bağlılıkta azalmalar 

görülebilmektedir (Baykal ve Türkmen, 2014).  

 Örgütsel destek sisteminde, çalıĢanlarda verimli ve etkili davranıĢlar ortaya 

çıkarabilmek için örgütler çalıĢanına yönelik ödül sistemini geliĢtirebilmektedirler. 

Yöneticilerin bu sistemle çalıĢanların çalıĢma güdüsünü arttırıp örgüte olan bağlılığı olumlu 

yönde etkilemesi mümkündür. Sadece maddi değil manevi ödüller de kiĢilerin örgütsel 

bağlılık düzeylerini olumlu yönde etkilemektedir (Baykal ve Türkmen, 2014). 

 Örgütsel güven, çalıĢanın yöneticisine ve örgütüne güvenmesi olumlu bir çalıĢma 

ortamı oluĢmasını sağlamaktadır. Örgütsel güven olan yerde çatıĢmalar azalmakta ve örgüte 

bağlılık artmaktadır. Bundan dolayı çalıĢan devir hızı azalmakta ve çalıĢanların kurumda 

kalma süreleri artmaktadır (Baykal ve Türkmen, 2014). 

2.2.4.3. Örgüt Dışı Faktörler 

ĠĢ pazarı koĢulları örgütsel bağlılığı etkileyen örgüt dıĢı faktörlerden biridir. 

Ġstihdamdaki sınırlılıklar ve iĢ fırsatlarının azlığı çalıĢanların örgüte daha yüksek seviyede 

bağlılık duymasına sebep olmaktadır. Yapılan araĢtırmalara göre yeni iĢ bulma olanaklarının 

fazlalığı çalıĢanların örgüte olan bağlılığını azaltmaktadır (Gılbert ve Ivancevich, 1999: 385-

396). Bu durum değerlendirildiğinde çalıĢanlar daha az iĢ olanakları ile karĢılaĢırlarsa firmaya 

olan bağlılıklarının arttığı göze çarpmaktadır (Wallace, 1995: 238). 

Örgüt dıĢı faktörlerin bir diğeri de profesyonelliktir. Bireyin ortaya koyduğu iĢin 

değerini kabul etmesi ve kendi iĢi ve içselleĢtirip özdeĢleĢmesidir. Yapılan bir araĢtırma ile 

profesyonelliğin boyutları olan profesyonel bağlılık, özerklik, ve ahlaki değerlerin örgütsel 

bağlılığı pozitif yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Bartol, 1979: 819).  

Yapılan ampirik araĢtırmalara göre profesyonellik ve örgütsel bağlılık arasında bir 

iliĢki bulunmaktadır. AraĢtırma sonuçlarına göre profesyonellik arttıkça bağlılıkta 

artmaktadır. Ek olarak, profesyonellik ve örgütsel bağlılığın da iĢ tatmini ile güçlü bir Ģekilde 

iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Norris ve Niebuhr, 1984: 49-59). 

2.2.5. Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ve Sonuçları 

Örgütsel bağlılık seviyeleri bireylerin örgütsel bağlılıklarının sonucu olarak ortaya 

çıkmaktadır. Bu örgütsel bağlılık sonuçları, pozitif veya negatif sonuçlara sebep 

olabilmektedir. Ġlgili literatürde örgütsel bağlılık seviyeleri yüksek, orta ve düĢük olmak üzere 
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3 grupta sınıflandırılma yapılmaktadır (Koç, 2009). 

2.2.5.1. Düşük Düzey Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık düzeyi düĢük olduğunda birey kendini çalıĢtığı iĢe bağlılık 

hissetmesine sebep olan etmenlerden yoksundur. Bu sebeple çalıĢanda isteksizlik, devamsızlık 

gibi istenmeyen davranıĢlar gözlenebilmektedir. Bununla beraber örgütsel bağlılığı düĢük 

olan kiĢiler firma performansını olumsuz etkilemektedir. Bu nedenle bu kiĢiler örgütler için 

önemsiz ve değersiz çalıĢan profiline sahiptir (Balay, 2014; Olesia vd., 2013). 

2.2.5.2. Orta Düzey Örgütsel Bağlılık 

ÇalıĢan tecrübesinin güçlü fakat çalıĢanın örgütle özdeĢleĢme seviyesinin yetersiz 

olduğu bağlılık düzeyi, Orta düzey bağlılık olarak tanımlanmaktadır. Bu düzeyde bağlılığa 

sahip olan çalıĢanlar örgüt tarafından Ģekillendirilmeye izin vermemektedirler (Çoban, 2010).  

Bu çalıĢanlar, örgütün bazı değer ve normlarını kabul edip örgütün amaçları 

doğrultusunda hareket ederek örgütle bütünleĢmekte fakat kendi hedeflerini de muhafaza 

etmektedirler (Balay, 2014). 

 2.2.5.3. Yüksek Düzey Örgütsel Bağlılık 

Yüksek düzeyde örgütsel bağlılığa sahip olan kiĢilerde iĢlerine bağlılık tatmin edici 

seviyededir. Bu çalıĢanlar görevlerini büyük bir arzuyla icra etmektedirler. Bu çalıĢanların 

sergilediği pozitif davranıĢlar örgütün verimliliğinin artmasını sağlamaktadır. Bu kiĢiler 

çalıĢtıkları kuruma yüksek düzeyde bağlı olduklarından kendilerine daha iyi fırsatlar ve Ģartlar 

sunan baĢka bir örgütü dahi değerlendirmeye almamaktadır (Yavuz ve Tokmak, 2009). 

2.3. Örgütsel TükenmiĢlik Kavramı 

Ġlk kez 1974 yılında Herbert Freudenberger tarafından tanımlanan tükenmiĢlik 

sendromu, Amerika‟da müĢteri hizmetlerinde görev yapan sağlık personeli arasında hayal 

kırıklığı, yorgunluk ve görevi bırakma eğilimini tanımlamak amacıyla ortaya konan bir 

terimdir (Freudenberger, 1974; Sürgevil, 2014: 5). Gönüllülerin büyük bir kısmının 1 yıl 

boyunca yüksek tatmin düzeyiyle çalıĢtığı ancak sonra birdenbire iĢlerini bıraktıkları 

Freudenberger tarafından tespit edilmiĢtir. Burada 1 yıl boyunca görev yapan gönüllüler, 

yaĢadıkları depresyon ve karamsarlık duygularını tükenmiĢlik kavramıyla tanımlamıĢlardır 

(Yılmaz ve Turan, 2007). 

Christina Maslach, tükenmiĢlik kavramını açıklamak ve düzeylerini ölçmek için 1976 

yılında birtakım çalıĢmalar yürütmüĢtür (Ergin, 1992). Maslach duygusal tükenmiĢliği 
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duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı ile karakterize bir sendrom olarak açıklamıĢtır (Maslach ve 

Jackson, 1981). 

Freudenberger tükenmiĢliği “baĢarısızlık, yıpranma, gücün ve enerjinin azalması veya 

tatmin edilemeyen istekler sonucunda kiĢinin iç kaynaklarında meydana gelen tükenme 

durumu” Ģeklinde ifade eder (Freudenberger, 1974: 159). KiĢilerin güç kaynaklarının stres 

oluĢturan Ģartlar neticesinde azalmasını açıklayan tükenmiĢlik durumu iĢ hayatının farklı 

zamanlarda ortaya çıkabilmektedir (Torun, 1997:47). 

TükenmiĢliğin bilhassa, desteğe gereksinimi olan ve destek vereni yan yana getiren 

mesleklerde görüldüğü ve kiĢisel stresten farklı olarak bireylerin iĢ ortamındaki iliĢkilerinden 

kaynaklandığı vurgulanmaktadır (Maslach, 2006: 76). 

2.3.1. Örgütsel TükenmiĢlik Modelleri 

Örgütsel tükenmiĢlik kavramı ile alakalı kaynaklar incelendiğinde çok sayıda 

araĢtırmacının farklı tükenmiĢlik modelleri ortaya attığı görülmektedir. AĢağıda en yaygın 

modeller baĢlıklar halinde sıralanmıĢtır: 

2.3.1.1. Cherniss Tükenmişlik Modeli 

Cary Cherniss 1980 yılında tükenmiĢlik kavramına büyük bir katkı sağlayarak bir 

model geliĢtirmiĢlerdir. Modelde tükenmiĢlik; “kiĢinin iĢinden kaynaklı strese karĢı bir tepki 

olarak baĢlayan ve baĢa çıkma davranıĢları ile devam eden iĢ ile pskolojik iliĢkiyi kesme ile 

son bulan bir süreç” olarak tanımlamıĢtır (Yıldırım, 1996: 4). 

Cherniss modelinde, kiĢisel, kültürel ve örgütsel faktörler tükenmiĢliğe sebep 

olmaktadır. Bu modele göre bireylerin taleplerinin çalıĢtıkları örgütün öz kaynaklarından fazla 

olması durumunda bu durumu stres kaynağı olarak görmektedirler. Bu durum diğer stres 

kaynaklarıyla birleĢtiğinde, strese sebep olan tüm etkenlerin zaman içinde tükenmiĢliği ortaya 

çıkarttığını belirtmiĢtir (Sılığ, 2003: 12). 

2.3.1.2. Edelwich ve Brodsky Tükenmişlik Modeli 

Brodsky ve Edelwich, modellerinde hizmet sektöründe çalıĢan kiĢilerde tükenmiĢlik 

sendromu daha sık görülmektedir. Bu kiĢilerin çalıĢma koĢullarının bir sonucu olarak ortaya 

çıkan ilke, idealizm ve amaçta sürekli olarak azalma Ģeklinde belirtilmektedir (SarııĢık ve 

Çiftçi, 2015: 219). 

Brodsky ve Edelwich‟in tükenmiĢlik modelinde tükenmiĢliği, ilerleyen düĢ kırıklığı 

olarak tanımlanmaktadır (EreĢ, 2017: 534). AraĢtırmacılar, bu modelde tükenmiĢlik 
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sendromunun birbirini takip eden ve tespit edilebilen evreden kaynaklandığını bulmuĢlardır. 

Bu evreler; idealistik coĢku, durgunluk, engellenme ve hissizleĢme(apati) olarak dört evreden 

oluĢtuğunu belirtmiĢlerdir (Sürgevil, 2014: 39). Ġdealist coĢku kademesi, iĢe yeni baĢlanan 

dönemlerde bireyin hissettiği umutlu ve enerji dolu ve gerçeküstü beklentilerinin olduğu 

aĢamadır (Yıldırım, 1996: 7). 

2.3.1.3. Freudenberger Tükenmişlik Modeli 

Freudenberger 1974 yılında tükenmiĢlik kavramını mesleki bir tehlike olarak 

tanımlanmıĢtır (Arı ve Bal, 2008: 132). Freudenberger, birlikte çalıĢtığı iĢ arkadaĢlarında 

kademeli bir Ģekilde duygusal tükenmiĢlik, ilgi eksikliği ve güdülenmede azalma olduğunu 

fark ederek bu durumu örgütsel tükenmiĢlik olarak ifade etmiĢtir(EreĢ, 2017: 532). 

Freudenberger (1974: 159) göre tükenmiĢlik “baĢarısızlık, yıpranma, gücün ve 

enerjinin azalması veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda kiĢinin iç kaynaklarında 

meydana gelen azalma durumu” Ģeklinde belirtilmiĢtir. 

2.3.1.4. Maslach Tükenmişlik Modeli 

Maslach tükenmiĢlik sendromunu iĢinin doğası gereği yoğun duygusal isteklere maruz 

kalan ve sürekli diğer insanlarla birlikte çalıĢmak mecburiyetinde olan bireylerde görülen 

halsizlik, kronik yorgunluk, çözüm yolu bulamama ve ümitsizlik duyguları ile yapılan iĢ 

sonucu, hayata ve diğer insanlara karĢı olumsuz tutumlar ve davranıĢlar olarak ifade etmiĢtir 

(AktaĢ ve ġimĢek, 2015: 220). 

Maslach‟a göre (1993) tükenmiĢlik sendromunun üç boyutu vardır. Bunlar 

duyarsızlaĢma, duygusal tükenme ve kiĢisel baĢarıda azalmadır.(Maslach ve Schaufeli‟ den 

aktaran EreĢ, 2017: 533). TükenmiĢliğin bireysel boyutuyla ilgili olan duygusal tükenme, 

çoğu zaman kiĢinin baĢka bireylere fayda sağlarken, kendisinden beklenenin yüksek olması 

nedeniyle ortaya çıkan psikolojik çöküntü halini kast etmektedir (Baysal ve Girgin, 2005: 2). 

DuyarsızlaĢma boyutu, kiĢinin çalıĢtığı örgüte, ihtiyaçlarını giderdiği kiĢilere veya 

birlikte çalıĢtığı diğer bireylere karĢı olumsuz, mesafeli, umursamaz, aĢağılayan, agresif bir 

tavır alması Ģeklinde ifade edilirken aynı zamanda tükenmiĢliğin kiĢilerarası boyutunu 

tanımlamaktadır (Cemaloğlu, 2019: 218). 

KiĢisel baĢarıda azalma boyutunda ise “baĢarısızlık ve yetersizlik duygusu, moral 

bozukluğu, verimlilikte düĢme, sorunlarla baĢa çıkamama, kiĢiler arası iliĢkilerde bozulma, 

özgüven de azalma gibi belirtilerle kendini gösteren kiĢisel baĢarı duygusu, en sade haliyle 
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„kiĢinin kendini olumsuz değerlendirme yöneliminde olmasını ifade eder” (Sürgevil, 2014: 

68). 

2.3.1.5. Meier Tükenmişlik Modeli 

Meier  (1983) tükenmiĢlik modelini, Bandura‟nın kendini yeterli bulma/öz yeterlilik” 

modelini esas alarak oluĢturmuĢtur. Bu modelde; iĢgörenin, iĢle ilgili pozitif düĢüncelerinin 

düĢük, ceza beklentilerinin ise yüksek olduğunu; var olan pekiĢtiricileri kontrol edebilme 

yönündeki beklentilerinin düĢük olduğu ve pekiĢtiricileri kontrol edebilmek için gereken 

davranıĢları yapmayla ilgili kiĢisel olarak kendini yeterli görmemesi ile tekrarlanan iĢ 

yaĢantılarının sonucu geliĢen bir durumdur (Sürgevil, 2014: 47- 50). 

Bandura (1977)‟ye göre yeterli olma, istendik sonuçları ortaya çıkaracak verimli 

davranıĢların yapılmasında, kiĢisel yeterliliğin önemli olduğunu öne sürer. Bununla birlikte 

sonuç ve yeterli olma beklentilerini ayırt etmenin önemini vurgular, çünkü bunların arasındaki 

fark „bilme‟ ile „yapma‟ arasındaki farktır. Bağlamsal iĢleme sürecinde birey,  beklentilerini 

nasıl öğrenir, nasıl gizli tutar ve ne Ģekilde değiĢikliğe uğratır sorularına cevap aramak bu 

modele özgüdür. Bağlamsal iĢleme, insanın bağlam içerisinde bilgiyi iĢleme süreçlerini 

göstermektedir ve bu süreci etkileyebilecek örnekler ise; örgütsel yapılar, sosyal çevre, 

öğrenme Ģekilleri ve inançlar olarak düĢünülebilir (Baysal, 1995:  25- 26). 

2.3.1.6. Pines Tükenmişlik Modeli 

Modelde, tükenmiĢlik bireylerin duygusal anlamda sürekli tüketen ortamların; bireyler 

üzerinde yol açtığı fiziksel, duygusal ve zihinsel yorgunluk durumu Ģeklinde açıklanmıĢtır. Bu 

modelde tükenmiĢliğin üç aĢamasından biri olan fiziksel bitkinlik; enerjide azalma ve kronik 

yorgunluk olarak açıklanmakta, ikinci aĢamada ise duygusal bitkinlik; çaresizlik, ümitsizlik, 

köĢeye sıkıĢmıĢ olma, adanmıĢlık ve düĢ kırıklığı duygularını içermektedir. Son olarak 

üçüncü boyu t olan zihinsel bitkinlik; bireyin kendisine, yaptığı iĢe, diğer insanlara ve yaĢama 

karĢı olumsuz tutumlar ve davranıĢlar sergilemesi olarak ifade edilmektedir (Sürgevil, 2014: 

43). 

Bu modele göre tükenmiĢliğin asıl sebebi, bireyi sürekli psikolojik olarak baskılayan 

çalıĢma ortamıdır, bu bağlamda motivasyon seviyesi kavramı önemli bir yere sahiptir ve 

motivasyon düzeyi yüksek olan örgüt çalıĢanları kendilerini sürekli baskı altında 

hissettiklerinde tükenmiĢlik yaĢamaktadır (Çiftçi ve SarııĢık, 2015: 219). 
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2.3.1.7. Pearlman ve Hartman Tükenmişlik Modeli 

Perlman ve Hartman (1982)‟a göre, sürekli maruz kalınan duygusal strese karĢı geliĢen 

ve üç boyuttan oluĢan bir tükenmiĢlik modelidir. Bahsedilen süreçler: Duygusal ve fiziksel 

tükenme, iĢ veriminde düĢme  ve iĢ arkadaĢlarına  karĢı duyarsızlaĢmayı içeren davranıĢsal 

tepkilerdir” (Çiftçi ve SarııĢık, 2015: 219). 

Sürekli tekrarlanan stres durumunda ortaya çıkan bu modelde tükenmiĢlik belirtileri 

olarak yorgunluk, fiziksel semptomlara odaklı olan fizyolojik belirtiler, duygusal tükenme 

gibi tutum ve duygulara odaklı olan duyuĢsal/biliĢsel Ģikâyetler, duyarsızlaĢma ve iĢ 

veriminde düĢme gibi davranıĢlara odaklı olan davranıĢsal belirtilerden oluĢmaktadır (Sılığ, 

2003: 15; Baysal, 1995: 29).  

 

 

ġekil 4. Pearlman ve Hartman‟ın TükenmiĢlik Modeli. 

Kaynak: Perlman, B. ve Hartman, E.A. 1981 
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Örgütsel tükenmiĢliği etkileyen baĢlıca aĢamalar Ģekil: 4 de bulunmaktadır. Bu 

aĢamalar aĢağıda üç baĢlık altında açıklanmıĢtır;  

Durumun Strese Götürme Derecesi: ÇalıĢanı ne veya neler strese sokar bunu açıklayan 

aĢamadır. Strese sebep olan iki olay söz konusudur. Bunlardan birincisi; organizasyonun 

çalıĢandan beklentilerinin bireyin bilgi ve becerilerinden daha yüksek olmasıdır. Ġkincisi ise; 

kiĢinin iĢi gereği yaptığı faaliyetlerin ümit ettiklerine, gereksinimlerine ve değerlerine karĢılık 

verememesidir. Yani birey ile örgüt arasındaki uyumsuzluğun düzeyi yaĢanan stresin de 

düzeyini etkilemektedir.  

Algılanan Stres Düzeyi: Bireyin kiĢilik yapısı, geçmiĢi, örgüt içindeki rolü, örgüt 

kültürü gibi sebeplerle kiĢide strese neden olan pek çok etken varken bunların her biri bireyde 

stres oluĢturmaz. Strese verilen reaksiyon: Bu aĢamada strese karĢı gösterilen üç ayrı 

reaksiyon grubu yer almaktadır. Bunlar; davranıĢsal, fizyolojik ve biliĢsel/duyuĢsal 

tepkilerdir. Bireyde bu reaksiyonlardan neyin ya da nelerin ortaya çıkacağı yine farklı 

faktörlere bağlıdır. Strese Verilen Tepkinin Sonucu: YaĢanan stres sonucu, iĢ tatmini ya da iĢ 

yapma düzeyinde bir değiĢme olabilecek, psikolojik ve fizyolojik beden sağlığında 

bozulmalar meydana gelebilecek, iĢgören iĢi bırakma ya da iĢten çıkarılma durumlarıyla karĢı 

karĢıya kalabilecektir (Sürgevil, 2014: 46-47). 

2. 3.1.7. Suran ve Sheridan Tükenmişlik Modeli 

Ericson‟ un kiĢilik geliĢim teorisini esas alarak açıklanan model, kimlik-rol karmaĢası, 

yetersizlik-yetkinlik aĢaması, durağanlık-verimlilik aĢaması ve hayal kurma-yeniden 

oluĢturma aĢamalarından oluĢmaktadır.  

1. Rol-Kimlik KarmaĢası AĢaması: Bireyin kendine uygun bir mesleğe karar vermesi 

kritik bir dönemdir. Bu seçimde baĢarılı olamayan birey gelecekte meslek yaĢamında rol 

karmaĢası yaĢamasına neden olmakta ve bu da kiĢinin gelecekte tükenmiĢlik yaĢamasına 

sebep olmaktadır (Baysal, 1995:  22). 

2. Yetkinlik-Yetersizlik AĢaması: Bu aĢamada birey profesyonel bir kimlik 

geliĢtirmekte ve “iĢimde nasıl daha iyi olabilirim?” sorusuyla ilgilenmektedir. Bu sorunun 

cevabını bulabilmek için kendini diğer meslektaĢlarıyla karĢılaĢtırmaktadır. KiĢi, bu durumda 

yetkinlik hissine sahip ise iĢinde iyi olduğunu bilerek kendini değerli hissetmektedir (Baysal, 

1995: 23). 
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3. Verimlilik-Durgunluk AĢaması: Bu aĢamada kiĢi, kariyer ve kiĢisel mutluluk 

arasındaki iliĢkiyi ciddi olarak sorgulamaya baĢlamıĢtır. Yeteneklerini ortaya çıkaracak 

ortamdan yoksun olan kiĢi boĢluk hissi yaĢar. Bu duygu aynı zamanda tükenmiĢlikle de 

iliĢkilidir (Baysal, 1995:  24). 

4. Yeniden Yapılanma-DüĢ kırıklığı AĢaması: Bu aĢamada kiĢi yaĢam amacını 

sorgulamaya baĢlar. ĠĢten memnuniyetsizlik, iĢin monoton olduğu düĢüncesi ve stres beklenen 

olgulardır. Hassasiyet ve ölüm korkusu ile karakterize klasik bir orta yaĢ sendromu meydana 

gelebilmektedir. Bu durumda kiĢi, mesleğiyle ilgili düĢ kırıklığı yaĢamaktadır. Bu düĢ ile 

nihayet mesleğin amaçlarını yeniden tanımlamaya baĢlayabilir. Eğer yapamazsa, sonuç ya 

mesleğe yabancılaĢma ya da tükenmiĢlik olabilir (Baysal, 1995:  25). 

2.3.2. Örgütsel TükenmiĢliğin Belirtileri 

TükenmiĢliği ortaya koyan birtakım belirtileri söz konusudur. TükenmiĢliğin kiĢisel 

belirtileri davranıĢsal, psikolojik ve fiziksel belirtiler olmak üzere üç ana baĢlık altında 

toplanabilir (Sürgevil, 2014:  31). 

TükenmiĢliğin fiziksel belirtileri yorgunluk ve halsizlik hissi, sık tekrarlayan soğuk 

algınlığı ve grip, kronik baĢ ağrıları, sindirim sistemi Ģikayetleri, uyuĢukluk, uykusuzluk,  kilo 

kaybı, solunum güçlüğü, cilt problemleri, genel ağrılar ve sızılar, yüksek kolesterol, kalp 

rahatsızlıkları olarak sayılabilir (Çam, 1991:  9). 

TükenmiĢliğin davranıĢsal belirtileri çabuk sinirlenme, iĢten uzaklaĢma, alınganlık, iĢ 

tatminsizliği, iĢe devamsızlık veya geç kalma, ilaç ve alkol kullanma eğilimi, kendine 

güvensizlik hissi, aile çatıĢmaları, içe kapanıklık, suçluluk hissi, unutkanlık, rol çatıĢması, 

iĢleri erteleme, baĢarısızlık, hizmet verilen kiĢilere tek tip davranma örnek verilebilir (Sılığ, 

2003: 28-29).  

TükenmiĢliğin psikolojik belirtileri ise çevresindeki insanları eleĢtirme, duygusuzca 

davranma, insanlara karĢı ilgisizlik,  kiĢisel baĢarı hissinde düĢüĢ, düĢ kırıklığı, umutsuzluk, 

sıkılma, yabancılaĢma, depresyon, endiĢe, konsantrasyonda azalma, alınganlık, yalnız kalma 

duygularını içerir (Izgar, 2000: 25). 

2.3.3. Örgütsel TükenmiĢliğin Nedenleri 

Literatür incelendiğinde tükenmiĢliğin bireysel ve örgütsel baĢlıkları altında 

toplanabilecek pek çok sebebi olduğu görülmüĢtür. Bu nedenle bu bölümde tükenmiĢliğin 

önce bireysel sonra da örgütsel nedenleri ayrı baĢlıklar altında açıklanmıĢtır. 
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2.3.3.1. Örgütsel Tükenmişliğin Bireysel Nedenleri 

Bireysel faktörler genel anlamda aĢağıda açıklamalarına yer verilen paragraflar altında 

toplanabilir. 

Bireysel faktörler, kiĢinin tükenmiĢlik yaĢamasına sebep olan çevresel etkenlerin 

tesirinde kalıĢını kimi zaman azaltıcı kimi zaman arttırıcı bir özelliğe sahip olması nedeniyle 

önemli değiĢkenlerdir. BaĢka bir deyiĢle çalıĢanları tükenmiĢliğe neden olan faktörlerin hâkim 

olduğu örgüt ortamı farklı karakterdeki bireyleri farklı etkileyecektir. ÇalıĢan, bu olumsuz 

faktörlerin etkisini kiĢisel özellikleri sayesinde yok sayabilir ya da daha düĢük oranda 

etkilenebilir, kimisi için algılanan olumsuzluk daha yüksek seviyede hissedilebilir ve daha 

fazla etkilenebilir (Sürgevil, 2014: 77). 

Bireyin beklenti düzeyi ile ilgili olarak; Birey, gerçek olamayacak bir beklentiye 

sahipse buna rağmen beklentiye ulaĢabilmek için ısrarcı davranıyorsa huzursuz ve sıkıntılı bir 

ruh haline gelecektir. Bu durumda birey, kendi içinde çatıĢmalar yaĢayacaktır. Bu durum 

yaĢam enerjinin ve iĢlev görme yeteneğinin tükenmesine yol açacaktır (Tümkaya, 1996:  15).  

KiĢilik yapısı (A Tipi KiĢilik/ B Tipi KiĢilik) ile ilgili olarak; “A tipi kiĢilik 

Freudenberger (1974) tarafından potansiyel bir „tükenmiĢlik‟ tipi olarak tanımlanmaktadır” 

(Sılığ, 2003: 23). A tipi karakter özelliğinde olan bireyler toplumsal iletiĢimlerini mümkün 

olduğunca düĢük seviyede tuttukları için, çevrelerinden aldıkları sosyal destek seviyeleri 

azalmakta bununla birlikte çalıĢma hayatının baskısı ile mücadelede baĢarı oranları düĢmekte 

ve nihayetinde tükenmiĢlik ortaya çıkmaktadır (Baysal, 1995: 36). 

Kendine yeterlilik fikri bireyin kendine güvenmesini ve ihtiyaçlarını gidermesi 

bakımından baĢka kiĢilere göre daha düĢük seviyede bağımlı olmayı ifade eder. “Kendisine 

güvenmeyen, sahip olduğu niteliklerin önemli ve değerli olduğuna inanmayan bireyler için; 

olaylar karĢısında yaĢanabilecek stres, onları daha da çaresiz bırakıp tükenmiĢlik yaĢama 

olasılıklarını artırabilecektir” TükenmiĢliğin bireysel faktörlerinden biri cinsiyettir. Yapılan 

araĢtırmalarda, kadınların erkeklere göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢadıkları görülmektedir 

(EreĢ, 2017: 537). 

TükenmiĢlik düzeyinin, genç çalıĢanlar arasında yaĢlı çalıĢanlara göre daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Burada yaĢın etkisi ile bireylerin daha sakin, dengeli, olgun ve 

tükenmiĢliğe karĢı dayanıklı oldukları anlaĢılmaktadır (Sılığ, 2003: 24).  

Evli olmayanların, evli olanlara göre sosyal destek sistemlerinin daha az olduğu, 
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mesleki ve kiĢisel sorunlarla baĢ etmede kolayca yılgınlığa düĢerek tükenmiĢlik 

yaĢayabilecekleri söylenebilir. Bu durumda evli olanların sorunlarla baĢ etmede mevcut 

durumu yönetmede daha tecrübeli olduğu görülmüĢtür (Karsavuran, 2014: 155). 

2.3.3.2. Örgütsel Tükenmişliğin Örgütsel Nedenleri 

KiĢinin yaptığı iĢ ve örgüt ortamı da tükenmiĢliğe neden olabilmektedir. Birçok 

araĢtırmacı tarafından çalıĢılan tükenmiĢlik ile diğer örgütsel değiĢkenler arasındaki iliĢki 

farklı baĢlıklar altında açıklanmıĢtır (Kervancı, 2013: 26). 

 TükenmiĢliğe neden olan çevresel faktörler fazla iĢ yükü, uzun çalıĢma saatleri, iĢ 

yerindeki iletiĢim örüntüsü, sosyal destek, iĢ iliĢkileri,  rol karmaĢası, rol belirsizliği, iĢ 

yerinin fiziki koĢulları, kariyer fırsatlarının olmaması, yetersiz ücret,  idari baskı, özerkliğin 

olmaması, örgüt içinde kararlara katılamama, ailesel nedenler Ģeklinde sıralanmaktadır (Sılığ, 

2003: 25). 

TükenmiĢliğin örgütsel nedenleri Maslach ve Leiter (1997) tarafından tavsiye edilen 

aidiyet, adalet, ödüller, iĢ yükü, kontrol, ve değerler sınıflamasıdır (Sürgevil, 2014: 90). ĠĢ 

yükü örgüt bakımından verimliliği; kiĢi bakımında sarf edilen vakit ve enerjiyi açıklamaktadır 

(Sürgevil, 2014: 91). Gereken sürede iĢin bitirilme algısı ve bunun için fazla çalıĢma 

zorunluluğu ile bu iĢi yerine getirebilmede gerekli beceri eksikliği düĢüncesi, en çok 

belirlenen tükenmiĢlik öncülüdür (EreĢ, 2017: 535). 

Bireyin kendi iĢi üzerinde elinde bulundurduğu seçim yapma, karar verme, 

sorumluluklarını yerine getirme ve sorun çözme imkânı ve imkânsızlığıdır (Çiftçi ve SarııĢık, 

2015: 221). KiĢinin iĢi üzerinde yeterli seviyede hâkimiyeti olmadığı duygusunu ortaya 

çıkaran kavramlar rol çatıĢması ve rol belirsizliğidir. TükenmiĢliğin öncülleri olarak rol 

belirsizliği ve rol çatıĢmasına yönelik farklı örgütsel amaçları olan örgütlerde yapılan 

çalıĢmalar da rol belirsizliği ve rol çatıĢmasının tükenmiĢliğin öncülü olduğunu belirlemiĢtir 

(EreĢ, 2017: 535). 

Bireyler iĢ hayatında, Ģahsi davranmak yerine bir gruba dahil olmayı, grup 

etkileĢiminden fayda görmeyi bir teminat Ģeklinde görme eğilimindedirler. Bu sebeple 

organizasyonlarda belli hedefleri gerçekleĢtirmek için oluĢturulmuĢ çalıĢma toplulukları 

bireyler açısından da organizasyon açısından da oldukça mühimdir (Silah, 2001: 469). 

 Örgüt içinde bireyler arası iliĢkilerin geliĢtirilmesi ve değiĢtirilmesi tükenmiĢliği 

etkilemektedir. Bu bağlamda,  bireylerin örgüt içinde hem çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkileri 
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hem de yöneticileri ile istedikleri düzeydeki iliĢki kurmaları tükenmiĢlik seviyelerini 

düĢürebilmektedir (Meydan 2011: 288). 

Adalet, örgütlerin bütün çalıĢanları için dengeli ve eĢit normlar sağlamasıdır (Çiftçi ve 

SarııĢık, 2015: 222). 

Örgüt içeresindeki adalet algısı bireylerin tükenmiĢlik duygusuna etki eden bir 

değiĢken olarak karĢımıza çıkar (ġeĢen 2010: 67). 

 „Ġdeal davranıĢ biçimleri veya hayat gayeleri hakkındaki inanç‟ olarak açıklanan 

değer; daha sade bir anlatımla bir Ģeyin iyi mi yoksa kötü mü olduğuna dair elde tutulan 

inançtır (Bilgin, 2003: 80-81). 

2.3.4.Örgütsel TükenmiĢliğin Sonuçları 

Yapılan araĢtırmalarda tükenmiĢliğin birçok olumsuz sonucu olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Sosyal bir varlık olan bireyin tükenmiĢlik yaĢaması sadece kendisini etkilemekle sınırlı 

kalmamaktadır. TükenmiĢlik yaĢayan kiĢinin iĢ yaĢamını sürdürdüğü örgüt ortamı, çalıĢma 

arkadaĢları ve ailesi de bu durumdan etkilenmektedir. Bu bağlamda tükenmiĢliğin bireysel, 

örgütsel ve ailevi sonuçları bulunmaktadır (Izgar, 2000: 32). 

TükenmiĢlik birey üzerinde hem fizyolojik hem de psikolojik sorunlar ortaya 

çıkarmaktadır. “TükenmiĢlik yaĢayan bireylerde uykusuzluk, baĢ ağrıları, iĢtahsızlık, 

yorgunluk, sindirim güçlükleri gibi fiziksel sorunlar ve depresyon, çaresizlik, önyargı, kaygı,  

alınganlık gibi duygusal sorunlar sıklıkla görülmektedir” (Çiftçi ve SarııĢık, 2015: 222). 

TükenmiĢliğin olumsuz neticelerinden bazıları ise kiĢileri sakinleĢtirici veya 

uyuĢturucu maddeler, tütün ya da alkol kullanımına itmesidir (Sılığ, 2003:  30). 

TükenmiĢlik sendromu bireysel boyutta organizasyon için oluĢturduğu sonuçlar iĢ 

tatminsizliği, iĢten ayrılma ve örgüte bağlılıkta azalmadır; örgütsel boyuttaki sonuçları ise iĢe 

sürekliliğinde sorun yaĢama, rapor alma veya izin kullanma, iĢi baĢka kiĢilere devretme, 

verim düĢüklüğü ile hizmet kalitesinde azalmadır (EreĢ, 2017: 540). 

TükenmiĢliğin bireyin hayatını etkilemesine bağlı evlilik ve aile yaĢamı da negatif 

yönde etkilenmektedir. TükenmiĢlik düzeyi yükseldikçe bireylerde tahammülsüzlük, 

huysuzluk, içe kapanma ve hoĢgörüsüzlük eğilimleri artmaktadır (Çiftçi ve SarııĢık, 2015: 

222). 

Genellikle çalıĢma yaĢamında haksızlığa uğradığını düĢünen kiĢiler, bunun 
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kızgınlığını doğrudan yöneticilerine veya iĢ arkadaĢlarına yöneltemediklerinde bu olumsuz 

duygularını eĢlerinden ve diğer aile bireylerinden çıkarabilmektedir. Günümüzde boĢanma 

sebeplerinden üçüncü sırada karĢımıza çıkmaktadır (Dolgun, 2010). 

2.3.4. Örgütsel TükenmiĢlikle BaĢ Etme Yöntemleri 

TükenmiĢlik yaĢayan iĢ görenlere sahip örgütler, zaman içerisinde verimde azalma ile birlikte 

durağanlığa mahkûm olurlar. Bu sebeple tükenmiĢlik, örgütleri tehlikeye sokan bir problem 

olarak fark edilmeli ve hemen çözüm arayıĢına gidilmelidir (Cemaloğlu, 2019: 226). 

2.3.4.1. Örgütsel Tükenmişlikle Bireysel Baş Etme Yöntemleri 

Örgütsel tükenmiĢlikle bireysel mücadelede faydalı olacağı düĢünülen stratejiler 

aĢağıdaki paragraflarda incelenmektedir. 

TükenmiĢlik yaĢayan bireyin bulunduğu ortamdan uzaklaĢması kiĢinin duygusal 

olarak hafiflemesini sağlayabilir iĢ hayatına daha hevesli ve heyecanlı dönmesi kiĢilerin bakıĢ 

açısını değiĢtirme olanağı sağlayabilir(Izgar, 2000: 47) 

Strese maruz kalan kiĢinin kendisiyle konuĢması mevcut durumu değerlendirerek 

mantıklı Ģeyler söylemesi kiĢi için yararlıdır. BaĢarılı olduğu zamanları hatırlaması sorunları 

içselleĢtirmeden iĢi gereği olduğunu düĢünerek hayatının diğer alanlarına yansıtmaması iĢ 

sorunlarını iĢte bırakması tavsiye edilmektedir. Stresle mücadele için en çok kullanılan zaman 

yönetimi, ruhsal destek,  olumlu düĢünme olarak sıralanabilir(Bingöl ve Naktiyok, 2001: 9). 

Bireyin sağlıklı beslenmesi, uyku düzeninin olması, düzenli spor yapması gibi 

alıĢkanlıklar edinmesi kiĢinin yoğun stres zamanlarını yönetmesine yardımcı olacaktır. 

Öğrenilen nefes egzersizleri ile gerginlik durumlarında bedenin gevĢemesi sağlanarak bireyi 

tükenmiĢliğe sürükleyen stres seviyesi düĢürülebilir. GevĢeme tekniklerini uygulayan 

bireyler, birikmiĢ stresin yarattığı gerilimden kurtularak bir anlamda yeniden canlanmak için 

bedenlerine zaman tanımaktadır. Bireylerin stresli ortamlarda olumsuz duyguların etkisinden 

kurtulmak istediklerinde,  ciddiyetine sınır koyarak mizah yapması bunun devamında gülmesi 

bakıĢ açısında değiĢim sağladığı için stresle mücadelede önemli bir yer almaktadır. Bütün 

çabalarına rağmen tükenmiĢlikle baĢ edemeyen birey iĢi bırakıp yeni bir iĢe baĢlangıç 

yapabilir (Güven, 2021: 22). 

2.3.4.2. Örgütsel Tükenmişlikle Baş Etme Yöntemleri 

TükenmiĢlikle örgütsel mücadelede faydalı olacağı düĢünülen stratejiler arasında 

yönetim geliĢtirme ve personel seçimi sayılabilir. Personel seçimi; belirlenen görevi yapacak 
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kiĢinin ne tür donanımlara sahip olması gerektiğinin kesin bir Ģekilde ortaya koymasını 

gerektiren, önemli ve özenle yapılması gereken bir süreçtir. KiĢinin yapacağı iĢin tanımını 

yapmak ve alınacak personelin hangi özelliklere sahip olması gerektiği belirlemek 

tükenmiĢlik yaĢanma ihtimali düĢürecektir (Sürgevil, 2014: 185).  

Örgütün baĢvuru yapan adaylar arasında yaĢ, cinsiyet, medeni durum ve ırk gibi öğeler 

açısından ayrım yapılmaması, herkese eĢit yaklaĢılması gerekir. BaĢvuru yapan  her aday ile 

Ģeffaf, dürüst ve çift yönlü iletiĢim kurularak, tüm adayların aynı seçim sürecinden geçirilmesi 

gerekir (Özdeveci ,sucan ve akın 2016). 

Koçel‟ e (2003: 41) göre “yönetim geliĢtirme, yöneticilerin iĢlerini daha etkin 

yapabilmeleri için yeni araç, teknik ve kavramlarla donatılmaları, karar verme ve problem 

çözme yeteneklerinin geliĢtirilmesi, davranıĢ ve tutumlarının değiĢtirilmesi bu programların 

baĢlıca amaçları arasında sıralanabilir” Ģeklindedir. 

2.4. Örgütsel Dedikodu Üzerine Yapılan ÇalıĢmalar 

Ġlgili alanyazın incelendiğinde Lind ve arkadaĢları (2007) tarafından Amerika‟ da 

okullarda dedikodunun yayılma hızı ve yaygınlığı incelenmiĢtir. ÇalıĢmada dedikodunun 

yayılma faktörü tanımlanmıĢ ve çeĢitli sosyal bağlantı modelleri ile okul-arkadaĢlık ağlarında 

dedikodu incelenmiĢtir.  AraĢtırmada dedikodunun yayılma riskini minimize etmek için 

kiĢilerin  ideal sayıda arkadaĢlık iliĢkisine sahip olması gerektiği ortaya çıkmıĢtır.  

Örgütlerde dedikodunun olumlu ve olumsuz dedikodu Ģeklinde iki türe ayrıldığı 

görülmektedir. Bu çalıĢmalardan Ellwardt, Labiance ve Wittek (2012) tarafından yapılan 

çalıĢmada, iĢ yerinde informal iletiĢim ağı içindeki gruplarda olumlu ve olumsuz dedikodunun 

hedeflerinin kimler olduğu sosyal ağ perspektifinden incelenmiĢtir. ÇalıĢma sonuçlarına göre 

olumlu ve olumsuz dedikodunun, çalıĢma grubundaki iĢ arkadaĢlarına odaklandığı 

görülmüĢtür. Olumsuz dedikodu, gruptaki belirli bireyleri, özellikle daha düĢük statüdekileri 

hedeflemektedir. Olumlu dedikodular ise arkadaĢ ağındaki bütün herkes hakkında 

olabilmektedir. Grosser, Lopez-Kidwell ve Labianca (2010)  da yaptıkları çalıĢmada dedikodu 

kavramını olumlu ve olumsuz dedikodu olarak incelemiĢtir. Bu çalıĢmada, kiĢiler arasındaki 

dostluk bağları ile olumlu ve olumsuz dedikoduya katılma arasında pozitif bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Yapılan bu araĢtırmanın sonuçlarında içten dostluk bağlarına göre daha az 

güvenilir olan çalıĢma ortamında oluĢan arkadaĢlık bağları, yalnızca olumlu dedikodularla 

olumlu iliĢkiye sahiptir. Buna ek olarak çalıĢanları içten dostluk ağındaki iliĢkileri, olumsuz 

dedikodu yapma olasılığını yükseltmektedir. 
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Abdullah ve Marican (2014) tarafından örgütsel ve bireyler arası istenmedik 

davranıĢların incelendiği bir çalıĢmada, örgütlerde kiĢiler arasındaki istenmeyen davranıĢlara 

sebep olan en mühim davranıĢ biçiminin %72,7 oranla örgütsel dedikodu olduğu 

belirlenmiĢtir. 

DanıĢ (2015) ve Litman, Huang ve Chang, (2009) çalıĢmalarında dedikodu kavramının 

olumlu ve olumsuz boyutlarından ziyade dedikodunun konusu, oluĢma nedenleri ve 

fonksiyonları gibi konulara değinmiĢlerdir. DanıĢ (2015) tarafından yapılan çalıĢmada 

dedikodunun konusu ve toplumu dedikoduya iten nedenler irdelenmiĢtir. AraĢtırmada, 

dedikodunun meydana geliĢi, amacı ve iĢlevlerine ek olarak dedikodunun yapıldığı ortamlar 

da irdelenmiĢtir. ÇalıĢma sonuçlarına göre dıĢa kapalı toplumlarda dedikodunun nedenleri 

kiĢiler arasındaki rekabetler ve kıskançlıklar iken modern toplumlarda dedikodunun kaynağı 

bireyin içinde yalnızlık durumu olduğu tespit edilmiĢtir. Öte yandan Litman, Huang ve 

Chang, (2009) tarafından yapılan araĢtırmada 504 Tayvanlı katılımcı üzerinde dedikodunun 

fonksiyonlarını incelenmiĢtir. AraĢtırma sonucunda dedikoduya yönelik sosyal değerler ve 

ahlaki değerlere yönelik tutumları yansıtan iki faktörlü bir tanım ortaya koymuĢlardır. 

AraĢtırmaya göre, ölçek puanları, sosyal onay dürtüleri ile negatif yönde iliĢkilidir; sosyal 

değer alt boyutu, diğer insanları etkilemede iyi olmanın öz-farkındalığı ile, hem sosyal değer 

hem de ahlaki değer alt boyutları, çalıĢanların bireysel geliĢmenin bir göstergesi olarak 

baĢkalarıyla etkili bir Ģekilde etkileĢime girme algılarıyla olumsuz iliĢkiler olduğu 

görülmüĢtür. 

Alanyazın incelendiğinde dedikoduya iliĢkin farklı konular da göze çarpmaktadır. 

Vaidyanathan, Khalsa ve Ecklund (2016), Lind ve arkadaĢları (2007) ve Abdullah ve Marican 

(2014) tarafından yapılan çalıĢmalarda insanların iletiĢim ve iliĢkilerinin örgüt içerisinde 

dedikoduyu ne Ģekilde yönlendirdiğine iliĢkin sonuçlar ortaya koymuĢlardır. Vaidyanathan, 

Khalsa ve Ecklund, (2016), bilim insanlarının algıladıkları etik olmayan ve sorumsuz 

davranıĢlara karĢı genellikle formal eylemden (dedikodu) ziyade informal olarak hareket 

ettiklerini tespit etmiĢlerdir. ÇalıĢmada katılımcılar, kuralları ihlal eden meslektaĢlarını 

uyarmak için informal iletiĢim olarak dedikoduyu seçtiklerini ifade etmiĢlerdir. AraĢtırmaya 

dâhil olan akademisyenlerin çoğunluğu, dedikodunun kuralları ihlal eden kiĢilerin itibarını 

zedeleyerek bir sosyal kontrol aracı gibi hizmet edebileceğine inandıklarını belirtmiĢlerdir.  

Sonuç olarak araĢtırma dedikodunu bir sosyal kontrol aracı olduğunu ortaya konmuĢtur. 

Özlük ve Özcan (2021), HemĢireler Arasında Biçimsel Olmayan ĠletiĢim 

Kanallarından Biri: Dedikodu ve Söylentiye KarĢı Tutum ve DüĢünceler isimli çalıĢmasında 
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hemĢirelerin dedikoduya karĢı tutum ve düĢünceleri incelenmiĢtir. Bu kapsamda 124 

hemĢireye soru formu doldurtulmuĢtur. AraĢtırmanın sonucunda; hemĢirelerin dedikoduyu 

olumlu yönde algıladıkları, ancak söylentilerden veya dedikodulardan olumsuz yönde 

etkilendikleri belirlenmiĢtir.  

2.5. Dedikodu ve Bağlılık Üzerine Yapılan ÇalıĢmalar 

Örgütsel dedikodu ile örgütsel bağlılık değiĢkenlerinin birlikte kullanıldığı 

çalıĢmaların da çok nadir olduğu görülmektedir. 

Dedikodu bireysel ve örgütsel açıdan çeĢitli boyutları olan ve genel olarak olumsuz 

tanımlanan bir kavramdır.  Örgütlerde dedikodu ve söylenti yaygın bir Ģekilde kullanılıyorsa 

örgütün biçimsel iletiĢim yapısında bir sorun var demektir. Fakat dedikodunun iyi yönetilmesi 

bağlılık, kiĢisel tatmin, aidiyet, duygusal doyum gibi değiĢkenler üzerinde olumlu etkisi 

olmaktadır. Ayrıca çalıĢanlar dedikodu gibi biçimsel olmayan iletiĢim ile birbirleriyle 

dayanıĢma ve çok güçlü iĢ birliği oluĢturabilmektedirler (ErbaĢ, 2008: 89).  Doğru 

yönetildiğinde dedikodu, bireylerin arasındaki etkileĢimi desteklemekte ve güçlendirmektedir. 

Bu bakımdan dedikodu yönetimi örgütler için büyük bir önem taĢımaktadır (Selçuklu, 2005).  

AlataĢlı ve Tösten (2022), “Örgütsel Dedikodu ile Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin 

Öğretmen GörüĢlerine Göre Ġncelenmesi” isimli çalıĢmada eğitimcilerin örgütsel 

dedikodunun iĢlevine iliĢkin görüĢleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkileri 

araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma kapsamında Siirt ilinde görev yapan 384 öğretmene anket 

uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlara göre, katılımcıların örgütsel dedikodunun haberdar olma 

boyutuna yönelik görüĢleri ile örgütsel bağlılıkları arasında düĢük düzeyde ve olumsuz yönde 

bir iliĢkiye rastlanmıĢtır. Öğretmenler arasında örgütsel dedikodunun, örgütsel bağlılığa  etkisi 

olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca örgütsel dedikodunun zararlı iĢlevleri yükseldikçe öğretmenlerin 

bağlılıklarının azaldığı belirlenmiĢtir.  
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    ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 

ÇalıĢmanın bu kısmında, araĢtırmanın amacı ve türü, evreni ve örneklemi veri toplama 

araçları ve verilerin analizini içeren kısımlara yer verilmiĢtir. 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Yöntemi 

AraĢtırma kapsamında daha önce çeĢitli bilimsel yayınlarda kullanılmıĢ, geçerliliği ve 

güvenirliliği sınanmıĢ ölçeklere, Yapısal EĢitlik Modellemesi (YEM) ve Doğrulayıcı Faktör 

Analizi (DFA) uygulanmıĢtır. ÇalıĢma, iliĢkisel tarama modeline uygun olarak 

düzenlenmiĢtir. Ġki veya daha çok değiĢken arasında birlikte değiĢim varlığını ve derecesini 

belirlemeyi amaçlayan araĢtırma desenlerinin tümü “iliĢkisel tarama modelleri” olarak 

tanımlanmaktadır (Karasar, 2002). 

Bu araĢtırmada iliĢkisel tarama aracılığı ile hemĢirelerde örgütsel dedikodun, örgütsel 

bağlılık ve örgütsel tükenmiĢlik üzerine olan etkisi tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır.  

3.2. Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın Gaziantep ilindeki evrenini sağlık kurumlarında çalıĢan hemĢireler 

oluĢturmaktadır. Sağlık Bakanlığı‟nın 2019 verilerine göre Gaziantep‟te istihdam edilen 

hemĢire sayısı 4.406 olduğu görülmektedir. Cohen, Marrion ve Masson (2000)‟e göre %95 

güven aralığında evrende 5000 ve altı popülasyon bulunması halinde örneklem sayısı en az 

357 olması gerekmektedir.  Zaman ve maliyet tasarrufu sağlamak için evreni temsil kabiliyeti 

olan örneklem belirlenerek, bu örneklem üzerine anket uygulanmıĢtır. Bu kapsamda 

araĢtırmanın örneklemi Gaziantep ilinde sağlık sektöründe görev yapan 401 hemĢire olarak 

belirlenmiĢtir. Bu katılımcılar gönüllülük esasına göre seçilmiĢtir. Ankete katılım sağlayacak 

deneklere ulaĢmak için kolayda örneklem yöntemi tercih edilmiĢtir. Kolayda örnekleme, ana 

kütle içerisinden seçilecek örnek kesimin araĢtırmacının yargılarınca belirlendiği tesadüfî 

olmayan örnekleme yöntemidir. Kolayda örneklemede veriler, ana kütleden en ekonomik, 

kolay ve hızlı Ģekilde toplanmaktadır (Malhotra, 2004: 321). Bu kapsamda araĢtırmada toplam 

401 katılımcıya ulaĢılmıĢ ve 2022 yılı içerisinde toplanmıĢtır. 
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3.3. Verilerin Toplanması ve Veri Toplama Aracı 

 3.3.1 Sosyo Demografik Veri Formu 

  AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu, iĢ 

tecrübesi vb. bilgilere yer verilmiĢtir. 

AraĢtırmada nicel veri toplama tekniklerinden anket tekniği kullanılmıĢtır. AraĢtırma 

kapsamında yer alan örgütsel dedikodu, örgütsel bağlılık ve örgütsel tükenmiĢlik konularında 

daha önce geçerliliği ve güvenirliliği ispatlanmıĢ ölçeklere ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır.  

3.3.2. Örgütsel dedikodu ölçeği; 

Han vd.(2018) tarafından geliĢtirilen ölçek üç boyutlu ve 24 maddeden oluĢan bir 

yapıya sahiptir. Örgütsel dedikodu ölçeği 5‟li likert sisteme göre değerlendirilmiĢtir. Ölçekte 

örgütsel dedikodu ölçeğinin boyutları, „‟bilgi edinme‟‟, „‟iliĢkileri geliĢtirme‟‟ ve 

„‟organizasyonel zarar‟‟ Ģeklindedir. 

3.3.2.1. Örgütsel Dedikodu Ölçeği DFA Sonuçları 

Bu baĢlık altında örgütsel dedikodu ölçeğine iliĢkin birinci düzey doğrulayıcı faktör 

analizi ve ikinci düzey doğrulayıcı faktör analizine yer verilmiĢtir. Bu kapsamda elde edilen 

yapı ve uyum iyiliği değerleri aĢağıdaki gibidir.  
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3.3.2.1.1.Birinci Düzey DFA Sonuçları 

 

ġekil 5. Örgütsel Dedikodu Birinci Düzey DFA Sonuçları 

 

Örgütsel dedikodu ölçeğine iliĢkin birinci düzey doğrulayıcı faktör analizi ile elde 

edilen ölçüm modeli ġekil 5‟de verilmiĢtir. Bu ölçeğin alt boyutlarını “Bilgi Edinme Boyutu 

(BE)”, “ĠliĢkileri GeliĢtirme Boyutu (ĠG)” ve “Organizasyonel Zarar Boyutu (OZ)” boyutları 

oluĢturmaktadır.  
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ġekil 5‟deki modelin doğrulanıp doğrulanmadığına karar verilmesinde; ifadelerin 

standardize edilmiĢ katsayıları (faktör yüklenimleri), bu katsayıların anlamlılık değerleri (p) 

ve uyum iyiliği değerleri dikkate alınmıĢtır.   

 

Tablo 2.  Örgütsel Dedikodu Ölçeğine ĠliĢkin Birinci Düzey DFA Uyum Ġyilikleri 

 Index Mükemmel 

Uyum 

Ġyi uyum Model Değeri Sonuç 

CMIN ≤ 3 3≤ χ 2 /df ≤ 5 2,760 Mükemmel Uyum 

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,921 Ġyi Uyum 

GFI ≥0,95 ≥0,85 0,985 Mükemmel Uyum 

AGFI ≥0,95 ≥0,80 0,861 Ġyi Uyum 

RMESEA ≤0,05 ≤0,08 0,066 Ġyi Uyum 

 

Tablo 2 ‟de görüldüğü üzere uyum iyiliği değerlerinden χ 2 /df ve GFI, endeksinin 

mükemmel, RMESEA CFI ve AGFI endekslerinin ise iyi uyum değerlerinde olduğunu 

söylemek mümkündür (χ 2 /df: 2,760, CFI:0,921, GFI:0,985, AGFI:0,861, RMESEA:0,066) 
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3.3.2.1.2. Örgütsel Dedikodu İkinci Düzey DFA Sonuçları 

 

ġekil 6. Örgütsel Dedikodu Ġkinci Düzey DFA Sonuçları 
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ġekil 6 ‟da ikinci düzey doğrulayıcı faktör analizi ile elde edilen model verilmiĢtir. Bu 

modele iliĢkin iyi uyum değerleri aĢağıda tablo 3‟de verilmiĢtir. Tabloda görüldüğü gibi BE, 

OZ ve IG Ģeklinde adlandırılan boyutların örgütsel dedikodu olarak adlandırılan bir yapının 

bileĢenleri olduğu ve bunların birlikte bir üst yapıyı oluĢturduğu yapılan analizler sonucunda 

doğrulanmıĢtır. ġekilde de görüldüğü üzere modelde yer alan maddelerin faktör yükleri 

istenen düzeyde olduğu (<0,50) görülmüĢtür. 

 

Tablo 3. Ölçeğe ĠliĢkin Ġkinci Düzey DFA Sonuçları 

 Index Mükemmel 

Uyum 

Ġyi Uyum Model Değeri Sonuç 

CMIN ≤ 3 3≤ χ 2 /df ≤ 5 2,760 Mükemmel Uyum 

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,921 Ġyi Uyum 

GFI ≥0,95 ≥0,85 0,883 Ġyi uyum 

AGFI ≥0,95 ≥0,80 0,858 Ġyi uyum 

RMESEA ≤0,05 ≤0,08 0,066 Ġyi Uyum 

 

Tablo 3. de modelin uyum iyiliği indekslerinin iyi uyum veya mükemmel uyum 

gösterdiği görülmektedir. Ölçek alt boyutlarından BE boyutunun yedi maddeden, OZ 

boyutunun on maddeden ve ĠG boyutunun yedi maddeden oluĢtuğu görülmüĢtür. Bu 

bağlamda örgütsel dedikodu ölçeğinin yirmi üç maddeden oluĢtuğu görülmüĢtür (χ 2 /df: 

2,760, CFI:0,921, GFI:0,883, AGFI:0,858, RMESEA:0,066) 
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3.3.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Meyer vd.(2018) tarafından geliĢtirilen ölçek üç alt boyutlu ve 18 maddeden oluĢan bir 

yapıya sahiptir. Örgütsel bağlılık ölçeği 5‟li likert sisteme göre değerlendirilmiĢtir. Ölçekte 

örgütsel bağlılığın boyutları, “duygusal bağlılık”, “devam bağlılığı” ve  “normatif bağlılığı” 

Ģeklindedir. 

 3.3.3.1. Örgütsel Bağlılık Ölçeği DFA Sonuçları 

Bu baĢlık altında örgütsel bağlılık ölçeğine iliĢkin birinci düzey doğrulayıcı faktör 

analizi ve ikinci düzey doğrulayıcı faktör analizine yer verilmiĢtir. Bu kapsamda elde edilen 

yapı ve uyum iyiliği değerleri aĢağıdaki gibidir. 
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3.3.3.1.1. Birinci Düzey DFA Analizi Sonuçları 

 

ġekil 7. Örgütsel Bağlılık Birinci Düzey DFA Sonuçları 

 

Örgütsel bağlılık ölçeğine iliĢkin birinci düzey doğrulayıcı faktör analizi ile elde 

edilen ölçüm modeli ġekil 7 ‟de verilmiĢtir. ġekil deki modelin doğrulanıp doğrulanmadığına 

karar verilmesinde; ifadelerin standardize edilmiĢ regresyon katsayıları (faktör yüklenimleri), 

bu katsayıların anlamlılık değerleri (p) ve uyum iyiliği değerleri dikkate alınmıĢtır. Modelde 
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yer alan bazı maddelerin faktör yükleri istenen düzeyde olmadığı için ölçekten bazı maddeler 

çıkarılmıĢtır (<0,50). Bu ölçeğin alt boyutlarını “Duygusal Bağlılık (DB)”, „Normatif Bağlılık 

(NB)” ve “Devam Bağlılığı (DB)” boyutları oluĢturmaktadır. 

 

Tablo 4. Örgütsel Bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Birinci Düzey DFA Uyum Ġyilikleri 

 Index Mükemmel 

Uyum 

Ġyi uyum Model Değeri Sonuç 

CMIN ≤ 3 3≤ χ 2 /df ≤ 5 4,059 Ġyi Uyum 

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,918 Ġyi Uyum 

GFI ≥0,95 ≥0,85 0,920 Ġyi Uyum 

AGFI ≥0,95 ≥0,80 0,876 Ġyi Uyum 

RMESEA ≤0,05 ≤0,08 0,077 Ġyi Uyum 

 

 

Tablo 4‟de görüldüğü üzere uyum iyiliği değerlerinden χ 2 /df, GFI, RMESEA, CFI ve 

AGFI endekslerinin iyi uyum değerlerinde olduğunu söylemek mümkündür (χ 2 /df: 4,059, 

CFI:0,918, GFI:0,920, AGFI:0,876, RMESEA:0,077).  

Bu ölçekte uyum iyiliği değerlerini sağlamak için DUBA boyutunun o8-o9 

maddelerine modifikasyon yapılmıĢtır. Modelin uyum iyiliği indekslerinin yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Modelde ölçek alt boyutlarından DUBA boyutunun üç maddeden, DEBA 

boyutunun dört maddeden ve NOBA boyutunun beĢ maddeden oluĢtuğu görülmektedir. Bu 

bağlamda örgütsel dedikodu ölçeğinin 12 maddeden oluĢtuğu görülmüĢtür.  
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3.3.3.1.2. İkinci Düzey DFA Sonuçları 

 

ġekil 8. Örgütsel Bağlılık Ġkinci Düzey DFA Sonuçları 

 

ġekil 8‟de ikinci düzey doğrulayıcı faktör analizi ile elde edilen model verilmiĢtir. Bu 

modele iliĢkin iyi uyum değerleri aĢağıda tablo 5‟de verilmiĢtir. Tabloda görüldüğü gibi 

Duygusal Bağlılık(DUBA), Devam Bağlılığı(DEBA) ve Normatif Bağlılık (NOBA) Ģeklinde 
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adlandırılan boyutların örgütsel bağlılık olarak adlandırılan bir yapının bileĢenleri olduğu ve 

bunların birlikte bir üst yapıyı oluĢturduğu yapılan analizler sonucunda doğrulanmıĢtır.  

 

Tablo 5.  Örgütsel bağlılık Ölçeğine ĠliĢkin Ġkinci Düzey DFA Sonuçları 

 Index Mükemmel 

Uyum 

Ġyi uyum Model Değeri Sonuç 

CMIN ≤ 3 3≤ χ 2 /df ≤ 5 4,059 Ġyi Uyum 

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,918 Ġyi Uyum 

GFI ≥0,95 ≥0,85 0,920 Ġyi Uyum 

AGFI ≥0,95 ≥0,80 0,876 Ġyi Uyum 

RMESE

A 

≤0,05 ≤0,08 0,077 Ġyi Uyum 

 

Tablo 5‟de görüldüğü üzere uyum iyiliği değerlerinden χ 2 /df ve GFI, RMESEA, CFI ve 

AGFI endekslerinin iyi uyum değerlerinde olduğunu söylemek mümkündür (χ 2 /df: 4,059, 

CFI:0,918, GFI:0,920, AGFI:0,876, RMESEA:0,077).  

 

3.3.4. Örgütsel tükenmiĢlik ölçeği 

Mashlach (1999) tarafından geliĢtirilen ölçek üç alt boyutlu ve 25 maddeden oluĢan bir 

yapıya sahiptir. Örgütsel tükenmiĢlik ölçeği 5‟li likert sisteme göre değerlendirilmiĢtir. 

Ölçekte örgütsel tükenmiĢliğin boyutları, “duygusal tükenme”, “duyarsızlaĢma” ve “kiĢisel 

baĢarıda azalma”dır.   

 3.3.4.1. Örgütsel Tükenmişlik Ölçeği DFA Sonuçları 

Bu baĢlık altında örgütsel tükenmiĢlik ölçeğine iliĢkin birinci düzey doğrulayıcı faktör 

analizi ve ikinci düzey doğrulayıcı faktör analizine yer verilmiĢtir. Bu kapsamda elde edilen 

yapı ve uyum iyiliği değerleri aĢağıdaki gibidir. 
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ġekil 9. Örgütsel TükenmiĢlik Birinci Düzey DFA Sonuçları 

 

 



58 

 

Örgütsel tükenmiĢlik ölçeğine iliĢkin birinci düzey doğrulayıcı faktör analizi ile elde 

edilen ölçüm modeli ġekil 9‟da verilmiĢtir. ġekil 9‟daki modelin doğrulanıp 

doğrulanmadığına karar verilmesinde; ifadelerin standardize edilmiĢ regresyon katsayıları 

(faktör yüklenimleri), bu katsayıların anlamlılık değerleri (p) ve uyum iyiliği değerleri dikkate 

alınmıĢtır. Modelde yer alan maddelerin faktör yükleri istenen düzeyde olduğu için ölçekten 

bazı maddeler çıkarılmamıĢtır (<0,50). Sonuç olarak on üç maddelik bir ölçek elde edilmiĢtir. 

Bu ölçeğin alt boyutlarını “Duygusal tükenme (DT)”, “DuyarsızlaĢma (D)” ve “KiĢisel BaĢarı 

(KB)” boyutları oluĢturmaktadır. 

 

Tablo 6. Örgütsel TükenmiĢlik Ölçeğine ĠliĢkin Birinci Düzey DFA Sonuçları 

 Index Mükemmel 

Uyum 

Ġyi uyum Model Değeri Sonuç 

CMIN ≤ 3 3≤ χ 2 /df ≤ 5 3,669 Ġyi Uyum 

 

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,925 Ġyi Uyum 

GFI ≥0,95 ≥0,85 0,985 Mükemmel Uyum 

AGFI ≥0,95 ≥0,80 0,861 Ġyi Uyum 

RMESEA ≤0,05 ≤0,08 0,077 Ġyi Uyum 

 

 

Tablo 6 ‟da görüldüğü üzere uyum iyiliği değerlerinden GFI, endeksinin mükemmel, χ 2 /df, 

CFI, RMESEA ve AGFI endekslerinin ise iyi uyum değerlerinde olduğunu söylemek 

mümkündür (χ 2 /df: 3,3669, CFI:0,925, GFI:0,985, AGFI:0,861, RMESEA:0,075) 
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ġekil 10. Örgütsel TükenmiĢlik Ġkinci Düzey DFA Sonuçları 
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ġekil 10 ‟de ikinci düzey doğrulayıcı faktör analizi ile elde edilen model verilmiĢtir. 

Bu modele iliĢkin iyi uyum değerleri aĢağıda tablo 7‟de verilmiĢtir. Tabloda görüldüğü gibi 

Duygusal TükenmiĢlik (DT), DuyarsızlaĢma(D) ve KiĢisel BaĢarı(KB) Ģeklinde adlandırılan 

boyutların örgütsel tükenmiĢlik olarak adlandırılan bir yapının bileĢenleri olduğu ve bunların 

birlikte bir üst yapıyı oluĢturduğu yapılan analizler sonucunda doğrulanmıĢtır.  

 

Tablo 7. Ölçeğe ĠliĢkin Ġkinci Düzey DFA Sonuçları 

 Index Mükemmel 

Uyum 

Ġyi uyum Model Değeri Sonuç 

CMIN ≤ 3 3≤ χ 2 /df ≤ 5 3,669 Ġyi Uyum 

 

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,925 Ġyi Uyum 

 

GFI ≥0,95 ≥0,85 0,985 Mükemmel Uyum 

 

AGFI ≥0,95 ≥0,80 0,861 Ġyi Uyum 

 

RMESEA ≤0,05 ≤0,08 0,077 Ġyi Uyum 

 

 

 

Modelin uyum iyiliği indekslerinin iyi uyum veya mükemmel uyum gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Modelde ölçek alt boyutlarından DT boyutunun dokuz maddeden ve D 

boyutunun beĢ maddeden KB boyutunun sekiz maddeden oluĢtuğu görülmektedir. Bu 

bağlamda örgütsel tükenmiĢlik ölçeğinin 13 maddeden oluĢtuğu görülmüĢtür. (χ 2 /df: 3,669, 

CFI:0,925, GFI:0,985, AGFI:0,861, RMESEA:0,077) 
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3.4.  Ölçeklerin Güvenirliliği 

Örgütsel dedikodu, örgütsel bağlılık ve örgütsel tükenmiĢlik ölçeğinden elde edilen 

verilerin güvenirliğinin değerlendirilmesinde cronbach‟s Alpha katsayısı kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢmada kullanılan ölçeklerin ve alt boyutlarının ortalaması ve standart sapması tablo 8 de 

gösterilmiĢtir. 

  

Tablo 8.  Ölçeklerin ve Alt Boyutlarının Ortalaması, ss, Cronbach Alpha değerleri 

 Tanımlayıcı istatistik 

BOYUTLAR x S.s. Cronbach Alpha 

BE 3,2522 1,0737 ,825 

ĠG 2,1487 1,0292 ,845 

OZ 3,7491 0,8746 ,922 

DEDĠKODU 3,0534 0,6584 ,852 

DUBA 3,4854 1,1552 ,856 

DEBA 3,2552 1,1703 ,804 

NOBA 3,3321 1,1541 ,810 

BAĞLILIK 3,3576 1,1482 ,776 

DT 3,0525 0,9737 ,842 

D 2,6585 1,0251 ,724 

KB 3,2158 0,9645 ,756 

TÜKENMĠġLĠK 2,9756 0,7545 ,782 

5– Kesinlikle Katılıyorum 4- Katılıyorum, 3-Kararsızım, 2-Katılmıyorum 1- Kesinlikle 

Katılmıyorum 

 

Dedikodu ölçeği ve alt boyutlarının ortalamalarına bakıldığında katılımcıların en 

yüksek düzeyde organizasyonel zarar boyutunu (x=3,7491) algıladıkları görülmüĢtür. Ayrıca 

katılımcıların belgi edinme boyutunu da (x=3,2522) kısmen yüksek düzeyde algıladıkları 

görülmüĢtür. Öte yandan katılımcıların iliĢkileri geliĢtirme boyutunu (x=2,1487) düĢük 

düzeyde algıladıkları görülmüĢtür. Dedikodu ölçeğinin ortalamasına bakıldığında ise 

katılımcıların kararsız oldukları anlaĢılmaktadır (x=3,0534).  

Bağlılık ölçeği ve alt boyutlarının ortalamalarına bakıldığında katılımcıların en yüksek 

düzeyde duygusal bağlılık boyutunu (x=3,4854) algıladıkları görülmüĢtür. Ayrıca 

katılımcıların normatif bağlılık boyutunu da (x=3,3321) kısmen yüksek düzeyde algıladıkları 

görülmüĢtür. Öte yandan katılımcıların devam bağlılığı boyutunu (x=3,2552) kısmen yüksek 

düzeyde algıladıkları görülmüĢtür. Bağlılık ölçeğinin ortalamasına bakıldığında ise 

katılımcıların kararsız oldukları anlaĢılmaktadır (x=3,3576).  
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TükenmiĢlik ölçeği ve alt boyutlarının ortalamalarına bakıldığında katılımcıların en 

yüksek düzeyde kiĢisel baĢarı boyutunu (x=3,2158) algıladıkları görülmüĢtür. Ayrıca 

katılımcıların duygusal tükenmiĢlik boyutunu da (x=3,0525) kısmen yüksek düzeyde 

algıladıkları görülmüĢtür. Öte yandan katılımcıların duyarsızlaĢma boyutunu (x=3,6585) 

düĢük düzeyde algıladıkları görülmüĢtür. Bağlılık ölçeğinin ortalamasına bakıldığında ise 

katılımcıların kararsız oldukları anlaĢılmaktadır (x=2,9756).  

  AraĢtırmada kullanılan ölçekler için güvenirlik katsayısının 0,70 ve üzeri olması test 

güvenirliği için yeterlidir (Büyüköztürk, 2010: 171).AraĢtırmada kullanılan ölçekler yeterli 

güvenirliğe sahip olduğu söylenebilir. 

3.5. Normallik Dağılım Analizi 

Normallik varsayımının göz ardı edilmesi, yapılan çalıĢmaların gerçekliği hakkında 

güvenilir ve doğru sonuçlar çıkarma konusunda sorun oluĢturabilmektedir (Ghasemi ve 

Zahediasl, 2012: 486). 

 AraĢtırmada likert tipi ölçekler kullanıldığı için verilerin normal dağılımının test 

edilmesi için Kurtosis (basıklık) ve Skewness (çarpıklık) değerlerinden faydalanılmıĢtır 

(Kılıçlı, 2021:184).  Darren (2011)‟e göre Kurtosis (basıklık) ve Skewness (çarpıklık) 

değerlerin +2 ile -2 arasında olması normal dağılım için yeterlidir.Bu çalıĢma kapsamında 

verilerin normal dağılımını gösteren Kurtosis (basıklık) ve Skewness (çarpıklık) değerleri 

aĢağıda Tablo 11‟de verilmiĢtir. 

 

Tablo 9. Normallik Dağılım Analizi 

Normallik Testi 

Basıklık Çarpıklık 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
  

Statistic  Sig.    

ÖRGÜTSEL 

DEDĠKODU 
,256  ,000    -1,605 1,876 

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK 
,271  ,000    -1,880 1,763 

ÖRGÜTSEL 

TÜKENMĠġLĠK 
,278  ,000    -1,578 1,669 
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Tablo 9. incelendiğinde basıklık ve çarpıklık değerleri ±2 olduğu görülmektedir 

(George ve Mallery, 2010). Buradan hareketle çalıĢma kapsamında yapılacak olan analizlerde 

kullanılacak olan değiĢkenlerin normal dağılım gösterdiği görülmektedir. 

3.6. Verilerin Analizi ve Değerlendirilmesi 

AraĢtırma kapsamında elde edilen verilere öncelikle kayıp veri analizi, uç değer 

analizi ve normallik testleri yapılarak veri setinin analize uygun hale getirilmesi sağlanmıĢtır. 

Daha sonra bu verilere birinci düzey doğrulayıcı faktör analizi, ikinci düzey doğrulayıcı faktör 

analizi, yol analizi,  korelasyon analizi ve regresyon analizi yapılmıĢtır. AraĢtırmada verilerin 

analizinde SPSS ve AMOS programlarından yararlanılmıĢtır.  
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

ANALĠZ VE BULGULAR 

Bu bölümde araĢtırma kapsamında elde edilen veri setinde demografik veriler üzerine 

yüzde-frekans analizi yapılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan ölçeklere doğrulayıcı faktör analizi 

yapılmıĢ Bu ölçeklerden elde edilen boyutlarla araĢtırmanın amacı doğrultusunda oluĢturulan 

hipotezler oluĢturularak bu boyutlar arasında doğrusal ve aracı etkiler ölçülmüĢtür. Ayrıca 

doğrulayıcı faktör analizi öncesinde normallik dağılımı, basıklık çarpıklık değeri incelenmiĢ: 

kayıp veri analizi yapılmıĢtır.  

4.1. ÇalıĢanların Sosyo-Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Bu baĢlık altında katılımcıların cinsiyeti, eğitim durumu, medeni durumu ve iĢ 

tecrübesi gibi demografik özelliklerine iliĢkin bilgilere yer verilmiĢtir. 
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Tablo 10.  Katılımcılara iliĢkin demografik bilgiler 

 KATEGORĠLER Sayı  % Kümülatif % 

CĠNSĠYET 

Erkek 100 24,9 24,9 

Kadın 301 75,1 100 

Toplam 401 100   

YAġ 

18-25 82 20,5 20,5 

26-35 139 34,7 55,1 

36-45 143 35,7 90,8 

46-55 34 8,5 99,3 

55 veya üstü 3 0,7 100 

Toplam 401 100   

MEDENĠ DURUM 

Bekar 141 35,2 35,2 

Evli 260 64,8 100 

Toplam 401 100   

EĞĠTĠM 

Lise 43 7,7 7,7 

Ön Lisans 40 10 17,7 

Lisans 256 63,8 81,5 

Lisansüstü 61 15,2 100 

Toplam 401 100   

Ġġ TECRÜBESĠ (YIL) 

1-5 yıl 119 29,7 29,7 

6-10 yıl 73 18,2 47,9 

11-15 yıl 72 18 65,9 

16-20 yıl 60 15 79,8 

20 yıl üzeri 77 19,2 100 

Toplam 401 100   

 

 

Tablo 10‟da katılımcıların demografik bilgilerine iliĢkin bulgular yer almaktadır. 

Katılımcıların cinsiyetlerine bakıldığında kadınların %75, erkeklerin ise %25 civarı olduğu 

görülmektedir. Ayrıca bu katılımcıların %65 kadarı evli ve %90‟ın 45 yaĢ altında  olduğu 

göze çarpmaktadır. Katılımcıların eğitim durumu incelendiğinde tüm katılımcıların yaklaĢık 

%64‟ünün lisans mezunu olduğu görülmektedir. Lisansüstü mezunu katılımcıların oranı %15, 
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lise mezunu katılımcıların oranı ise  %7,7 civarındadır. Katılımcıların iĢ tecrübeleri 

incelendiğinde ise bu katılımcıların yaklaĢık %30‟unun en fazla 5 yıllık bir tecrübeye sahip 

olduğu görülmektedir. 

4.2. Örgütsel Dedikodu, Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel TükenmiĢlik Ölçeklerine ĠliĢkin 

Korelasyon Analizi Sonuçları  

Korelasyon iki ya da daha fazla değiĢken arasındaki doğrusal iliĢkiyi gösterir. Ġki 

değiĢken arasındaki iliĢki miktarı, ikili ya da basit korelasyon denen korelasyon teknikleriyle 

hesaplanır (Köklü ve diğ., 2006) 

 

Tablo 11.  Korelasyon Analizi Sonuçları 

    BE OZ ĠG DT D KB DUBA DEBA NOBA 

BE PearsonCorrelation 1 ,455** ,469** 0,048 ,318** 0,019 0,352 ,334** 0,544** 

OZ PearsonCorrelation ,455** 1 ,544** 0,047 ,402** 0,156 ,340** ,356** ,417* 

ĠG PearsonCorrelation ,469** ,544** 1 0,055 ,535** 0,092 ,345** ,343** ,544** 

DT PearsonCorrelation 0,048 0,047 0,055 1 ,428** ,169** -0,089 -,158** -0,092 

D PearsonCorrelation ,318** ,402** ,535** ,428** 1 ,203** -,148** -,280** -0,057 

KB PearsonCorrelation 0,019 0,156 0,092 0,169** ,203** 1 -,723** -,706** -,721** 

DUBA PearsonCorrelation 0,352 ,340** ,345** -0,089 -,148** -,723** 1 ,362** ,391** 

DEBA PearsonCorrelation ,334** ,356** ,343** -,158** -,280** -,706** ,362** 1 ,323** 

NOBA PearsonCorrelation ,544** ,317* ,344** -0,092 -0,057 -,721** ,391** ,323** 1 

** 0,01 Anlamlılık Düzeyinde 

*. 0,05 Anlamlılık Düzeyinde 

 

Korelasyon tablosu incelendiğinde; bağlılık ve tükenmiĢlik ölçeğinin tüm boyutları 

arasında negatif ve orta düzey bir iliĢki vardır. Örgütsel dedikodunun bilgi edinme, örgütsel 

zarar ve iliĢkileri geliĢtirme boyutları ile örgütsel bağlılığın devam bağlılığı, duygusal bağlılık 

ve normatif bağlılık boyutlarının yanı sıra örgütsel tükenmiĢligin duyarsızlaĢma, duygusal 

tükenmiĢlik ve  kiĢisel baĢarı boyutları  arasında pozitif yönlü orta düzey bir iliĢkinin olduğu 

göze çarpmaktadır. 
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4.3. Yapısal Model Analizi ve Hipotezlerin Test Edilmesi 

Bu bölümde araĢtırma kapsamında incelenen örgütsel bağlılık, örgütsel tükenmiĢlik ve 

örgütsel dedikodu değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler Yapısal EĢitlik Modellemesinde yol 

analizleri vasıtasıyla test edilmiĢtir.  

4.3.1. Dedikodu DeğiĢkeni ve Bağlılık DeğiĢkeni Arasında Regresyon Analizi Sonuçları 

4.3.1.1. Dedidokunun Bağlılık Üzerinde Etkisi 

Bu baĢlık altında örgütsel dedikodu değiĢkeni ve örgütsel bağlılık değiĢkenlerinin 

birbirini etkileme  düzeylerine yer verilmiĢtir.Bu kapsamda oluĢturulan model uyum iyilikleri 

tabloda verilmiĢtir  

Ġlgili tablo13. incelendiğinde modelin uyum iyiliği değerlerini sağladığı 

görülmektedir. Tablo ‟da görüldüğü üzere uyum iyiliği değerlerinden GFI endeksinin 

mükemmel, diğer endekslerin ise iyi uyum değerlerinde olduğunu söylemek mümkündür (χ 2 

/df: 3,669, CFI:0,925, GFI:0,985, AGFI:0,861, RMESEA:0,077).  

Tablo 12. Örgütsel Dedikodun Örgütsel Bağlılığa Etkisi   Analizi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Index Mükemmel 

Uyum 

Ġyi uyum Model Değeri Sonuç 

CMIN ≤ 3 3≤ χ 2 /df ≤ 5 3,669 Ġyi Uyum 

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,925 Ġyi Uyum 

GFI ≥0,95 ≥0,85 0,985 Mükemmel Uyum 

AGFI ≥0,95 ≥0,80 0,861 Ġyi Uyum 

RMESEA ≤0,05 ≤0,08 0,077 Ġyi Uyum 
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Tablo 13. Örgütsel Dedikodu ve Örgütsel Bağlılık  Hipotezleri 

   Estimate S.E. C.R. P HĠPOTEZ SONUÇ  

BAĞLILIK <--- DEDĠKODU ,261 ,057 4,596 *** H1 KABUL  

DUBA <--- DEDĠKODU 1,026 ,074 13,781 *** H1a KABUL  

NOBA <--- DEDĠKODU ,925 ,074 13,781 *** H1b KABUL  

DEBA <--- DEDĠKODU ,821 ,068 11,073 *** H1c KABUL  

 

 

Hipotez tablosu incelendiğinde örgütsel bağlılığın ve tüm alt boyutlarının örgütsel 

dedikodu tarafından pozitif yönde etkilendiği görülmektedir (>0,05). Bu bağlamda örgütsel 

dedikoduda olan bir birimlik artıĢın örgütsel bağlılıpı 0,261 düzyinde artırdığı tespit 

edilmiĢtir. Örgütsel dedikodu tarafından en yüksek düzeyde etkilenen değiĢkenin duygusal 

bağlılık olduğu tespit edilmiĢtir (1,026). Örgütsel dedikodunun etkilediği diğer boyutlar 

sırasıyla normatif bağlılık (,925) ve devam bağlılığı olarak göze çarpmaktadır (,821). 
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ġekil 11.  Örgütsel Dedikodun  Örgütsel Bağlılığa Etkisi    

 

 ġekilde dedikodu ile bağlılık arasında oluĢturulan model yer almaktadır. ġekilde 

verilen model incelendiğinde tüm faktör yüklerinin kabul edilebilir değerin üzerinde olduğu 

görülmektedir (<,50).  

 

 

4.3.1.2. Dedikodu Değişkeni Ve Tükenmişlik  Değişkeni Arasında Regresyon Analizi 

Sonuçları 

Bu baĢlık altında örgütsel tükenmiĢlik değiĢkeni ve örgütsel dedidoku değiĢkenlerinin 

birbirini etkileme düzeylerine yer verilmiĢtir. Bu kapsamda oluĢturulan model, uyum iyilikleri 

ve sonuçlar aĢağıda verilmiĢtir.  
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4.3.2.3. Dedikodunun Tükenmişliğe Etkisi 

 

Tablo 14. Örgütsel Dedikodunun Örgütsel TükenmiĢliğe Etkisi 

 

Tablo ‟da görüldüğü üzere uyum iyiliği değerlerinden GFI endeksinin mükemmel, 

diğer endekslerinin ise iyi uyum değerlerinde olduğunu söylemek mümkündür (χ 2 /df: 

3,662,CFI:0,921, GFI:0,980, AGFI:0,861, RMESEA:0,058).  

 

Tablo 15. Örgütsel Dedikodu ve Örgütsel TükenmiĢlik Hipotezleri 

   Estimate S.E. C.R. P HĠPOTEZ SONUÇ  

TÜKENMĠġLĠK <--- DEDĠKODU 1,144 ,576 1,987 ,047 H3 KABUL  

DT <--- DEDĠKODU ,009 ,165 ,057 ,955 H3a RET  

KB <--- DEDĠKODU ,004 ,067 ,057 ,955 H3b RET  

D <--- DEDĠKODU 1,148 ,587 1,516 ,047 H3c KABUL  

 

Hipotez tablosu incelendiğinde örgütsel dedikodunun örgütsel tükenmiĢliği ve 

DuyarsızlaĢma boyutu üzerinde pozitif yönde etkisinin olduğu (<0,05), ancak dedikodunun 

kiĢisel baĢarı ve duygusal tükenme boyutları üzerinde poiztif yönde bir etkiye sahip olmadığı 

görülmüĢtür (>0,05). 

 

 Index Mükemmel 

Uyum 

Ġyi uyum Model Değeri Sonuç 

CMIN ≤ 3 3≤ χ 2 /df ≤ 5 3,662 Ġyi Uyum 

 

CFI ≥0,95 ≥0,90 0,921 Ġyi Uyum 

GFI ≥0,95 ≥0,85 0,980 Mükemmel Uyum 

AGFI ≥0,95 ≥0,80 0,861 Ġyi Uyum 

RMESEA ≤0,05 ≤0,08 0,058 Ġyi Uyum 
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ġekil 12. Örgütsel Dedikodunun Örgütsel TükenmiĢliğe Etkisi 

 

 

 ġekilde dedikodu ile tükenmiĢlik arasında oluĢturulan model yer almaktadır. ġekilde 

verilen model incelendiğinde tüm faktör yüklerinin kabul edilebilir değerin üzerinde olduğu 

görülmektedir (<,50).  
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Tablo 16.  Hipotez Test Sonuçları 

HĠPOTEZ SONUÇ 

H1: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu örgütsel bağlılığı pozitif yönde 

etkilemektedir. 

KABUL 

H1a: Örgütsel dedikodu duygusal bağlılığı pozitif yönde etkilemektedir. KABUL 

H1b: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu devam bağlılığını pozitif yönde 

etkilemektedir. 

KABUL 

H1c: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu normatif bağlılığı pozitif yönde 

etkilemektedir.  

KABUL 

H2: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu örgütsel tükenmiĢliği pozitif yönde 

etkilemektedir. 

KABUL 

H2a: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu duygusal tükenmiĢliği pozitif yönde 

etkilemektedir. 

RET 

H2b: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu duyarsızlığı pozitif yönde 

etkilemektedir. 

KABUL 

H2c: Sağlık kurumlarında örgütsel dedikodu kiĢisel baĢarıyı pozitif yönde 

etkilemektedir. 

RET 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

       TARTIġMA SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Yapılan bu araĢtırmada alanyazında pek çok çalıĢmada ayrı ayrı ele alınmıĢ olan 

örgütsel dedikodu, örgütsel bağlılık ve örgütsel tükenmiĢlik ölçeklerinin yeni bir örneklem 

üzerinde doğrulanması ve örgütsel dedikodunun, örgütsel bağlılık ve örgütsel tükenmiĢlik 

değiĢkenleri üzerinde etkisinin sınanması için bir anket çalıĢması yapılmıĢtır. Bu kapsamda 

sağlık kurumu iĢletmelerinde görev yapan hemĢirelere demografik sorular sorulmuĢ ve 

araĢtırma kapsamında yararlanılan ölçekleri içeren bir anket uygulanmıĢtır. Elde edilen veriler 

doğrultusunda her üç ölçeğinde doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. 

AraĢtırmada sağlık kurumlarında örgütsel dedikodunun örgütsel bağlılık ve örgütsel 

tükenmiĢlik değiĢkenlerini yordayıp yordamadığını test etmek için Yapısal EĢitlik 

Modellemesinden yararlanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlara göre tüm modellerin uyum iyiliği 

değerleri sağlanmıĢtır.  Bu kapsamda oluĢturulan modeller üzerinden hipotezler test 

edilmiĢtir.  

Hipotez testleri kapsamında ilk olarak örgütsel bağlılık ve örgütsel dedikodu 

değiĢkenleri incelenmiĢtir. Bu sonuçlara göre; örgütsel dedikodunun örgütsel bağlılık 

üzerinde pozitif  etkisinin olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda örgütsel dedikoduda olan bir 

birimlik artıĢın örgütsel bağlılığı 0,261 düzeyinde artırdığı sonucuna varılmıĢtır. Örgütsel 

dedikodunun, örgütsel bağlılığın alt boyutlarını da pozitif yönde yordadığı görülmektedir. Bu 

sonuçlara göre örgütsel dedikodunun duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılığı 

pozitif yönde etkilediği görülmüĢtür. AlataĢlı ve Tösten (2022)‟in çalıĢmasında Öğretmenler 

arasında örgütsel dedikodunun, örgütsel bağlılık düzeyinin anlamlı bir yordayıcısı olduğu 

saptanmıĢtır. Ayrıca örgütsel dedikodunun zararlı iĢlevleri arttıkça öğretmenlerin 

bağlılıklarının azaldığı saptanmıĢtır. Cruz, vd. (2021) çalıĢmasında; dedikodunun yeni 

gelenlerin kuruluĢlara entegrasyonunu etkilediğini belirtmiĢtir. Buna göre yeni çalıĢanlar 

gayrı resmi dedikoduyla meĢgul olduklarında baĢkalarıyla daha güçlü bir bağ ve daha fazla 

bağlılık hissedebilir, ancak resmi dedikodu yoluyla daha hızlı öğrenebildikleri belirtilmiĢtir.  

ErbaĢ (2008) dedikodunun iyi yönetilmesinin bağlılık, kiĢisel tatmin, aidiyet, duygusal 

doyum gibi değiĢkenler üzerinde olumlu etkisi olduğunu belirtmiĢtir. Ayrıca ErbaĢ (2008)‟e 

göre çalıĢanlar dedikodu gibi biçimsel olmayan iletiĢim ile birbirleriyle dayanıĢma ve çok 

güçlü iĢ birliği oluĢturabilmektedirler. Bu durumun da örgütsel bağlılık üzerinde etkisi 

bulunmaktadır.  
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 Ayrıca örgütsel dedikodunun tüm boyutları ile örgütsel bağlılığın tüm boyutları 

arasında pozitif yönlü orta düzey bir iliĢkinin olduğu görülmektedir.Georganta, Panagopoulou 

ve Montgomery (2014)‟in çalıĢmasında elde edilen sonuçlara göre olumsuz dedikodunun iĢe 

bağlılık ve hasta güvenliği ile olumsuz bir Ģekilde iliĢkisi olduğu bulgulanmıĢtır. AlataĢlı ve 

Tösten (2022)‟in yapmıĢ olduğu “Okullarda Örgütsel Dedikodu ile Bağlılık Arasındaki 

ĠliĢkinin Öğretmen GörüĢlerine Göre Ġncelenmesi” isimli araĢtırmanın sonuçlarına göre, 

katılımcıların örgütsel dedikodunun haberdar olma fonksiyonuna yönelik görüĢleri ile örgütsel 

bağlılıkları arasında düĢük düzeyde ve negatif yönde bir iliĢkiye rastlanmıĢtır. Bu kapsamda 

tarafımızca yapılan çalıĢma Georganta, Panagopoulou ve Montgomery (2014)‟ın ve AlataĢlı 

ve Tösten (2022)‟in sonuçlarından  farklılık göstermektedir. 

Öte yandan örgütsel dedikodu ve örgütsel tükenmiĢlik değiĢkenleri arasındaki iliĢki ve 

etki irdelenmiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre; örgütsel dedikodunun, örgütsel tükenmiĢlik ve 

örgütsel tükenmiĢlik ölçeğinin duyarsızlaĢma boyutu üzerinde pozitif yönde etkisinin olduğu 

tespit edilmiĢken, bu değiĢkenin örgütsel dedikodunun kiĢisel baĢarıyı azaltma ve duygusal 

tükenme boyutları üzerinde bir etkiye sahip olmadığı görülmüĢtür. Ayrıca örgütsel 

dedikodunun tüm boyutları ile örgütsel tükenmiĢliğin duyarsızlaĢma boyutu arasında pozitif 

yönlü orta düzey bir iliĢkinin olduğu görülmektedir. Petek (2021)‟in öğretmenler üzerinde 

yaptığı çalıĢmada; örgütsel dedikodunun alt boyutları ile öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri 

arasında; haberdar olma boyutuyla pozitif yönlü düĢük düzeyde, iliĢkileri geliĢtirme boyutuyla 

pozitif yönlü çok düĢük düzeyde ve örgütsel zarar boyutuyla pozitif yönlü çok düĢük düzeyde 

bir iliĢki saptanmıĢtır. Georganta, Panagopoulou ve Montgomery (2014)‟nın yapmıĢ olduğu 

araĢtırma sonuçlarına göre de olumsuz dedikodu, duyarsızlaĢma ve duygusal tükenme ile 

pozitif yönde iliĢkilidir. 

Yapılan araĢtırma sonuçları genel olarak değerlendirildiğinde hemĢirelerin dedikoduyu 

tüm boyutlarıyla örgüte bağlılıklarına katkı sağlayan bir iletiĢim aracı olarak benimsedikleri 

söylenebilir. 

Uygulamaya Yönelik Öneriler 

Bu çalıĢma Gaziantep ilinde sağlık sektöründe çalıĢan hemĢirelerle sınırlıdır. 

Uygulamada ise yoğun stres altında çalıĢan sağlık çalıĢanları arasında yer alan hemĢirelerin 

oryantasyon, rotasyon vb. gibi çeĢitli stratejik ve operasyonel yönetim hamleleri ve 

etkinliklerle örgütsel bağlılık düzeylerinin artırılması önerilmektedir. Ayrıca yöneticilere 

organizasyona zarar verme potansiyeli olan örgütsel tükenmiĢlik ve örgütsel dedikodu gibi 
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değiĢkenleri minimize edebilecekleri veya kontrol altına alabilecekleri bir örgüt kültürü, örgüt 

iklimi ve yönetim tarzı geliĢtirmeleri önerilmektedir. Tüm bu yönetim stratejilerini 

uygularken örgütsel tükenmiĢliğin azalmasını, örgütsel bağlılığın artmasını sağlamak için 

yöneticilerin sağlık çalıĢanları arasındaki dedikodu iliĢkisini yönetimsel anlamda optimum 

düzeyde kontrol altında tutmaları önerilmektedir. 

AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

Gelecekte araĢtırmacılara örgütsel dedikodunun örgütsel çatıĢma, örgüte güven, 

örgütsel kaytarma, örgütsel performans gibi gibi farklı kavramlarla birlikte çalıĢmalar 

yapmaları önerilebilir. Ayrıca bu konuların farklı sektörlerde de yapılması önerilmektedir.  
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EKLER  

ÖRGÜTSEL DEDĠKODU ÖLÇEĞĠ 

1  ÇalıĢtığım kurumda meslektaĢlarım hakkındaki birçok bilgiden dedikodular yoluyla 

haberdar olurum. . 
1 2 3 4 5 

2 ÇalıĢtığım kurumda meslektaĢlarımın birtakım düĢüncelerini dedikodu ortamlarında 

öğrenirim.  
1 2 3 4 5 

3 ÇalıĢtığım kuruma yeni gelen meslektaĢlarım ile ilgili birçok bilgiyi dedikodu yoluyla 

edinirim. 
1 2 3 4 5 

4  ÇalıĢtığım kurumda dedikodu ortamlarında meslektaĢlarımın deneyimleri hakkında bilgi 

edinirim. 
1 2 3 4 5 

5  ÇalıĢtığım kurumda meslektaĢlarım hakkındaki bilgileri resmi iletiĢim kanallarından 

önce dedikodu yoluyla duyarım.  
1 2 3 4 5 

6  ÇalıĢtığım kurumda meslektaĢlarımın kendilerinden öğrenemeyeceğim birçok Ģeyi, 

dedikodular yoluyla öğrenirim. 
1 2 3 4 5 

7 ÇalıĢtığım kurumda örtbas edilmeye çalıĢılan bazı olayları dedikodular yoluyla duyarım  1 2 3 4 5 

8 Okulumdaki meslektaĢlarımla dedikodu yapmak samimiyetimizi artırır.  1 2 3 4 5 

9  ÇalıĢtığım kurumda dedikodu ortamlarında görüĢlerimi rahatça paylaĢırım.  1 2 3 4 5 

10 ÇalıĢtığım kurumda meslektaĢlarımla dedikodu yaparak stres atmaya çalıĢırım. 1 2 3 4 5 

11 ÇalıĢtığım kurumda dedikodu ortamlarında düĢüncelerimi rahatça ifade ederim 1 2 3 4 5 

12 ÇalıĢtığım kurumda dedikodu ortamlarında yeni arkadaĢlar edinirim.  1 2 3 4 5 

13 ÇalıĢtığım kurumda  dedikodu ortamları arkadaĢlık bağlarımı güçlendirir. 1 2 3 4 5 

14 ÇalıĢtığım kurumda  meslektaĢlarımla dedikodu yaparak eğlenirim.  1 2 3 4 5 

15 ÇalıĢtığım kurumda  meslektaĢlarım arasında yapılan dedikodular moralimi bozar 1 2 3 4 5 

16 ÇalıĢtığım kurumda  dedikodular meslektaĢlarımla aramızda anlaĢmazlıklara neden olur. 1 2 3 4 5 

17 ÇalıĢtığım kurumda  dedikodu ortamında bulunmayı zaman kaybı olarak görürüm. 1 2 3 4 5 

18 ÇalıĢtığım kurumda  yapılan dedikodular meslektaĢlarımla aramızda gruplaĢmalara 

neden olur.  
1 2 3 4 5 

19 ÇalıĢtığım kurumda  dedikodu yapan meslektaĢlarıma karĢı güvenim sarsılır. 1 2 3 4 5 

20  ÇalıĢtığım kurumda  meslektaĢlarım arasında yapılan dedikodular motivasyonumu 

düĢürür.  
1 2 3 4 5 

21 ÇalıĢtığım kurumda  dedikoduların yaygın olduğu zamanlarda iĢime isteksiz giderim 1 2 3 4 5 

22  ÇalıĢtığım kurumda  meslektaĢlarım hakkındaki dedikodular onları yanlıĢ anlamama 

neden olur 
1 2 3 4 5 

23  ÇalıĢtığım kurumda  meslektaĢlarım hakkındaki dedikodular bende onlara karĢı önyargı 

oluĢturur 
1 2 3 4 5 

24 ÇalıĢtığım kurumda  benim hakkımda dedikodu yapan meslektaĢlarımla arama mesafe 

koyarım.  
1 2 3 4 5 
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ÖRGÜTSEL BAĞLILIK  

1 Kariyerimin kalan kısmını bu iĢyerinde geçirmekten çok mutlu olurum 1 2 3 4 5 

2 ÇalıĢtığım kurumun meselelerini gerçekten de kendi meselelerimmiĢ gibi düĢünürüm 1 2 3 4 5 

3  ÇalıĢtığım kuruma karĢı güçlü bir aidiyet hissetmiyorum 1 2 3 4 5 

4 Kendimi çalıĢtığım kuruma‟‟ duygusal‟‟ olarak bağlı hissetmiyorum 1 2 3 4 5 

5 Kendimi çalıĢtığım kurumda‟‟ ailenin bir parçası‟‟ olarak görmüyorum 1 2 3 4 5 

6 ÇalıĢtığım kurumun benim için çok özel bir yeri vardır 1 2 3 4 5 

7 ġu anda çalıĢtığım kurumda çalıĢıyor olmam, hem kendi isteğimden hem de Ģartların bunu 

gerektirmesindendir. 
1 2 3 4 5 

8 ÇalıĢtığım kurumdan ayrılmayı isteseydim dahi Ģu anda bu bana çok zor gelirdi 1 2 3 4 5 

9 ġu anda çalıĢtığım kurumdan ayrılacak olsam, hayatımda birçok Ģey alt üst olur.  1 2 3 4 5 

10 Bu kurumdan  ayrılmamı düĢündürecek seçenekler oldukça azdır 1 2 3 4 5 

11 Eğer bu kuruma kendimden çok Ģey katmamıĢ olsaydım, baĢka yerde çalıĢmayı 

düĢünebilirdim 
1 2 3 4 5 

12 Bu kurumdan ayrılacak olsam, uygun alternatiflerim az olur. 1 2 3 4 5 

13 Bu kurumda çalıĢmaya devam etmek için yöneticilerime karĢı bir minnet borcu/sorumluluk 

hissetmiyorum 
1 2 3 4 5 

14  Eğer bu kurumdan ayrılmak benim yararıma olsa dahi Ģu anda buradan ayrılmanın doğru 

olmadığını düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

15 ÇalıĢtığım kurumdan Ģu anda ayrılacak olsam kendimi suçlu hissederim 1 2 3 4 5 

16 Bu kurum benim sadakatimi (bağlılığımı) hak ediyor. 1 2 3 4 5 

17 Bu kurumdaki insanlara karĢı bir minnet borcu/sorumluluk hissettiğim için Ģu anda bu 

kurumdan ayrılmam 
1 2 3 4 5 

18 Bu kuruma çok Ģey borçluyum.   1 2 3 4 5 
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YAġANMIġ TÜKENMĠġLĠK ÖLÇEĞĠ 

1  ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum. 1 2 3 4 5 

2  ĠĢ dönüĢü kendimi ruhen tükenmiĢ hissediyorum.  1 2 3 4 5 

3  Sabah kalktığımda bir gün daha bu iĢi kaldıramayacağımı hissediyorum 1 2 3 4 5 

4  Hastalarımın pek çok Ģey hakkında  neler  hissettiklerini   anlarım.  1 2 3 4 5 

5  Bazı hastalarıma  sanki insan değillermiĢ gibi davrandığımı fark ediyorum.  1 2 3 4 5 

6 Bütün gün insanlarla uğraĢmak benim için gerçekten çok yıpratıcı.  1 2 3 4 5 

7   Hastalarımın sorunlarına en uygun çözüm yollarını bulurum. 1 2 3 4 5 

8  ĠĢimin beni tükettiğini hissediyorum.  1 2 3 4 5 

9 ĠĢimde çok çalıĢtığımı hissediyorum 1 2 3 4 5 

10 Yaptığım iĢ sayesinde insanların yaĢamına  katkıda bulunduğuma inanıyorum  1 2 3 4 5 

11 Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri insanlara karĢı sertleĢtim.  1 2 3 4 5 

12  Bu iĢin beni giderek katılaĢtırmasından korkuyorum  1 2 3 4 5 

13 Birçok Ģeyi baĢarabilecek güçteyim.  1 2 3 4 5 

14  ĠĢimin beni kısıtladığını düĢünüyorum.  1 2 3 4 5 

15   Bazı hastaların baĢına gelenler umurumda değil  1 2 3 4 5 

16  Doğrudan doğruya insanlarla çalıĢmak bende çok fazla gerginlik yaratıyor. 1 2 3 4 5 

17  Hastalarıma rahat bir atmosferi kolayca sağlayabilirim   1 2 3 4 5 

18  Hastalarımla yakın iliĢki içinde çalıĢtıktan sonra kendimi canlanmıĢ hissederim  1 2 3 4 5 

19  Bu iĢte kayda değer birçok baĢarı elde ettim.  1 2 3 4 5 

20 Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum  1 2 3 4 5 

21 Bir çok konuda hastalarımla aynı duyguları hissediyorum 1 2 3 4 5 

22  ĠĢimde karĢılaĢtığım sorunları baĢarılı bir Ģekilde çözümleyebilirim.  1 2 3 4 5 

23  Hastaların bazı problemler için beni suçladıklarını hissediyorum  1 2 3 4 5 

24 Hastalarımın sorunları ile kiĢisel olarak ilgilenirim 1 2 3 4 5 

25 Hastalarıma  yeteri kadar  bakım verdiğimi düĢünmüyorum 1 2 3 4 5 

DEMOGRAFĠK SORULAR 

Cinsiyetiniz Kadın Erkek    

YaĢınız? 18-25  26-35 36-45 46-55 55 üstü 

Medeni durumunuz? Evli  Bekar    

Eğitim Düzeyiniz? Ġlköğretim Lise Ön Lisans Lisans Lisansüstü 

ĠĢ Tecrübeniz 1-5 yıl 6-10 yıl 11-15 yıl 16-20 yıl 20 yıl üzeri 

 


