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ÖZET 

 

ÖRGÜTSEL STRES VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠ: ORTA 

KADEME OTEL YÖNETĠCĠLERĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

YĠĞĠT, Elif 

Yüksek Lisans Tezi–2009 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

 

 

DanıĢman: Yrd. Doç. Dr. Özlem UZUN 

  

 Bu araĢtırmanın amacı, orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile 

örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Basit tesadüfî örnekleme 

yöntemi ile seçilen Antalya‟daki beĢ yıldızlı grup otel iĢletmelerinde çalıĢan 97 orta 

kademe yöneticisi üzerinde anket uygulanmıĢtır. Verilerin değerlendirilmesi 

amacıyla frekans tabloları düzenlenmiĢ, güvenilirlik (Cronbach's Alpha), faktör, 

Pearson korelasyon ve varyans analizleri ve t testi kullanılmıĢtır. Örgütsel bağlılık 

için kullanılan faktör analizi sonuçlarına göre, dört örgütsel bağlılık faktörü ortaya 

çıkmıĢtır: Duygusal bağlılık, devam bağlılığı-alternatiflerin eksikliği, devam 

bağlılığı-yatırımlar/yan bahisler ve normatif bağlılık. Örgütsel stres ile örgütsel 

bağlılık ve örgütsel bağlılık bileĢenleri arasındaki iliĢkiler, Pearson korelasyon 

analizi ile test edilmiĢtir. Bu analiz sonucunda, örgütsel stres ile duygusal bağlılık 

arasında ve örgütsel stres ile normatif bağlılık arasında anlamlı negatif iliĢki 

bulunmuĢtur. Bu sonuca göre, örgütsel stres azaldıkça, duygusal bağlılık ve normatif 

bağlılığın arttığı görülmüĢtür. 

   

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Stres, Örgütsel Bağlılık 
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ABSTRACT 

 

THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL STRESS  

AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A RESEARCH ON HOTEL 

MIDDLE LEVEL MANAGERS 

 

YĠĞĠT, Elif 

Master Thesis–2009 

Business Administration 

 

 

Advisor:  Özlem UZUN,  Assistant Professor 

  

 The purpose of this research is to analyse correlations between organizational 

stress and organizational commitment of middle level managers. Questionnaire 

conducted on 97 middle level managers which selected with method of basic random 

sampling and employing in five stars group hotel administrations in Antalya. 

Frequency tables were arranged; analysis of reliability (Cronbach's Alpha), factor 

and Pearson correlation and one-way anova, and t test were used in order to evaluate 

the data. According to consequences of factor analysis was used for organizational 

commitment, four organizational commitment factors emerged. Correlations between 

organizational stress and organizational commitment, and organizational 

commitment‟s factors were tested by Pearson correlation analysis. In consequence of 

this analysis, significant negative correlation between organizational stress and 

affective commitment, and between organizational stress and normative commitment 

were determined. According to this consequence, as organizational stress decreases, 

affective commitment and normative commitment increases. 

 

Key Words: Organizational Stress, Organizational Commitment 
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1. BÖLÜM 

 

GĠRĠġ 

 

Turizm sektörü, ülkelerin ekonomisini canlandıran, dıĢ ülkeler ile olan 

iliĢkilerinde köprü vazifesi gören, farklı kültürlerden insanlarla kaynaĢma ve kültür 

alıĢveriĢini sağlayan, kısaca ülkeler için önemi çok yüksek olan bir sektördür. 

Oteller, turizm sektörünün en önemli temsilcileridir. Ġster deniz turizmi olsun, ister 

alternatif turizm olsun, turizme katılan hemen hemen her turist, otellerde 

konaklamaktadır. Turizm sektörü, bir ağırlama endüstrisidir ve müĢteriler, bir misafir 

gibi ağırlanır. Misafir memnuniyeti sağlayabilmek için, otellerin verdikleri hizmet 

kalitesinin yüksek olması gerekir.  

 

Turizm sektörü, emek-yoğun bir hizmet sektörüdür. Hizmetler, soyuttur; 

hizmetlerin üretimi ve tüketimi eĢzamanlıdır ve hizmetleri üreten makineler değil, 

insanlardır. BaĢka bir deyiĢle, otellerde çalıĢanların birçoğu, otele gelen misafirler ile 

birebir iliĢkide olmak durumundadır. Bu nedenle, turizm sektöründe teknoloji faktörü 

arka planda kalmakta, insan faktörü daha fazla önem taĢımaktadır. Ġnsan faktörünün 

teknoloji faktöründen daha önemli olduğu turizm sektöründe, önce çalıĢan 

memnuniyetinin sağlanması halinde, misafir memnuniyeti de kendiliğinden 

geliĢebilir. Örgütünden memnun olan çalıĢanlar, daha istekli çalıĢabilir, daha iyi bir 

hizmet sunabilir ve örgütlerinin değerlerini ve amaçlarını benimseyip, bunlar ile 

bütünleĢebilirler. Örgütünden memnun olmayan çalıĢanlar ise, isteksiz çalıĢmalarının 

yanında, sürekli stres içerisine girebilir ve örgütünde kalmak istemeyebilir. ĠĢte bu 

noktada, iĢgücü devri artmıĢ ve örgütsel bağlılık sağlanmamıĢ olur.   

 

ĠĢ gücünü verimli kullanmak ve iĢgücünün devamlılığını sağlamak, otel 

iĢletmelerinin en önemli sorunlarından biridir ve bu sorunu çözmede yardımcı olacak 

kavram ise, “örgütsel bağlılık” tır (Güçlü, 2006: 1 ve 23). 

 

Örgütsel bağlılık, bireyin örgütüne, baĢka bir deyiĢle, çalıĢtığı iĢyerine olan 

bağlılığıdır (Mathieu ve Zajac, 1990: 171; Leong, Furnham ve Cooper, 1996: 1346). 

Örgütsel bağlılığın üç bileĢeni vardır. Bunlar: Duygusal bağlılık, devam bağlılığı, 
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normatif bağlılıktır (Meyer ve Allen, 1997: 11). Bu bileĢenlerin Ģiddeti, çalıĢan 

bireyin örgütte kalma nedenine göre değiĢir. Güçlü bir duygusal bağlılığa sahip 

çalıĢanlar, istedikleri için örgütlerinde kalmaya devam ederler; güçlü bir devam 

bağlılığına sahip çalıĢanlar, ihtiyaç duydukları için örgütlerinde kalmaya devam 

ederler; güçlü bir normatif bağlılığa sahip çalıĢanlar, zorunlu oldukları için 

örgütlerinde kalmaya devam ederler (Meyer ve Allen, 1997: 11). Bir bireyde, bu 

bileĢenlerin tümü düĢük ya da yüksek; birisi düĢük ve diğerleri yüksek; birisi yüksek 

ve diğerleri düĢük seviyelerde olabilir.  

 

Turizm sektörü, stresli bir iĢ ortamında düĢük ücret imkânı sunan, uzun 

çalıĢma saatleri gerektiren, çalıĢanın moralinin düĢük olduğu ve çalıĢanın iĢ-aile 

çatıĢması yaĢamasına neden olan bir sektör olarak görülmektedir (ġahin, 2007: 99). 

Bu sektörde, iĢgücü devrinin yüksek seviyelerde olması, maliyetlerin artmasına, 

zaman kaybına, personel verimsizliğine, iĢ tatminsizliğine ve hizmet kalitesinin 

düĢmesine yol açmaktadır. ĠĢgücü devrinin düĢük seviyelerde olması için “örgütsel 

bağlılık” kavramı, önemli bir faktördür (ġahin, 2007: 100–101). Fakat çalıĢanların 

sadece örgütsel bağlılıklarının değil, aynı zamanda onların örgütsel bağlılıklarını 

etkileyen faktörlerin de belirlenmesi gerekmektedir. Bu faktörlerin belirlenmesi ile 

de üzerinde değiĢiklik yapılması ya da geliĢtirilmesi gereken konular ortaya 

çıkacaktır (Güçlü, 2006: 1 ve 23). Bu faktörlerden “örgütsel stres” üzerinde 

durulacaktır. 

 

Stres, “insanın fizyolojik ve psikolojik yapısı üzerinde etkili olan, 

davranıĢlarını, iĢ verimini ve baĢka insanlarla iliĢkilerini olumsuz yönde etkileyen, 

psikolojik bir gerilim durumu”dur (Tutar, Yılmaz ve Erdönmez, 2004: 210). Stres, en 

çok, iĢ ortamında karĢılaĢılan bir faktördür. Stresli bir iĢ ortamında, tüm bireyler, 

strese karĢı aynı tepkiyi göstermezler. ĠĢ ile ilgili kabul edilebilir bir stres düzeyi, iĢ 

baĢarma arzusu yüksek olan bir bireyi motive ederken, baĢka bir bireyin saldırganlık 

ya da iĢi yapmaktan kaçma gibi olumsuz tepkiler göstermesine yol açabilir (ġimĢek, 

1999: 295).   

 

 “Örgütsel stres, kiĢi ve iĢ iliĢkilerinden doğan ve insanı normal iĢlevlerinden 

alıkoyan değiĢiklikler getiren bir durumdur” (Akgündüz, 2006: 24). Örgütsel stres, 
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birçok sektörde olduğu gibi, turizm sektöründe de yöneticilerin günlük yaĢamlarının 

bir gerçeğidir. ÇalıĢanlar ve yöneticiler, rekabetin, değiĢimin ve belirsizliğin hâkim 

olduğu ortamlarda çalıĢmaktadırlar. Stres yaratan faktörler, yöneticilerin kontrol 

edemeyecekleri nitelikte olduğundan, yöneticiler ve diğer çalıĢanlar bu ortama uyum 

göstermekte zorlanmaktadırlar. Kendi plan ve programlarını, dıĢ koĢulların 

baskısıyla Ģekillendirmek zorunda kalan bireyler, büyük stres yaĢamaktadırlar 

(Sökmen, 2005: 2). 

 

 Örgütsel stres, iĢ kazaları, iĢgücü devri, devamsızlık, yabancılaĢma, 

performans düĢüĢü gibi olumsuz etkilere yol açmaktadır (Eroğlu, 2000: 328–339). 

Örgütsel stresin olumsuz etkileri, çalıĢanların fiziksel ve zihinsel olarak 

zorlanmalarına yol açmaktadır (Ekinci ve Ekici, 2003: 93). Bunun sonucunda da, 

çalıĢanların verimleri düĢebilir.   

  

Bu araĢtırmada, örgütsel stres ile örgütsel bağlılık ve alt bileĢenleri arasındaki 

iliĢkiler incelenmiĢtir. AraĢtırmanın ikinci bölümünde, örgütsel stres ve örgütsel 

bağlılık kavramları ile ilgili kavramsal çerçeveye; üçüncü bölümünde, araĢtırmanın 

yöntemine; dördüncü bölümünde, elde edilen bulgulara ve yorumlara; beĢinci 

bölümünde ise, sonuç, tartıĢma ve önerilere yer verilmiĢtir. 
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2. BÖLÜM 

 

ÖRGÜTSEL STRES VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

2.1. ÖRGÜTSEL STRES KAVRAMI 

 

Literatürdeki yaygın görüĢe göre, stres kavramının kökeni Latince “estrica”, 

eski Fransızca “estrece” sözcüklerinden türemiĢ (Sızan, 2006: 17; Pehlivan Aydın, 

2002: 1; Eroğlu, 2000: 297), insanla ve canlılarla ilgili durumu tanımlamada 

kullanılan bir kavram olmadan önce, fizik ve mühendislik bilimlerinde kullanılmıĢtır 

(Sızan, 2006: 17). 17. yüzyılda felaket, bela, dert gibi anlamlarda kullanılan stres 

kavramının, 18 ve 19. yüzyıllarda anlamı değiĢmiĢ ve güç, baskı, zor gibi anlamlarda 

nesnelere, kiĢiye, organa ve ruhsal yapıya yönelik olarak kullanılmıĢtır. Böylelikle 

stres kavramı, dıĢarıdan gelen güçlerin etkisiyle nesnelerin ve kiĢilerin biçiminin 

bozulmasına, çarpıtılmasına karĢı bir direnç anlamında kullanılmaya baĢlanmıĢtır 

(Sızan, 2006: 17–18; Pehlivan Aydın, 2002: 1–2). Stres kavramı, 20. yüzyılın 

ortalarında, psikoloji ve tıp biliminde kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Sızan, 2006: 18). ġu 

anda, Türkçe‟ye ve diğer dillere geçmiĢ olan stres kavramı, Ġngilizce kökenli bir 

kelimedir (Eroğlu, 2000: 297). 

 

Günlük hayatın her alanında çok sık karĢılaĢılan ve literatürde sıkça yer 

verilen stres kavramı üzerinde henüz net bir tanıma ve kapsama ulaĢmak oldukça 

güçtür (Pehlivan Aydın, 2002: 1; Moore, Henderson ve Chawla, 2004: 1; Ekinci ve 

Ekici, 2003: 95). Stres kavramı, psikoloji, ergonomi, psikiyatri, dâhili tıp, fizyoloji, 

eczacılık, sosyoloji, antropoloji (Pehlivan Aydın, 2002: 3–4), biyoloji, yönetim ve 

davranıĢ bilimleri (Eroğlu, 2000: 298) gibi bilim dallarında farklı anlamlarda 

kullanılmıĢtır  

 

Stres kavramı, çoğunlukla yanlıĢ ve anlamı dıĢında kullanılmaktadır (Bayrak, 

1998: 383). Stres kavramı, sıkıntı, üzüntü, problem, zorlanma, endiĢe, gerginlik, dert, 

kaygı vb. kavramlar ile aynı anlama gelmemekte; yerine göre, bu kavramlara yol 

açmaktadır (Güler, Öztürk BaĢpınar ve Gürbüz, 2001: 1). Stres, fizyolojik bir 

durumdur ve bedenin olaya yanıtıdır. EndiĢe, kaygı, depresyon, engellenme gibi 



5  

zihinsel durumlar, fizyolojik tepki için baĢlatıcı olabilir; fakat stresin kendisi değildir 

(Pehlivan Aydın, 2002: 2). Stres, kaygı, gerilim gibi psikolojik ya da çarpıntı, baĢ 

ağrısı gibi bedensel tepkilere yol açabilir ve stres tepkisi, psikolojik, fizyolojik ya da 

biyokimyasal biçimlerde veya bu tepkilerin bileĢimi olarak ortaya çıkabilir (Pehlivan 

Aydın, 2002: 3). Bu kavramların her biri, stres kavramının alt unsurları ve kısımları 

sayılabilir ve hiçbiri tek baĢına stres ile özdeĢ değildir; stres kavramı, bu alt 

kavramların toplanmasından ibarettir (Eroğlu, 2000: 305). 

 

Selye (1979: 6), stresi, vücutta oluĢan herhangi bir talebe karĢı vücudun 

belirsiz cevabı olarak tanımlamıĢtır. Ayrıca Selye, stresin kaçınılmaz olduğunu ve 

ondan kaçınmanın gerçekten sakıncalı olabileceğini; stresin, hayatın tadı olduğunu 

ve baĢarı için büyük bir uyarıcı olabileceğini; bununla beraber, stresin, hastalığa, 

acıya ve ölüme de neden olabileceğini belirtmiĢtir. Genç (2005: 263)‟e göre stres, 

“bireylerin fizyolojik ve psikolojik yapıları üzerinde etki yapan, onların 

davranıĢlarını, iĢ verimlerini ve diğer insanlarla iliĢkilerini olumsuz yönde etkileyen 

psikolojik gerilim durumu” dur. ġimĢek (1999: 295), stresi, “çevrenin potansiyel 

tehditlerine fiziksel ve duygusal tepki” Ģeklinde tanımlamıĢ ve Ģunları eklemiĢtir: 

“Bu tanım, birey-çevre arasındaki uyumun yetersizliğini gösterir. Stres altındaki 

birey, sürekli yorgunluk, tansiyon ya da yüksek kan basıncı gibi sorunlarla 

karĢılaĢmaktadır”.  Omolara (2008: 1)‟ya göre stres, meydana gelen taleplerle baĢa 

çıkmada yetersiz olmalarının sonucu olarak bir bireyde oluĢan psikolojik ve fiziksel 

ters tepkilerdir. Vokić ve Bogdanić (2007: 5), stresi Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır: 

Bireylerin maruz kaldıkları taleplere (stresörlere) karĢı onların tepkisidir. Bu tepki, 

bireylerin refahının, çevrelerindeki taleplerle baĢa çıkmadaki baĢarısızlıklarından 

zararlı bir Ģekilde etkilendiği durumları kapsar. Judge ve Colquitt (2004: 396), stresi, 

kötü iĢ deneyimlerinden, özellikle belirsiz ya da çalıĢanın kontrolü dıĢında olan 

deneyimlerden kaynaklanan caydırıcı ya da hoĢ olmayan duygusal ve fizyolojik 

durum Ģeklinde tanımlamıĢtır. Bingöl ve Naktiyok (2001: 2)‟a göre stres, “bireyin 

verimliliğini ve yapılan iĢin kalitesini etkileyen fiziksel, ruhsal ve davranıĢsal 

sonuçlu bir yaĢam gerçeğidir”. 

 

Ġnsanlar, en çok iĢ ortamında stresle yüzleĢirler (ġimĢek, 1999: 295). ÇalıĢan 

bireylerin iĢe ve örgüte uyum sürecinde karĢılaĢtığı problemler, onların sağlığını 
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olumsuz yönde etkiler. Stres, bireyin iĢe ve örgüte uyumunu zorlaĢtırır, fiziksel ve 

ruhsal sağlığını olumsuz yönde etkiler ve verimini düĢürür. Örgütlerde stres yaratan 

faktörler her zaman mevcuttur. Bu yüzden örgütsel stres kavramı oldukça önemlidir 

(Arıkanlı ve UlubaĢ, 2004: 107). 

 

Örgütsel stres kavramı, mesleki stres, çalıĢma stresi, endüstriyel stres, iĢ 

stresi, iĢ baskısı, iĢ gerilimi gibi kavramlarla aynı anlamlarda kullanılmaktadır 

(Temizkan, 2004: 50; Sızan, 2006: 13; Genç, 2005: 263; Bayram, 2006: 27).  

 

Örgütsel stres, “kiĢi ve örgüt arasındaki iliĢkilerden kaynaklanan, kiĢilere 

göre değiĢiklik gösteren ve kiĢinin normal fonksiyonlarından uzaklaĢmasını sağlayan 

bir durum” olarak tanımlanabilir (Arıkanlı ve UlubaĢ, 2004: 107).  Akgündüz (2006: 

24)‟e göre, örgütsel stres, “bireyin çevre ile iliĢkisi olarak ifade edilen, bireysel 

farklardan ve psikolojik süreçlerden etkilenen, kiĢiye fazla psikolojik veya fiziksel 

istekler yükleyen, dıĢ çevre, durum veya olayın sonucu olan bir tepkidir. Örgütsel 

stres, kiĢi ve iĢ iliĢkilerinden doğan ve insanı normal iĢlevlerinden alıkoyan 

değiĢiklikler getiren bir durumdur” . 

 

Örgütsel stres, iĢ stresi olarak da ele alınmaktadır. ĠĢ stresinin genel bir 

modeli ġekil 1.‟de görülmektedir. Beehr ve Newman, bu modeli, 1978 yılında, iĢ 

stresi ile ilgili literatürde bulunan araĢtırma ve teorilere dayanarak geliĢtirmiĢler ve iĢ 

stresini, çevresel stres kaynakları ve bu stres kaynakları sonucunda bireyler 

tarafından hissedilen gerilim kapsamında ele almıĢlardır. AraĢtırmacılar, iĢ stresinden 

bahsedebilmek için bu iki hususun bulunması gerektiğini belirtmiĢlerdir (Aydoğan, 

2008:9). Modelde görülen bireysel boyut, kiĢilik, beceri, fiziksel ve demografik 

özellikleri kapsamaktadır. Bu bireysel faktörler, bir takım yollarla çevresel faktörler 

(çevresel boyut) ile birleĢerek bireyler tarafından hissedilen gerilimi oluĢturmaktadır. 

ĠĢlem boyutu, bireylerin gösterdiği fiziksel veya psikolojik tepki müdahalelerini 

kapsamaktadır. Bu tepkiler, bireyler tarafından gerilim Ģeklinde hissedilen gerçek 

zararların oluĢması için gereklidir (bireysel sonuçlar). Örgütsel sonuçlar, çalıĢanların, 

stresli durumlar karĢısında sergiledikleri ve örgütlerin etkililiğini etkileyen, iĢe 

gelmeme, iĢ performansındaki değiĢiklikler gibi davranıĢlardır. Stres kaynaklarının 

ve hissedilen gerilimin etkilerini bastırmak ya da hafifletmek için genellikle bireyler 
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veya örgütler tarafından yapılan giriĢimler ise uyum cevaplarıdır (Aydoğan, 2008: 

10). 

ġekil 1. ĠĢ Stresinin Genel Modeli 

Uyum 

Cevapları

Örgütsel 
Sonuçlar

Bireysel 
Sonuçlar

İşlem 

Boyutu

Çevresel 

Boyut

Bireysel 

Boyut

Zaman Boyutu

Kaynak: Aydoğan (2008: 9), Beehr, (1995: 12)‟den alıntı 

 

2.1.1. Örgütsel Stresin Etkileri 

 

Birçok yönetici, insan kaynaklarını, bir örgütteki en yüksek maliyet olarak 

görmektedir. Fakat insan üzerinde baskı ve gerilim oluĢturarak, onun fizyolojik ve 

psikolojik dengesinin bozulmasına neden olan stresin getirdiği maliyet, insan 

kaynağının getirdiği maliyetten daha fazladır (Bayrak, 1998: 384). ĠĢyerindeki stres, 

bireylere, örgütlere ve topluma maliyet getiren, büyüyen bir problemdir (Kinman, 

1998: 3). Büyük bir Ģirketin, stres ile ilgili hastalıklar nedeniyle, yılda 60 milyon 

dolara kadar para kaybettiği tahmin edilmektedir (Leong, Furnham ve Cooper, 1996: 

1346). 

 

ĠĢ stresi, bireyin sağlığı ve günlük fonksiyonları üzerinde geniĢ kapsamlı ve 

olumsuz bir etkiye sahiptir (Kinman, 1998: 3). Stresin etkilerinin niteliği, kiĢiden 
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kiĢiye göre değiĢir. Her insanın strese maruz kalan zayıf bir noktası vardır. Stresin 

etkileri, fiziksel (baĢ ağrısı, düzensiz uyku, sırt ağrıları, çene kasılması veya diĢ 

gıcırdatma, kabızlık, ishal ve kolit, döküntü, kas ağrıları, hazımsızlık ve ülser, yüksek 

tansiyon veya kalp krizi, aĢırı terleme, iĢtahta değiĢiklik, yorgunluk veya enerji 

kaybı, kazalarda artıĢ), duygusal (kaygı veya endiĢe, depresyon veya çabuk ağlama, 

ruhsal durumun hızlı ve sürekli değiĢmesi, asabilik, gerginlik, özgüven azalması veya 

güvensizlik hissi, aĢırı hassasiyet veya kolay kırılabilirlik, öfke patlamaları, 

saldırganlık veya düĢmanlık, duygusal olarak tükendiğini hissetme), zihinsel 

(konsantrasyon güçlüğü, karar vermede güçlük, unutkanlık, zihin karıĢıklığı, 

hafızada zayıflık, aĢırı miktarda hayal kurma, tek bir fikir veya düĢünceyle meĢgul 

olma, mizah anlayıĢı kaybı, düĢük verimlilik, iĢ kalitesinde düĢüĢ, hatalarda artıĢ, 

muhakemede zayıflama) ve sosyal (insanlara karĢı güvensizlik, baĢkalarını suçlamak, 

randevulara gitmemek veya çok kısa zaman kala iptal etmek, insanlarda hata 

bulmaya çalıĢmak ve sözle rencide etmek, haddinden fazla savunmacı tutum, birçok 

kiĢiye birden küs olmak, konuĢmamak) etkiler olmak üzere dört grupta toplanabilir 

(Braham, 1998: 51–55). 

 

ġimĢek, Akgemci ve Çelik (2003: 262–264) ve ġimĢek (1999: 303–304), 

stresin olumsuz etkilerini, iĢe devamsızlık ve iĢten ayrılma, alkol ve uyuĢturucu 

bağımlılığı, saldırganlık, sağlık sorunları, bezginlik olarak belirtmiĢlerdir. Eroğlu 

(2000: 328–339), stresin örgütsel etkilerini, iĢ kazaları -teknik, çevresel, beĢeri 

sebepler-, iĢgücü devri, devamsızlık, yabancılaĢma, performans düĢüĢü olarak 

belirtmiĢtir.  

 

Stresin örgütler üzerindeki birçok olumsuz etkisini Tablo 1‟de görmek 

mümkündür (Yılmaz ve Ekici, 2003: 8). 
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Tablo 1. Stresin Örgütler Üzerindeki Olumsuz Etkileri 

Stresin Örgütler Üzerindeki Olumsuz Etkileri 

Örgüte bağlılığın azalması ĠĢ kazaları 

ĠĢten tatminsizlik Uyarı ve cezalarda artıĢ 

Mal ve hizmetlerin kalitesinde düĢüĢ Sigorta ödemelerinin miktarında artıĢ 

Verimliliğin azalması Aleyhte açılan davaların sayısında artıĢ 

Kararların etkinliğinin zayıflaması Kariyer durgunluğu 

ĠĢgücü devrinin yükselmesi ĠĢe devamsızlıklarda artıĢ 

Örgütsel iklimde soğukluk ĠĢ iliĢkilerinde gerginlik 

Sağlık maliyetlerinde aĢırı yükselme Örgütsel iletiĢimin zayıflaması 

Personel Ģikâyet ve taleplerinin artması Uzayan yemek ve çay molaları 

Hile ve sabotaj Hesapta olmayan zaman kayıpları 

MüĢteri Ģikâyetlerinde artıĢ Personele ödenen tazminatların artması 

Bölümler arası iĢbirliğinin zayıflaması Örgütün imajının zayıflaması 

Kaynak: Yılmaz ve Ekici (2003: 8). 

  

Stresin olumsuz etkileri çok fazla olmasına rağmen, bazı olumlu etkileri de 

mevcuttur. ĠĢ ortamlarında, stres,  “bireyin becerisine ve iĢ görme gücüne yardımcı 

olan itici bir güç veya bir enerji” Ģeklinde ortaya çıkabilir (ġimĢek, Akgemci, Çelik, 

2003: 251; ġimĢek, 1999: 296). Stres, bireyin enerji rezervlerini teĢvik ederek, bireyi 

olduğundan daha fazla harekete geçirmekte ve cesaretlendirmektedir (Eroğlu, 2000: 

339). Bazı uzmanlar, ılımlı strese sahip olan çalıĢanların, daha yüksek performansla 

çalıĢtıklarını (ġimĢek, Akgemci, Çelik, 2003: 251; ġimĢek, 1999: 296; Eroğlu, 2000: 

339) ve bir miktar stresin, yararlı aktiviteler ile yeni yöntemlerin kazanılmasında, 

gerekli ve motive edici olabileceğini savunmaktadırlar (ġimĢek, Akgemci, Çelik, 

2003: 251–252; ġimĢek, 1999: 296). Buradan hareketle, stresin etkileri konusunda, 

uzmanlar arasında üç farklı görüĢün olduğu öne sürülebilir (Eroğlu, 2000: 339): (1) 

Stres, her zaman olumsuz etkilere sahiptir. (2) Stres, bireyin enerji rezervlerini teĢvik 

ederek, bireyi olduğundan daha fazla harekete geçirir ve cesaretlendirir. (3) “Ilımlı” 

bir stres, performansı iyileĢtirirken; “aĢırı” stres, performansı düĢürür. 

 

 

 

 



10  

2.1.2. Örgütsel Stresin Kaynakları 

 

  Tutumlar, değerler, davranıĢlar ve duygulardan oluĢan bireylerin meydana 

getirdiği birer sosyal sistem olan örgütler, bireylerin yaĢadığı, çalıĢtığı ve birbirleri 

ile iliĢkide bulundukları birer sosyal iklime sahiptir. Her örgütte çeĢitli stres 

kaynakları ortaya çıkabilir. Bu stres kaynakları, yapılan iĢe, kullanılan teknolojiye, 

çevresel Ģartlara, örgüt üyelerinin eğilim ve tecrübelerine, örgüt içinde oluĢan 

gruplaĢmalara, çatıĢmalara ve örgütün yarattığı iklime göre farklılık göstermektedir 

(Akgündüz, 2006: 25). 

 

 Ġnsanlar, gelecek hakkında belirsizlik hissettiklerinde, değiĢim, stres kaynağı 

olabilmektedir. Bu değiĢim, çalıĢma gruplarında, iĢ sorumluluklarında, iĢ 

süreçlerinde veya üretimde, donanım veya teknoloji kullanımında meydana 

gelebilmektedir. Teknolojik geliĢmelerin ve yeniliklerin her geçen gün artmasıyla, 

iĢletmelerde personel gereksinimi azalmaktadır. Bu nedenle, teknoloji, çalıĢanlar için 

önemli bir stres unsurudur (IĢık, 2006: 34–35). 

 

ÇalıĢanların birçoğu, iĢlerinde sadece maddi gelir elde etme amacı değil, 

tatmin olma ve anlamlı sosyal iliĢkiler kurma amacı da taĢımaktadırlar. ÇalıĢan 

bireylerin iĢ ortamındaki etkileĢimleri, onları olumlu ya da olumsuz olarak 

etkilemektedir. Kötü iletiĢim, iĢ ortamının da kötü olmasına yol açmaktadır 

(Akgündüz, 2006: 48). Özellikle duygusal içerikten yoksun, doğal olmayan 

iletiĢimler, birlikte çalıĢan bireylerin tatmin olmasına ve derin iliĢkiler kurmasına 

engel olmaktadır. Bireyler, ofis ortamlarında bilgisayar aracılığıyla iletiĢim kurma 

disiplinini kazanacaktır. Hâlbuki insan, biyolojik, fizyolojik, psikolojik ve sosyal 

özellikleri ile bir bütün oluĢturur (Genç, 2005: 267). Doğallığın bulunmadığı, 

teknolojik yapaylığın bulunduğu ortamlar, bireyin özünden uzaklaĢmasına ve strese 

karĢı psikolojik direncinin zayıflamasına yol açar (Genç, 2005: 268).  

 

  Kariyer geliĢimi, stresi etkileyen önemli bir faktördür. ÇalıĢan bireylerin, 

uzun vadeli kariyer geliĢtirme olanaklarından haberdar olması sayesinde, sahip 

olduğu stresleri azalabilir. Çünkü kariyer geliĢimi, bireyin yeterlilik ve kendine saygı 

ihtiyacının tatminine katkı sağlamaktadır (Genç, 2005: 268).  
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 Rol belirsizliği, önemli bir stres kaynağıdır.  Rol belirsizliği, “çalıĢanların 

kendi iĢ rolleri hakkında yeterince bilgi sahibi olmamaları durumu”; baĢka bir 

deyiĢle, “bir iĢ hakkında kesinlik ve belirginlik bulunmaması, yerine getirilecek rol 

davranıĢlarının neler olduğu konusunda yeterli bilgilerin olmaması hali”dir (Eroğlu, 

2000: 324). Rol belirsizliği, bir iĢin yapılmasına iliĢkin yetersiz bilgi, zayıf iletiĢim, 

eğitim eksikliği gibi nedenlerle oluĢabilmektedir (Pehlivan Aydın, 2002: 72). 

 

Rol çatıĢması da önemli bir stres kaynağıdır. Rol çatıĢması, “kiĢinin örgütte 

yapmakla görevli olduğu iĢ ile kendisi arasındaki çeĢitli uyumsuzluk ve çeliĢki 

durumları”dır (Eroğlu, 2000: 324). Rol çatıĢması, değiĢik Ģekillerde ortaya çıkabilir 

(Eroğlu, 2000: 324):  

 

(1) KiĢinin aynı anda birden fazla rolü gerçekleĢtirmek durumunda kalması 

(2) KiĢinin mevcut yetenek ve özellikleriyle yaptığı iĢ veya görevin rol 

gereklerinin uyumsuzluğu: Bu durum, iki Ģekilde ortaya çıkabilir. 

a. KiĢinin yetenek ve özelliklerinin, iĢin gerektirdiğinden çok yüksek 

olması 

b. KiĢinin yetenek ve özelliklerinin, yaptığı iĢ ve görevin 

gerektirdiğinden çok düĢük olması 

(3) KiĢinin yerine getirmek durumunda olduğu kendi iĢini veya görevini 

sevmemesi 

(4) KiĢinin iki değiĢik yöneticiden birbiriyle çeliĢkili talimat alması 

 

  1976 yılında Cooper ve Marshall‟ın ortaya koyduğu örgütsel stres kaynakları 

Ģunlardır (Genç, 2005: 263):  

 

(1) ĠĢin niteliği 

(2) Rol belirsizliği ve bireyler arasındaki iliĢkiler 

(3) Kariyer geliĢtirme faktörleri 

(4) Örgütsel yapı 

(5) Örgütsel kültür ve iklim 

  

Yates‟ e göre, kiĢiler arası çatıĢmalar, rol belirsizlikleri, sorumluluk, yoğun iĢ 

yükü, mekân ve yer sorunları, kaynakların dağılımında dengesizlikler, katılım, zaman 
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darlığı ve iĢ yetiĢtirme telaĢı, iĢ güvensizliği, yetersiz veya hızlı terfi gibi faktörler, 

önemli örgütsel stres kaynaklarıdır (Genç, 2005: 263). 

 

Pehlivan (2002: 29), iĢlevsel ve toplumsal çevreyi oluĢturan yapılara iliĢkin 

stres kaynakları olmak üzere örgütsel stres kaynaklarını iki gruba ayırmıĢtır. ĠĢlevsel 

çevre, iĢ ile ilgili olan görevleri ve bu görevlerin gereklerini kapsayan bir yapıdır  

(Pehlivan, 2002: 45). Toplumsal çevre ise, bireyden istenilen eylem ve iĢlemler ile 

diğer bireylerin bu bireyden beklentilerini kapsar. Toplumsal çevrenin yaptırım 

gücünün kaynağı, gelenek, görenekler ve toplumsal baskıdır (Pehlivan, 2002: 61). 

Pehlivan‟ın öne sürdüğü örgütsel stres kaynakları Tablo 2‟den görülmektedir. 

Tablo 2. Örgütsel Stres Kaynakları 

ĠġLEVSEL ÇEVREDEN KAYNAKLANAN 

STRES KAYNAKLARI 

TOPLUMSAL ÇEVREDEN KAYNAKLANAN 

STRES KAYNAKLARI 

Görev Yapısına ĠliĢkin Stres Kaynakları KümeleĢme Yapısına ĠliĢkin Stres Kaynakları 

AĢırı iĢ yükü 
ĠĢ ortamında huzursuzluk ast-üst ve iĢ arkadaĢları 

ile anlaĢmazlık 

ĠĢin sıkıcı olması Toplumsal düzeyin desteği 

Ücret yetersizliği ĠĢyerinde dedikodu yapılması 

Yükselme olanağı Yaranma ve dalkavukluğun yarattığı huzursuzluk 

ÇalıĢma saatlerinin uzun olması Rol Yapısına ĠliĢkin Stres Kaynakları 

ÇalıĢma koĢulları (aydınlatma, ısınma, 

havalandırma, gürültü, titreĢim vb.)   
Rol çatıĢması 

Kalabalık ĠĢ gerekleri ile kiĢilik uyumsuzluğu 

Yetke Yapısına ĠliĢkin Stres Kaynakları Rol belirsizliği 

Karar verme Kültürel Yapıya ĠliĢkin Stres Kaynakları  

Karara katılma ĠĢ ortamında görüĢ farklılıkları  

Yetkilerin yetersiz oluĢu ĠĢ çevresinde ortak değer ve normlara uyum  

Sorumlulukların verdiği endiĢe Statü düĢüklüğü  

Değerlendirmede adaletsizlik Moral ve doyum düĢüklüğü  

Yöneticilerin teĢvik etmemesi  

Üretim Yapısına ĠliĢkin Stres Kaynakları  

Zaman baskısı  

Araç-gereç yetersizliği  

Yeteneklerin iĢin gereklerine uygun olmaması  

ÇalıĢmaların karĢılığını alamamak  

Kaynak: Pehlivan Aydın (2002: 45–46 ve 61–62). 
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Luthans, örgütsel stres kaynaklarını dört grupta toplamaktadır. Örgütler 

büyüdükçe ve daha da karmaĢık hale geldikçe, stres kaynakları buna paralel olarak 

artıĢ göstermekte ve örgütlerin daha zor denetleyebileceği bir seviyeye gelmektedir 

(Genç, 2005:264). Luthans tarafından öne sürülen örgütsel stres kaynakları Tablo 

3‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 3. Luthans’ın Örgütsel Stres Kaynakları 

1. Örgütsel politikalar 3. Fiziksel koĢullar 

Adaletsiz baĢarı değerlemeleri, ücret eĢitsizlikleri 
Kalabalık çalıĢma ortamları ve özel yaĢamı 

önemsememe 

Örgütsel kuralların katılığı, çeliĢkili yöntemler AĢırı gürültü, sıcak ya da soğuk çalıĢma ortamı 

ĠĢ gruplarını değiĢtirme, sık sık yer değiĢtirmeler Zehirli maddeler ve radyasyon 

Gerçekçi olmayan iĢ tanımları Hava kirliliği, yetersiz aydınlatma ve iĢ kazaları 

2. Örgütün yapısal özellikleri 4. Örgütsel süreçler 

Merkeziyetçilik ve aĢırı formaliteler Yetersiz iletiĢim ve yetersiz bilgi 

Kararlardan dıĢlanma BaĢarı düzeyi ile ilgili yetersiz geri bildirim 

Yükselme olanaklarının azlığı Belirsiz ve çeliĢkili amaçlar, adaletsiz denetim 

Yüksek derecede uzmanlaĢma BaĢarı değerlemesinin yanlıĢ ve çeliĢkili olması 

Örgütsel bölümlerin karĢılıklı bağımlılığı  

Yürütme ve danıĢma birimleri arasındaki çatıĢma  

Kaynak: Genç (2005:265) 

 

 

2.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMI  

 

 Turizm sektöründe talep, mevsimsel dalgalanmalar göstermektedir. Otel 

iĢletmelerinin sunduğu hizmetlerin üretim ve tüketiminin eĢzamanlı olarak 

gerçekleĢmesi, bu hizmetlerin değiĢken ve soyut olması, rekabetin artması, 

küreselleĢme ve teknolojik yenilikler gibi nedenlerle bu iĢletmeler, değiĢime ayak 

uydurmak zorundadırlar. Bu değiĢim sürecinde de, otel iĢletmelerinin, kar elde 

etmek, pazar paylarını kaybetmemek veya arttırmak amacıyla misafir odaklı olmak, 

hizmet kalitelerini yükseltmek ve çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarını artırmak gibi 

bazı tedbirler almaları gerekmektedir (Güçlü, 2006: 4–5). 
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Örgütsel bağlılık kavramı, ilk olarak 1956 yılında Whyte tarafından ele 

alınmıĢtır. Daha sonra baĢta Porter olmak üzere Mowday, Steers, Allen, Meyer, 

Becker gibi pek çok araĢtırmacı, örgütsel bağlılık kavramına katkıda bulunmuĢlardır 

(Gül, 2002: 37).  Whyte (1956)‟ye göre, örgüt adamı, sadece örgüt için çalıĢan bir 

birey değil, aynı zamanda örgütüne bağlı olan bir bireydir (Randall, 1987: 460). 

  

 Bağlılık kavramı, çeĢitli biçimlerde ele alınmıĢtır: örgüte, sendikaya, mesleğe 

ve uzmanlık alanına, takımlara ve liderlere, amaçlara, kiĢisel kariyere bağlılık 

(Meyer ve Herscovitch, 2001: 300). Bu araĢtırmada ise, örgüte bağlılık ele alınmıĢtır.  

 

 Örgütsel bağlılık, birçok Ģekilde tanımlanmıĢ ve ölçülmüĢtür. Bu tanımların 

ve ölçümlerin ortak teması, bireyin örgütüne olan bağlılığıdır (Mathieu ve Zajac, 

1990: 171; Leong, Furnham ve Cooper, 1996: 1346). Literatürde birçok örgütsel 

bağlılık tanımı ve yaklaĢımı bulunmaktadır:  

 

  Reichers (1985: 465)‟e göre, örgütsel bağlılık, bir örgütün çeĢitli unsurlarının 

örgütün amaçları ile özdeĢleĢme sürecidir. Bu unsurlar, genellikle, tepe yönetimi, 

müĢteriler, sendikalar ve kamudur. Bateman ve Strasser (1984: 95), örgütsel 

bağlılığı, çalıĢanın örgütüne sadakati, örgüt adına çaba sarfetmeye istekliliği, örgütü 

ile hedef ve değer uygunluğu derecesi ve üyeliği sürdürme arzusu Ģeklinde 

tanımlamıĢtır. Mathieu ve Zajac (1990: 171)‟a göre, örgütsel bağlılık, bireyin 

çalıĢtığı örgüte Ģiddetli bir Ģekilde yönelimidir.   

 

  Salancik (1991: 306)‟in bağlılık görüĢü, davranıĢa ve bir durumdaki 

davranıĢın, diğer bir durumdaki davranıĢ üzerindeki etkilerine dayanır. Salancik 

(1991: 306), bağlılığı, bireyin davranıĢsal tutumlara bağlanması olarak tanımlamıĢtır. 

Buradaki önemli sözcükler, “bağlanma” ve “tutumlar”dır. 

 

 Becker (1960: 32)‟e göre, bağlılık, tutarlı insan davranıĢı üreten bir 

mekanizmanın dolaylı bir ifadesini kapsar. Bağlılık, bir birey, bir yan bahse girerek, 

tutarlı bir davranıĢ tarzı ile ikincil çıkarlarını birleĢtirdiğinde ortaya çıkar. Becker‟in 

“yan bahis” teorisine göre, “iĢgören örgüte zaman, enerji, bilgi ve yeteneğini 

yatırarak bir yan bahise girmektedir. Birey, girdiği bu bahis karĢılığında örgütte 

birtakım kazançlar elde etmektedir. Ancak, bireyin bu kazançları elde etmesi, örgüte 
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yatırmıĢ olduğu değerlerin (zaman, enerji, bilgi ve yetenek gibi) tutarlı bir Ģekilde 

sürdürülmesine bağlıdır. Diğer bir ifade ile iĢgörenin örgütten ayrılması durumunda, 

örgüte yatırılmıĢ olan yatırımlardan elde edilecek olan kazançlar kaybedilecektir. Bu 

nedenle, iĢgörenin örgüte yapmıĢ olduğu yatırımlar karĢılığında örgüte bağlılık 

geliĢtireceği ifade edilmektedir” (Güçlü, 2006: 8).  Becker (1960: 36–38), yan 

bahislerin oluĢtuğu durumları dört grupta toplamıĢtır: GenelleĢtirilmiĢ kültürel 

beklentilerin varlığı, kiĢisel olmayan bürokratik düzenlemelerin iĢleyiĢi, sosyal 

pozisyonlar için bireysel düzenleme süreci, yüz yüze karĢılıklı etkileĢim.  

 

 Etzioni (1961: 9), bağlılığı, bir aktörün yön ve Ģiddet bakımından karakterize 

edilen bir hedefe karĢı duygusal değerlendirmeli yönelimi olarak tanımlamıĢtır. 

Bağlılığın Ģiddeti, yüksekten düĢüğe doğru sınıflandırılır. Yön, ya pozitif ya da 

negatiftir. Pozitif bağlılık, “bağlılık” ve negatif bağlılık, “yabancılaĢma” olarak ifade 

edilir.  

 

 Etzioni (1961: 10), üç örgütsel bağlılık türü ortaya koymuĢtur. Bunlar:  

 

 Yabancılaştırıcı Bağlılık: YabancılaĢtırıcı bağlılık, aĢırı olumsuz bir 

yönelimi ifade eder. Esir gibi çalıĢanların bazıları, kendi yöneticilerine ve kendi 

iĢlerine karĢı benzer davranıĢlara sahip görünürler. Örneğin, tutuklular, savaĢ 

tutsakları, toplama kamplarındaki insanlar, temel eğitimdeki eratlar, kendi 

örgütlerinden yabancılaĢtırılmaya yöneltiliyorlar (Etzioni, 1961: 10). 

 

 Hesapçı Bağlılık: Hesapçı bağlılık, ya olumlu ya da olumsuz, düĢük Ģiddetli 

bir yönelimi ifade eder. Örneğin, sabit müĢterilere karĢı davranıĢlar, çoğunlukla 

hesapçıdır. Hapishane otoriteleriyle iletiĢim kuran tutuklular, bu otoritelere karĢı 

çoğunlukla hesapçıdırlar (Etzioni, 1961: 10).  

 

 Ahlaki Bağlılık: Ahlaki bağlılık, olumlu, çok Ģiddetli bir yönelimi ifade eder. 

Örneğin, bir kilise cemiyeti üyesinin kendi kilisesine, bir üyenin kendi partisine, bir 

izleyicinin kendi liderine bağlılığı, ahlakidir. Ahlaki bağlılığın iki türü vardır: 

kuramsal ve sosyal bağlılık. Ġki tür de, bağlılığın Ģiddetli biçimleri olmasına rağmen, 

yönelim odakları ve oluĢtukları yapısal Ģartlar bakımından farklılık gösterirler. 

Kuramsal ahlaki bağlılık, normları içselleĢtirme ve otorite ile özdeĢleĢmeye; sosyal 
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bağlılık ise, birincil gruplar

ın ve bu grupların üyelerinin baskılara karĢı duyarlılığına 

dayanır. Kuramsal ahlaki bağlılık, öğretmenler ve öğrenciler, rahipler ve kilise 

cemiyeti üyeleri, liderler ve izleyicileri arasındaki gibi dikey ilişkileri geliĢtirmeye; 

sosyal bağlılık ise, değiĢik türdeki birincil gruplardaki gibi yatay ilişkileri 

geliĢtirmeye yönelir (Etzioni, 1961: 10). 

 

 Penley ve Gould (1988: 45–46), Etzioni‟nin örgütsel bağlılık modelinin, 

literatürde çok az ilgi gördüğünü ve bunun üç nedeninin olduğunu ileri sürmüĢlerdir. 

Birinci neden, modelin karmaĢık olmasıdır. Yaygın görüĢün aksine, ahlaki ve 

yabancılaĢtırıcı bağlılık türlerinin ikisi de, bağlılığın duygusal biçimleridir. Eğer 

ahlaki ve yabancılaĢtırıcı bağlılık, birbirinin zıttı ise o zaman yabancılaĢtırıcı bağlılık 

kavramına ihtiyaç yoktur. YabancılaĢtırıcı bağlılık, bağlılığın negatif kutuplu 

duygusal biçimidir. İkinci neden, modelin makro özellik taĢımasıdır. Örgütün hâkim 

olan bir uyum sistemi (simgesel, araçsal ya da baskısal) vardır ve bu sisteme uyan 

hâkim bir bağlılık türü vardır (yabancılaĢtırıcı, hesapçı ya da ahlaki bağlılık). Bunun 

aksine, Penley ve Gould‟a göre, bir örgüt, uyum sistemleri ve bağlılık türleri 

kombinasyonu ortaya koyabilir. BaĢka bir deyiĢle, örgütlerde, üç örgütsel bağlılık 

türü bir arada bulunabilir. Üçüncü neden ise, ölçmek için uygun ölçeğin olmayıĢıdır. 

 

 Penley ve Gould (1988: 46), Etzioni‟nin modelini temel alarak üç bağlılık 

türü ortaya koymuĢtur. Bunlar:  

 

 Ahlaki Bağlılık: Ahlaki bağlılık, bağlılığın duygusal biçimlerinden biridir. 

Etzioni, bu bağlılık türünü simgesel uyum sistemleri ile uyumlu görür. Ahlaki 

bağlılık, örgütsel amaçları kabul etme ve onlarla özdeĢleĢmeye dayanmaktadır 

(Penley ve Gould, 1988: 46). 

 

 Hesapçı Bağlılık: Hesapçı bağlılık, bağlılığın araçsal biçimidir. Etzioni, bu 

bağlılık türünü araçsal uyum sistemleri ile uyumlu görür (Penley ve Gould, 1988: 

46). Hesapçı bağlılık, değiĢ-tokuĢ temeline dayanmaktadır. ÇalıĢan, kendi katkıları 

                                                 

 Birincil Grup: “Aile, yakın akraba veya arkadaĢlar ya da meslektaĢlar gibi, kiĢinin, problemlerini çözmede ve karĢılıklı 

yardımlaĢma ve birbirini korumada göreli olarak sağlam, içten ve uzun süre devam eden iliĢkiler geliĢtirdiği ve yüz yüze temas 
halinde olduğu grup” (Bilgininadresi.net, 18 Mayıs 2009). 
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ile örgüt tarafından sunulan teĢvikleri değiĢ-tokuĢ eder. Bu değiĢ-tokuĢtan örgüte bir 

bağ oluĢur. Bu bağ, hesapçı bağlılıktır (Penley ve Gould, 1988: 44). 

 

 Yabancılaştırıcı Bağlılık: Ahlaki bağlılık gibi, bu bağlılık türü de bağlılığın 

duygusal biçimlerindendir. Etzioni, bu bağlılık türünü baskısal uyum sistemleri ile 

uyumlu görür. YabancılaĢtırıcı bağlılık, olumsuz örgütsel bağlılıktır ve örgütün iç 

çevresi üzerinde kontrol eksikliği ve örgütsel bağlılık için alternatiflerin yokluğu 

algısı sonucu oluĢur. YabancılaĢtırıcı bağlılığa sahip bireyler, ödüllerin ve cezaların, 

iĢin miktarının ya da kalitesinin bir sonucu olarak değil de rastgele verildiğini kabul 

eder. Bireylerin hareketsizliği, ayrılmadan dolayı ciddi finansal kayıplar, alternatif iĢ 

algısının olmayıĢı ya da coğrafi hareketlilikten dolayı aile bağlarının kopması 

nedeniyledir (Penley ve Gould, 1988: 47–48). 

 

 Kanter (1968: 499), bağlılık kavramını, enerjisini ve sadakatini sosyal 

sistemlere veren sosyal aktör olma istekliliği ve kiĢisel sistemlerin kendini ifade 

ettiği sosyal iliĢkilere bağlı olması olarak tanımlamıĢtır. Kanter (1968: 500)‟e göre, 

aktörler, sadece kurallara değil, bir sosyal sistemin diğer yönlerine de bağlı olurlar. 

 

 Aktörlerin bağlılığı ile ilgili üç temel sosyal sistem problemi vardır: Sosyal 

kontrol, grup kaynaĢması ve bir iĢ sistemine devam etme/katılımcılığı sürdürme. 

Devam etme, kaynaĢma ve kontrol, analitik olarak farklı ve potansiyel olarak 

bağımsız çözümlü problemlerdir. Bir aktör, sistem üyeliğini devam ettirmeye bağlı 

olabilir, fakat kontrolüne bağlı olmayabilir. Devam etme, kaynaĢma ve kontrol, 

bağlılığın sosyal sistem eksenleri; kavramsal, duygusal ve değerlendirmeli 

yönelimler ise, kiĢilik sistemi eksenleridir. Pozitif kavrama, devam etmeyi; pozitif 

duygusallık, grup kaynaĢmasını; pozitif değerlendirme ise, sosyal kontrolü 

destekleyebilir (Kanter, 1968: 500). Kanter‟in üç bağlılık türü Ģunlardır:  

 

 Devam Bağlılığı: Devam bağlılığı, duygusallığın veya role bağlı 

değerlendirmenin olmadığı sosyal rollere ya da sosyal sistemlerdeki pozisyonlara 

bağlılıktır (Kanter, 1968: 501). Sisteme katılım gösteren ve üyeliğini sürdüren 

aktörlerin bağlılığı (devam bağlılığı), temel olarak, onların kavramsal yönelimlerini 

kapsar (Kanter, 1968: 500). Bu bağlılık türü, ödüllere ve cezalara, kazançlara ve 

maliyetlere göre hareket etmeyi kapsar (Kanter, 1968: 501). 



18  

 Kaynaşma Bağlılığı: KaynaĢma bağlılığı, bireylerin duygusallık kaynağını 

absorbe eden, fakat bireylere bağlı içsel ahlaki zorunluluklara sahip olmayan sosyal 

ilişkilere bağlılıktır (Kanter, 1968: 501). Grup dayanıĢması gösteren ve sosyal 

iliĢkiler kuran aktörlerin bağlılığı (kaynaĢma bağlılığı), onların Ģekillendirdiği pozitif 

duygusal yönelimleri kapsar (Kanter, 1968: 500). 

 

 Kontrol Bağlılığı: Kontrol bağlılığı, bireyi ahlaki olarak mecbur eden 

kurallara, değerlere ve içsel inançlara bağlılıktır (Kanter, 1968: 501). Kurallara uyan 

ve grup otoritesine boyun eğen aktörlerin bağlılığı (kontrol bağlılığı), onların 

Ģekillendirdiği pozitif değerlendirmeli yönelimleri kapsar (Kanter, 1968: 501). 

 

 Kanter (1968: 501), bu üç faktörü, çocuklarda ahlak geliĢimi örneği ile 

açıklamıĢtır: Bir çocuk, önce, ödüller ve cezalar nedeniyle, daha sonra da, diğerlerine 

olan duygusal bağlılık nedeniyle, en sonunda da, ahlak yasasını içselleĢtirme 

nedeniyle, sosyal sistem gereklerine uyar. 

 

 Porter vd. (1974: 604)‟ye göre örgütsel bağlılık, bir bireyin örgütle 

özdeĢleĢmesi ve örgüte katılımını ifade eder. Bu bağlılık kavramı, genellikle üç 

faktörle nitelendirilebilir (Porter vd., 1974: 604; Mowday, 1998: 389):  

 

(1) Örgütün amaçlarının ve değerlerinin kabulü ve bunlara karĢı güçlü bir  

  inanç  

(2) Örgüt adına büyük çaba sarf etmede isteklilik 

(3) Örgütsel üyeliğini sürdürmek için açık bir istek 

 

 O‟Reilly ve Chatman (1986: 493)‟e göre, örgütsel bağlılık, bireyin, örgütüne 

olan psikolojik bağlılığıdır. Bu psikolojik bağlılık, iĢe katılım duygusunu, sadakati ve 

örgütün değerlerine inancı kapsayan bağlılıktır (O‟Reilly, 1991: 299 ve 1996: 374). 

Bağlılığın üç aĢaması vardır. Bunlar (O‟Reilly ve Chatman, 1986: 493; O‟Reilly, 

1991: 299 ve 1996: 374):  

 

 Uyum: Ġlk aĢamada, kiĢi, diğerlerinden bir Ģeyler/ödüller (para vb.) elde 

etmek için çoğunlukla onların baskısına razı olur. 
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 Özdeşleşme: Ġkinci aĢamada, kiĢi, tatmin sağlamak ve kendini ifade ettiği 

iliĢkileri sürdürmek için baskılara razı olur. Ġnsanlar, örgüte ait olmaktan gurur 

duyarlar. 

 

 İçselleştirme: Son aĢamada, birey, örgütün değerleri ile kiĢisel değerlerini 

uyumlu bulur. 

 

 Meyer ve Allen (1997: 11)‟e göre örgütsel bağlılık, (a) çalıĢanın örgütle olan 

iletiĢimini karakterize eden ve (b) örgütteki üyeliğine devam etme kararı üzerinde 

etkileri olan psikolojik bir durumdur. Örgütsel bağlılığın üç bileĢeni vardır (Powell 

ve Meyer, 2004: 159; Meyer vd., 2002: 21; Meyer, Irving ve Allen, 1998: 32; Meyer 

ve Herscovitch, 2001: 305; Meyer ve Allen, 1997: 11; Herscovitch ve Meyer, 2002: 

475). Duygusal bağlılık, Mowday, Porter ve Steers‟ın 1982‟de geliĢtirdiği örgütsel 

bağlılık yaklaĢımına; devam bağlılığı, Becker (1960)‟in yan bahis yaklaĢımına, 

normatif bağlılık ise, Wiener‟in 1982‟de geliĢtirdiği örgütsel bağlılık yaklaĢımına 

dayanmaktadır (Powell ve Meyer, 2004: 159). Bunlar:  

 

 Duygusal Bağlılık: Duygusal bağlılık, çalıĢanın, örgütüne duygusal 

bağlılığını, örgütüyle özdeĢleĢmesini ve örgütüne katılımını ifade eder (Meyer vd., 

2002: 21; Meyer, Irving ve Allen, 1998: 32; Meyer ve Allen, 1997: 11). Güçlü bir 

duygusal bağlılığa sahip çalıĢanlar, istedikleri için örgütlerinde kalmaya devam 

ederler (Meyer vd. 1989: 152; Meyer, Allen ve Gellatly, 1990: 710; Meyer ve Allen, 

1997: 11). Örgütte kalmak isteyen çalıĢanlar, muhtemelen iĢe düzenli olarak gelirler, 

verilen görevleri en iyi beceriyle yerine getirirler ve yardımda bulunmak için 

fazladan çalıĢabilirler (Herscovitch ve Meyer, 2002: 475). 

 

 Devam Bağlılığı: Devam bağlılığı, örgütten ayrılmayla ilgili maliyetlerin 

farkındalığını ifade eder (Meyer vd., 2002: 21; Meyer, Irving ve Allen, 1998: 32; 

Meyer ve Allen, 1997: 11). Güçlü bir devam bağlılığına sahip çalıĢanlar, ihtiyaç 

duydukları için örgütlerinde kalmaya devam ederler (Meyer vd. 1989: 152; Meyer, 

Allen ve Gellatly, 1990: 710; Meyer ve Allen, 1997: 11). Maliyetlerden kaçınmak 

için örgütünde kalan çalıĢanlar, görevi sürdürmek için gerekli olandan biraz daha 

fazlasını yapabilirler (Herscovitch ve Meyer, 2002: 475). 
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 Normatif Bağlılık: Normatif bağlılık, çalıĢmaya devam etmek için 

zorunluluk duygusunu ifade eder (Meyer vd., 2002: 21; Meyer, Irving ve Allen, 

1998: 32; Meyer ve Allen, 1997: 11). Güçlü bir normatif bağlılığa sahip çalıĢanlar, 

zorunlu oldukları için örgütlerinde kalmaya devam ederler (Meyer ve Allen, 1997: 

11). Zorunluluk duygusundan dolayı örgütünde kalan çalıĢanlar, iĢlerini, sadece 

görevlerinin bir parçası ya da alınan faydalar için bir karĢılık aracı olarak görebilirler 

(Herscovitch ve Meyer, 2002: 475). ÇalıĢanların, örgütlerine zorunlu olarak bağlılık 

duymalarının nedeni, kiĢisel faydaları için onların bu Ģekilde davranmalarının 

istenilmesi değil; örgütlerine karĢı sorumlulukları ve yükümlülükleri olduğuna 

inanmaları, bu yüzden de örgütlerinde kalmayı zorunluluk olarak görmeleri ve bunun 

doğru ve ahlaki olduğuna inanmalarıdır (Gül, 2002: 46). 

 

 Meyer ve Herscovitch (2001: 301), bağlılığı, bir bireyi, bir ya da daha fazla 

hedefe uygun hareket yönüne bağlayan güç olarak belirtmiĢlerdir ve bağlılığın genel 

bir modelini oluĢturmuĢlardır. ġekil 2‟de, bağlılığın üç bileĢeni ve bu bileĢenlerin alt 

bileĢenleri verilmiĢtir. Duygusal bağlılık, “istek” i; devam bağlılığı, algılanan 

“maliyet”i; normatif bağlılık ise, hissedilen “zorunluluk” u ifade etmektedir (Meyer 

ve Herscovitch, 2001: 317). “Ġstek” (duygusal bağlılık), bir birey hareket yönüne 

katıldığında, hareket yönünün değer uygunluğunu kabul ettiğinde ve/veya hareket 

yönünün mevcudiyeti ya da takibi ile iliĢkili olarak kimliğini elde ettiğinde oluĢur. 

Algılanan “maliyet” (devam bağlılığı), bir birey, yatırımları kaybetmeyi göze 

aldığının farkına vardığında ve/veya belirli bir hedefe uygun hareket yönünü 

izlemekten baĢka bir alternatifi olmadığını algıladığında oluĢur. “Zorunluluk” ise, 

sosyalleĢme aracılığı ile normları içselleĢtirme, karĢılığını verme ihtiyacını teĢvik 

eden faydaları alma ve/veya psikolojik sözleĢme Ģartlarının kabulü sonucu oluĢur 

(Meyer ve Herscovitch, 2001: 316–317). 
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ġekil 2. Bağlılığın Genel Bir Modeli 

 

Bağlılık

Duygusal Bağlılık

(Ġstek)

KiĢilik-Uygunluk

PaylaĢılan Değerler

KiĢisel Katılım

Devam Bağlılığı

(Maliyet)

Yatırımlar/Yan 
Bahisler

Alternatiflerin 
Eksikliği

Normatif Bağlılık

(Zorunluluk)

Kazançlar X KarĢılık 
Normu

Normları 
ĠçselleĢtirme 
(SosyalleĢme)

Psikolojik SözleĢme

 

 Kaynak: Meyer ve Herscovitch (2001: 317‟den uyarlanmıĢtır). 

 

 Meyer vd., (2002: 22) tarafından geliĢtirilen örgütsel bağlılığın üç bileĢenli 

modeli, ġekil 3‟te gösterilmektedir. ġekil, bağlılığın üç bileĢeni ve bu bileĢenlerin 

öncülleri, iliĢkileri ve sonuçları olarak nitelendirilmiĢ değiĢkenler arasındaki iliĢkileri 

göstermektedir. ġeklin sol tarafında, üç bağlılık bileĢeninin geliĢmesine dâhil olan 

değiĢkenlerin (öncüllerin) genel kategorisi; Ģeklin sağ tarafında, bağlılığın sonuçları 

olarak nitelendirilen değiĢkenler; Ģeklin üst tarafında ise, bağlılık bileĢenlerinin 

iliĢkili oldukları değiĢkenler bulunmaktadır. ġekilde görüldüğü gibi, bütün bağlılık 

bileĢenleri ile iĢten ayrılma niyeti ve iĢgücü devri değiĢkeni arasında negatif yönlü 

bir iliĢki söz konusudur. Bu bileĢenlerin iliĢkileri, iĢ davranıĢı ve çalıĢan sağlığı ve 

refahı değiĢkenlerinde farklılık göstermektedir. Duygusal bağlılık ve normatif 

bağlılık ile iĢ davranıĢı değiĢkeni arasında pozitif yönlü bir iliĢki vardır; devam 

bağlılığı ile iĢ davranıĢı değiĢkeni arasında ya iliĢki yoktur ya da negatif yönlü bir 
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iliĢki vardır. Duygusal bağlılık ve normatif bağlılık ile çalıĢan sağlığı ve refahı 

değiĢkeni arasında pozitif yönlü bir iliĢki; devam bağlılığı ile çalıĢan sağlığı ve refahı 

değiĢkeni arasında ya iliĢki yoktur ya da negatif yönlü bir iliĢki vardır. ÇalıĢan 

sağlığı ve refahı değiĢkeni, stres ve iĢ-aile çatıĢması değiĢkenlerini de kapsamaktadır 

(Meyer vd., 2002: 21–22).  

 

ġekil 3. Örgütsel Bağlılığının Üç BileĢenli Modeli 

 

Normatif Bağlılığın Öncülleri

KiĢisel Özellikler

SosyalleĢme Deneyimleri

Örgütsel Yatırımlar

Örgütsel Bağlılığın ĠliĢkileri

ĠĢ Tatmini

ĠĢe Katılım

Mesleksel Bağlılık

ÇalıĢan Sağlığı 

ve

Refahı

Duygusal Bağlılığın Öncülleri

KiĢisel Özellikler

ĠĢ Deneyimleri

Duygusal Bağlılık

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ve 

ĠĢgücü Devri

Devam Bağlılığının Öncülleri

KiĢisel Özellikler

Alternatifler

Yatırımlar

Devam Bağlılığı

ĠĢ DavranıĢı

Devamsızlık

Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı

Performans

Normatif Bağlılık

-

-

0/-

-

0/-

+

+

+

+

 

Kaynak: Meyer vd., (2002: 22). 

 

Meyer ve Allen (1997)‟in örgütsel bağlılık yaklaĢımının, diğer örgütsel 

bağlılık yaklaĢımları ile benzer noktaları bulunmaktadır:  

 

Meyer ve Allen (1997)‟in duygusal bağlılığı, Kanter (1968)‟in kaynaĢma 

bağlılığı, O‟Reilly ve Chatman (1986)‟ın özdeĢleĢme bağlılığı, birbiri ile benzerlik 

gösteren örgütsel bağlılık yaklaĢımlarıdır. 

 

Meyer ve Allen (1997)‟in devam bağlılığı, Becker (1960)‟in yan bahis 

yaklaĢımı, Etzioni (1961)‟nin hesapçı bağlılığı, Kanter (1968)‟in devam bağlılığı, 

O‟Reilly ve Chatman (1986)‟ın uyum bağlılığı, birbiri ile benzerlik gösteren örgütsel 

bağlılık yaklaĢımlarıdır. 
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Meyer ve Allen (1997)‟nin normatif bağlılığı, Kanter (1968)‟in kontrol 

bağlılığı, O‟Reilly ve Chatman (1986)‟ın içselleĢtirme bağlılığı, birbiri ile benzerlik 

gösteren örgütsel bağlılık yaklaĢımlarıdır. 

 

Etzioni (1961)‟nin ahlaki bağlılığı ve Porter vd. (1974)‟nin bağlılık yaklaĢımı, 

O‟Reilly ve Chatman (1986)‟ın içselleĢtirme (benimseme) ve özdeĢleĢme 

(bütünleĢme) bağlılıklarının her ikisini de kapsamaktadır. 

 

Etzioni (1961)‟nin yabancılaĢtırıcı bağlılığı, ahlaki bağlılığın karĢıtı 

olduğundan, sınıflandırmaya tabi tutulmasına gerek yoktur. 

 

 Bu araĢtırmada, modelin üç bileĢenli olması ve bileĢenlerinin diğerlerine göre 

ihtiyacı daha iyi karĢılayacak Ģekilde oluĢturulmuĢ olması nedeniyle, Meyer ve 

Allen‟in üç bileĢenli örgütsel bağlılık modeli kullanılmıĢtır. 

 

2.2.1. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler  

 

KiĢisel bağlılığın tam olarak anlaĢılması için, bireyin fayda düĢüncesinin 

analiz edilmesi, baĢka bir deyiĢle, kiĢinin neyi kazanmak istediğinin, neyi 

kaybetmekten korktuğunun ve davranıĢlarını neye göre devam ettirdiğinin bilinmesi 

gerekir (ġahin, 2007: 81). Örgütsel bağlılık, birçok faktörü etkileyebildiği gibi, 

kendisi de çok sayıda faktörden etkilenmektedir (Kaya, 2007: 10).  

 

Güçlü (2006), örgütsel bağlılığı etkileyen faktörleri üç grupta toplamıĢtır: 

örgütsel bağlılığı etkileyen kişisel faktörler (cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim 

seviyesi, örgütteki çalıĢma süresi ve istihdam durumu), örgütsel bağlılığı etkileyen 

göreve ilişkin faktörler (iĢ yükü, iĢin nitelikleri, sorumluluk ve denetim alanı, rol 

çatıĢması ve rol belirsizliği, monotonluk, stres, çalıĢma koĢulları, sahiplik durumu, 

faaliyet dönemi ve müĢteri ile iliĢkiler), örgütsel bağlılığı etkileyen yapısal faktörler 

(yönetim kademeleri, yönetim tarzı, yetki devri, örgüt büyüklüğü, merkezleĢme, 

örgüt içi iletiĢim, ücret düzeyi, terfi ve ödül sistemi, emek yoğun üretim, iĢgören 

devir oranı, sosyal güvenlik sistemi ve sendikanın varlığı) 
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 ġahin (2007: 79–81) tarafından ifade edilen örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörler, Tablo 4‟te verilmiĢtir. 

 

Tablo 4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

 

KiĢisel Faktörler 

 Yaş 

 Cinsiyet 

 Eğitim düzeyi 

 Medeni durum 

 Kıdem ve deneyim 

 Bireyin psiko-sosyal özellikleri, 
başarı güdüsü, kontrol odağı 

 İçsel motivasyon, çalışma değerleri 

 Rol belirsizliği, rol çatışması 

 Yapılan işin önemi ve alınan destek 
 

Örgütsel Faktörler 

 Örgütsel adalet, güven, iş tatmini 

 Karar alma sürecine katılım, işin içinde yer alma 

 İş güvenliği, tanınma, yabancılaşma 

 Ücret dışında sağlanan haklar 

 İş saatleri, ödüller, rutinlik 

 Personele gösterilen ilgi, personele tanınan 
fırsatlar 

 Terfi olanakları ve kariyer geliştirme fırsatları 

 İşin içeriği, iş kapsamı 

 Katılımcı yönetim, grup bilinci, öğrenme fırsatı 

 Yetkilendirme ve otonomi sistemleri 

 Parasal ödüllendirme sistemleri 

 Aşırı iş yükü, iş stresi 

 Personel-yönetici arasındaki ilişkiler, örgütsel 
iklim, müşteri odaklı bir örgüt atmosferi, 
örgütün güvenilirlik düzeyi 

 Örgüt büyüklüğü, resmileşme derecesi, kontrol 
derecesi, örgüt imajı 

 Toplam kalite yönetimi uygulamaları 

 Esnek çalışma saatleri ve ücret sistemi 

Örgüt DıĢı Faktörler 

 Yeni iş bulma olanakları 

 Profesyonellik 

 İşsizlik oranı 

 Ülkenin sosyo-ekonomik durumu 

 Sektörün durumu  
 

 

 Kaynak: ġahin (2007: 79–81) 

 

Meyer vd. (2002: 22)‟e göre, duygusal bağlılığın öncülleri, kişisel özellikler 

ve iş deneyimleri; devam bağlılığının öncülleri, kişisel özellikler, alternatifler ve 

yatırımlar; normatif bağlılığın öncülleri ise, kişisel özellikler, sosyalleşme 

deneyimleri ve örgütsel yatırımlardır. Meyer vd. (2002: 22)‟e göre, örgütsel 

bağlılığın iliĢkili oldukları kavramlar ise, iş tatmini, işe katılım ve mesleksel 

bağlılıktır (ġekil 3). 

 

Turan (2002: 22–23, DeCotiis ve Summers, 1987‟den alıntı), örgütsel 

bağlılığın öncüllerini Ģu Ģekilde gruplandırmıĢtır: kişisel faktörler (yaĢ, kıdem, eğitim 

seviyesi, cinsiyet, medeni durum, iĢ değerleri, algılanan kabiliyet, yetenek, ücret vb.), 

rolle ilgili faktörler (iĢin kapsamı ya da meydan okuyucu nitelikte olması, rol 

çatıĢması ve rol belirsizliği), yapısal faktörler (örgütsel büyüklük, resmileĢme, 

fonksiyonel bağlılık, örgütsel adem-i merkeziyetçilik), iş deneyimi faktörleri 

(örgütsel güvenilirlik, örgüte karĢı kiĢisel önem duygusu, çalıĢan beklentileri, 
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algılanan ücret adaleti, sıkı çalıĢma ile ilgili grup normları, liderlik stili, örgüte sosyal 

katılım). 

 

Mathieu ve Zajac (1990: 174)‟e göre, örgütsel bağlılığın öncülleri Ģu 

Ģekildedir: kişisel özellikler (yaĢ, cinsiyet, eğitim, medeni durum, pozisyon kıdemi, 

örgütsel kıdem, algılanan kiĢisel yeterlilik, yetenek, ücret, Protestan iĢ ahlakı, iĢ 

seviyesi), rol belirleyicileri (rol belirsizliği, rol çatıĢması, aĢırı rol yükü), iş 

özellikleri (beceri çeĢitliliği, iĢ otonomisi, rekabet, iĢin kapsamı), grup/lider ilişkileri 

(grup kaynaĢması, iĢ dayanıĢması, lider inisiyatifi, lider ilgisi, lider iletiĢimi, 

katılımcı liderlik), örgütsel özellikler (örgütsel büyüklük, örgütsel merkezileĢme). 

Mathieu ve Zajac (1990: 174)‟e göre, örgütsel bağlılığın iliĢkili oldukları kavramlar 

ise Ģunlardır: motivasyon (genel motivasyon, içsel motivasyon, devamsızlık, stres, 

mesleksel bağlılık, sendikal bağlılık), iş tatmini (genel iĢ tatmini, içsel iĢ tatmini, 

dıĢsal iĢ tatmini, yönetim, iĢ arkadaĢları, terfi, ücret, iĢin kendisi). 

 

  Bateman ve Strasser (1984: 95–96), örgütsel bağlılığın öncüllerini Ģu Ģekilde 

sınıflandırmaktadır: çalışan davranışları (iĢ arama aktiviteleri, iĢgücü devri, 

devamsızlık, daha az derecede performans etkinliği), tutumsal, duygusal, zihinsel 

yapılar (iĢ tatmini, iĢe katılım, iĢ gerilimi), çalışanın iş ve rol özellikleri (otonomi ve 

sorumluluk, iĢ çeĢitliliği ve görev kimliği, rol çatıĢması ve rol belirsizliği), çalışanın 

kişisel özellikleri (yaĢ, cinsiyet, kazanç gereksinimi, kıdem). 

 

Salancik (1991: 306–307)‟e göre, bağlılığın kapsamını belirleyen ve 

davranıĢsal tutumları birbirine bağlayan, baĢka bir deyiĢle, bağlılığın belirleyicileri 

olan dört özellik bulunmaktadır. Bunlar:  

 

Açıklık: DavranıĢların belirsiz, Ģüpheli olmama, kolay kontrol edilebilme, 

açık olma derecesidir. Açıklığa katkı sağlayan iki faktör vardır: DavranıĢların 

gözlemlenebilirliği ve kesinliği. Örneğin, bir müĢterinin, faturayı kasada unutması ve 

bir süre sonra kayıp olduğunu fark etmesi sonucunda, faturayı, kendinden sonraki 

müĢterinin aldığı ya da faturanın açık kapıdaki cereyana kapıldığını düĢünebilir.  

 

Geri Alınabilirlik: Bazı davranıĢlar, deneyler gibidir, denenebilir. Denenir, 

uyan davranıĢ kabul edilir; uymayanlar değiĢtirilirler. Fakat bazı davranıĢlar, geri 
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alınamaz. Örneğin, iĢten çıkmak, söz vermek ve sözü bozmak. Diğer taraftan, bazı 

davranıĢlar, değiĢmezdir. Örneğin, yiyecek ya da içecek tüketiminden dert yanılır; 

fakat bu durum, geri döndürülemezdir. 

 

İrade: Bütün davranıĢlar, hem serbest hem de kısıtlıdır. GörünüĢte çoğu 

davranıĢlar serbest olmasına rağmen, kısıtlı olarak algılanır. Örneğin, bazı sanatçılar 

ve yazarlar, eserlerini baskı ve dıĢ kuvvetlerin sonucu olarak oluĢtururlar ve böylece 

çoğu davranıĢlar görünüĢte kısıtlı olmasına rağmen, serbest olarak düĢünülebilir. 

Ġrade algısı, izleyen davranıĢın sonucuna göre farklılık gösterebilir. Örneğin, firması 

için bir felaketi önleyecek bir karar alan yönetici, kendini sorumluluğundan mahrum 

etmek için her türlü çabayı harcar. Ġrade algısının derecesi ile iliĢkili bulunan bazı 

temel özellikler vardır. Bunlar, (1) alternatif, (2) davranıĢ için dıĢ taleplerin 

mevcudiyeti, (3) davranıĢ için dıĢ usullerin mevcudiyeti ve (4) davranıĢ için diğer 

katkıda bulunan faktörlerin mevcudiyetidir. Örneğin, daha çok para kazanmak için 

çok çalıĢan bir kiĢi, nedensiz olarak çok çalıĢan bir kiĢi kadar irade sahibi değildir. 

 

Tanınma: Diğerlerinin, davranıĢı bilme ve davranıĢı bilen insanları bilme 

derecesidir. Bazı izleyiciler ve onların davranıĢlarla ilgili gözlemleri, bireyler için 

önemli değildir. Bireyin kendisini bir davranıĢ yönüne adamasının en basit yolu, 

bireyin kesin olarak yapacağı Ģeyleri, bütün arkadaĢlarına bildirmesidir. Birey, 

kendisini, kendi bildirilerine bağlanmıĢ bulacaktır. 

 

2.2.2. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

 

 Örgüte yüksek derecede bağlı olan çalıĢanların iĢ doyumları yüksektir ve iĢini 

seven kiĢi, iĢine severek gidip gelir, (sağlık sebepleri dıĢında) iĢe devamsızlıkları 

azdır (UlutaĢ, 2003: 55; Kaya, 2007: 17). Bu bireyler, örgütlerinin amaçlarını ve 

hedeflerini isteyerek kabul ederler ve bu amaçların ve hedeflerin gerçekleĢmesi için 

verimli bir Ģekilde çalıĢırlar (UlutaĢ, 2003: 55). Örgütün amaçları ve hedefleri ile 

özdeĢleĢen bireylerin yaptığı iĢten duyduğu memnuniyet derecesi artar (Kaya, 2007: 

17). Memnuniyet derecesi artan bireylerin, örgütlerinde çalıĢmaya devam etmesi 

muhtemeldir. 
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 Örgüte yüksek derecede bağlı olan çalıĢanlar, örgüt yararına çalıĢmak için 

daha fazla istekli ve motive olacaklarından dolayı, örgütteki iĢgücü devir oranını 

azaltacaklardır (Güçlü, 2006: 24). ĠĢgücü devir oranının düĢük olması sonucu örgüt 

bakımından üretime doğrudan katkısı olmayan maliyetler azalır (Kaya, 2007: 17). 

ĠĢgücü devrinin örgüt açısından oluĢturduğu olumsuzluklar bulunmaktadır. Bunlar 

(Kaya, 2007: 18):  

 

 “Personelin kuruluĢ içinde yetiĢme ve kalifiye hale gelmesinin maliyeti ile       

 acemilik devresinde yapmıĢ olduğu hatalarının maliyeti” 

 “Tecrübeli personelin yerini alacak olan tecrübesiz personelin intibak  

esnasında yapacağı hataların maliyeti ve tecrübesizliğin vermiĢ olduğu 

verim düĢüklüğü” 

 “Personel bölümü için yaratmıĢ olduğu ek yardımcı hizmetler; personel  

 alım ilanları, seçme sınavları, testler, iĢe alma, yerleĢtirme, ücretleme vb.” 

 

Yüksek derecede bağlılığa sahip çalıĢanlar, örgüt dıĢında, örgütlerinin olumlu 

yönlerini daha çok bahsedeceklerinden dolayı yüksek kaliteli çalıĢanların örgüte iĢe 

alınmasını sağlayabilirler (Güçlü, 2006: 25). 

 

Yüksek bağlılık, bazen, çalıĢanların geliĢmesini, hareketlilik/iĢ değiĢtirme 

fırsatlarını, yaratıcılığını ve yenileĢmesini kısıtlamakta (UlutaĢ, 2003: 56; Güçlü, 

2006: 21); aynı zamanda, çalıĢanın, aĢırı derecede grupla bütünleĢmesine ve 

kimliğinin grup içinde erimesine neden olmaktadır (UlutaĢ, 2003: 56). Böylelikle, 

yüksek örgütsel bağlılık, yaratıcılığı ve uyumu azaltmaktadır (Güçlü, 2006: 23).   

 

“Gruplar arasındaki devir oranının düĢük seviyelerde olması, gruplara yeni 

üyeler tarafından getirilecek yeni fikirler ve yaklaĢımlardan sağlanacak yararın 

engellenmesine neden olacaktır. Bağlılığın geniĢ ölçüde üyeler tarafından 

paylaĢılmadığı gruplarda yüksek seviyelerde çatıĢmaların bulunabilmesi de 

muhtemeldir. Yüksek derecede bağımlı üyeler, grup içindeki diğerleri tarafından 

izole edilebilirler veya sık sık inançlarını etkileme giriĢimlerinde bulunulabilir” 

(Güçlü, 2006: 23). 
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Yüksek bağlılığa ve yüksek iĢ doyumuna sahip çalıĢanlar, zamanlarının 

büyük bir bölümünü, iĢlerine ve örgütlerine ayırdıklarından dolayı iĢ ve iĢ dıĢı 

yaĢantısı arasında denge kuramamaktadır. Bu bireyler, yeterli aile iliĢkileri ve sosyal 

iliĢkiler geliĢtiremediklerinden dolayı hem kiĢisel hem de toplumsal yabancılaĢmaya 

maruz kalırlar (UlutaĢ, 2003: 56; Güçlü, 2006: 22). 

 

Yüksek bağlılık düzeyi, örgütsel esnekliğin azalmasına, önceki uygulama ve 

politikalara aĢırı güven duyup geleneksel uygulama ve politikaların varlığını 

sürdürmesine neden olmaktadır. Çünkü yüksek bağlılığa sahip çalıĢanlar, alternatif 

tepkiler ortaya koyamazlar (UlutaĢ, 2003: 56). “Yüksek düzeyde bağımlı iĢgörenler, 

örgütteki politikaların değiĢen Ģartlara göre yeniden gözden geçirilmesini sağlamak 

ve geçmiĢ uygulamalara göre değiĢiklikleri gerektiren stratejik fırsatların farkına 

varmada çok baĢarılı olamayabilirler” (Güçlü, 2006: 25). 

 

 ÇalıĢanların sürekli baĢarılı olma arzuları, örgütü, yüksek riskli yatırımlara 

sevk edebilir, sonu belli olmayan yatırım maceralarına sürükleyebilir (Güçlü, 2006: 

25). 

 

 Meyer vd. (2002: 22)‟e göre, örgütsel bağlılığın sonuçları, işten ayrılma 

niyeti ve işgücü devri, iş davranışı (devamsızlık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, 

performans) ve çalışan sağlığı ve refahı (stres ve iĢ-aile çatıĢmasını da kapsar) dır. 

Turan (2002: 23)‟a göre, örgütsel bağlılığın sonuçları, iş performansı, kıdem, 

devamsızlık, işe geç gelme ve iş gücü devridir. Mathieu ve Zajac (1990: 174)‟e göre, 

örgütsel bağlılığın sonuçları, iş performansı (diğerlerinin değerlendirmeleri, verim 

ölçümleri) ve geri çekilme davranışları (algılanan iĢ alternatifleri, iĢ arama niyeti, 

iĢten ayrılma niyeti, devamsızlık, iĢe geç kalma, iĢgücü devri) dır.  

 

 Tablo 5, çeĢitli bağlılık düzeylerine göre, örgütsel bağlılığın olumlu ve 

olumsuz sonuçlarını göstermektedir (Randall, 1987: 462). 
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Tablo 5. Bağlılık Düzeylerinin Olası Sonuçları 
 

 Bireysel Örgütsel 

 Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz 

DüĢük 

Bağlılık 

Düzeyi 

-Bireysel yaratıcılık, 

yenilik ve özgünlük 

-Ġnsan kaynaklarının 

daha etkin kullanımı 

-Daha yavaĢ kariyer 

geliĢimi ve terfi 

-Ġhbarcılık sonucu 

oluĢan kiĢisel 

maliyetler 

-Olası iĢten 

çıkarma, ayrılma ya 

da örgütsel amaçları 

baĢarısızlığa 

uğratma çabası 

-Yıkıcı ya da zayıf 

performans 

gösteren 

çalıĢanların iĢ gücü 

devri, zararı 

sınırlandırma, 

morali yükseltme, 

yeniden yerleĢtirme 

-Örgüt için yararlı 

sonuçları olan 

ihbarcılık 

-Daha yüksek iĢ gücü 

devri, iĢe geç gelme, 

devamsızlık, örgütte 

kalma isteğinin olmayıĢı, 

düĢük iĢ miktarı, firmaya 

sadakatsizlik, firmaya 

karĢı yasadıĢı hareket, 

sınırlı ekstra-rol 

davranıĢı, rol modeline 

zarar verme, zararlı 

sonuçları olan ihbarcılık, 

çalıĢanlar üzerinde sınırlı 

örgütsel kontrol 

Ilımlı 

Bağlılık 

Düzeyi 

-GeliĢmiĢ aitlik, 

güvenlik, etkinlik, 

sadakat ve görev 

duygusu 

-Yaratıcı bireycilik 

-Örgütten ayrı bir 

kimliğin korunması 

-Kariyer geliĢimi ve 

terfi fırsatlarının 

sınırlı olması 

-Segmental 

bağlılıklar arasında 

kolay olmayan 

uzlaĢma 

-Artan çalıĢan 

kıdemi, sınırlı 

ayrılma isteği, 

sınırlı iĢgücü devri 

ve daha yüksek iĢ 

tatmini 

-ÇalıĢanların ekstra rol 

davranıĢını ve 

vatandaĢlık 

davranıĢlarını 

sınırlandırması 

-ÇalıĢanların, örgüt 

talepleri ile iĢ dıĢı 

taleplerini dengelemesi 

-Örgütsel etkinlikte olası 

düĢüĢ 

Yüksek 

Bağlılık 

Düzeyi 

-Bireysel kariyer 

geliĢimi ve 

arttırılmıĢ ücret 

-DavranıĢın örgüt 

tarafından 

ödüllendirilmesi 

-Tutkulu bir iĢe 

sahip olan bireyler 

-Bireysel geliĢim, 

yaratıcılık, yenilik 

ve hareketlilik 

fırsatlarının 

tıkanması 

-DeğiĢime karĢı 

direnç 

-Sosyal iliĢkilerde 

ve aile iliĢkilerinde 

stres ve gerilim 

-Akran dayanıĢması 

yoksunluğu 

-ĠĢ dıĢı 

organizasyonlar 

için sınırlı zaman 

ve enerji 

-Güvenli ve 

istikrarlı iĢgücü 

-ÇalıĢanların, daha 

yüksek üretim için 

örgütün taleplerini 

kabul etmesi 

-Yüksek düzeyde iĢ 

rekabeti ve 

performans 

-Örgütsel hedeflerin 

karĢılanabilmesi 

-Ġnsan kaynaklarının 

etkin kullanılmaması 

-Örgütsel esneklik, 

yenilik ve uyum 

yoksunluğu 

-GeçmiĢteki politika ve 

prosedürlere tam güven 

-AĢırı gayret gösteren 

çalıĢanlardan öfke ve 

düĢmanlık 

-Örgüt adına yasadıĢı 

olan ve etik olmayan 

davranıĢlar 

Kaynak: Randall (1987: 462). 
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2.3. ÖRGÜTSEL STRES VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ  

      ÜZERĠNE YAPILAN ARAġTIRMALAR 

 

 Leong, Furnham ve Cooper (1996: 1347)‟a göre, stres ve örgütsel bağlılık 

konusunda birbirleriyle rekabet eden iki görüĢ mevcuttur: Birinci görüĢe göre, 

yüksek derecede örgütüne bağlı çalıĢanlar, daha düĢük derecede örgütüne bağlı 

çalıĢanlardan daha fazla stresin etkisini hissederler. Ġkinci görüĢe göre ise, bağlılık, 

bireyleri, stresin olumsuz etkilerinden korur.  

 

 Leong, Furnham ve Cooper (1996), örgütsel bağlılığın mesleksel stres ve 

sonuçları arasındaki iliĢki üzerindeki etkisini ölçmek amacıyla, bir Güneydoğu Asya 

ülkesinin bir kamu örgütünün çeĢitli bölümlerinde yaptığı araĢtırmada, örgütsel 

bağlılık ve mesleksel stres arasında (-0,20, p<0,05) negatif iliĢki bulmuĢlardır. 

 

 Bateman ve Strasser (1984), örgütsel bağlılığın öncüllerini belirlemek 

amacıyla, hemĢireler üzerinde yaptığı araĢtırmada, örgütsel bağlılık ile iĢ gerilimi 

arasında (-0,42, p≤0,001) negatif iliĢki tespit etmiĢlerdir. 

 

Meyer vd. (2002), üç boyutlu örgütsel bağlılık modelinin kullanıldığı 

araĢtırmalara ait yaptıkları meta-analiz çalıĢmasında, duygusal bağlılık ile stres 

arasında negatif yönlü (-0,21); devam bağlılığı ile stres arasında pozitif yönlü (0,14)  

iliĢkiler tespit etmiĢlerdir. Fakat normatif bağlılık ile stres arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen araĢtırma sayısı çok az olduğundan, belirleyici bir analiz yapamamıĢlardır. 

 

Mathieu ve Zajac (1990), örgütsel bağlılığın öncülleri, iliĢkileri ve sonuçları 

ile ilgili yaptıkları meta-analiz çalıĢmasında, örgütsel bağlılık ile stres arasında 

negatif yönlü (-0,330, p<0,05) iliĢki tespit etmiĢlerdir.  

 

Moore, Henderson ve Chawla (2004), mesleksel stres ve örgütsel bağlılık 

arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla, Texas‟ta, sağlık uzmanları ve icra memurları 

üzerinde araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırmacılara göre, daha az stresli iĢçiler, örgütsel 

olarak daha bağımlı olmaya yönelmektedirler. 
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Temizkan (2004), iĢ tatmini, örgütsel bağlılık ve iĢ stresi arasındaki iliĢkileri 

incelemek amacıyla doktorlar üzerinde yaptığı tez çalıĢmasında, iĢ stresi ile örgütsel 

bağlılık arasında pozitif bir iliĢki (0,456, p<0,01) bulmuĢtur.  

 

Güçlü (2006), turizm sektöründe durumsal faktörlerin örgütsel bağlılık 

üzerindeki etkisini incelemek amacıyla, Ege Bölgesi‟nde faaliyet gösteren beĢ 

yıldızlı sayfiye otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢ görenler üzerinde araĢtırma yapmıĢtır. 

Güçlü (2006)‟nün elde ettiği bulgulara göre, iĢ stresi ile duygusal, devam ve normatif 

bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢ; fakat iĢletme stresi ile duygusal ve 

normatif bağlılık arasında negatif yönde bir iliĢki bulunmuĢ, iĢletme stresi ile devam 

bağlılığı arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. “Bu sonuca göre; Ege 

Bölgesi‟nde Didim, KuĢadası, ÇeĢme ve Marmaris‟teki sayfiye otel iĢletmelerinde 

iĢletme stresi arttıkça iĢgörenlerin duygusal ve normatif bağlılıklarında azalma 

olmaktadır” (Güçlü, 2006: 114–115). 

 

Omolara (2008), iĢle ilgili stresin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini 

incelemek ve düĢük stresli iĢçiler ile yüksek stresli iĢçiler arasında örgütsel bağlılık 

açısından önemli bir farkın olduğunu ortaya koymak amacıyla Olabisi Onabanjo 

University‟deki akademik olmayan kadro üzerinde araĢtırma yapmıĢtır. Omolara 

(2008)‟nın araĢtırma bulgularına göre, düĢük stresli iĢçiler, yüksek stresli iĢçilerden 

daha çok örgütlerine bağlıdır ve iĢ stresi, örgütsel bağlılığı etkilemektedir.  

 

Overberghe vd. (2003) örgütsel bağlılığın alt formları olan duygusal, normatif 

bağlılık ve devam bağlılığı ve iĢçilerin yöneticileriyle ilgili stresleri arasındaki 

iliĢkiyi araĢtırmak amacıyla, iki üretim kuruluĢundan alınan 81 iĢçi örneği üzerinde 

araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırma, iki hipotezi desteklemiĢtir: duygusal bağlılık ile 

iĢçilerin yöneticileriyle ilgili stresleri arasında negatif yönde (-0,36, p< 0,01); 

normatif bağlılık ile iĢçilerin yöneticileriyle ilgili stresleri arasında negatif yönde (-

0,19, p<0,15) bir iliĢki vardır; devam bağlılığı ile iĢçilerin yöneticileriyle ilgili 

stresleri arasında iliĢki yoktur.    

 

Aydoğan (2008), iĢ stresinin, tükenmiĢlik ve örgütsel bağlılık ile olan 

iliĢkisini araĢtırmak amacıyla Ankara ilinde bulunan 13 ilköğretim okulunda görevli 

378 öğretmen üzerinde araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre, iĢ stresi ile 



32  

duygusal bağlılık arasında negatif (-0,18, p< 0,01); iĢ stresi ile devam bağlılığı 

arasında pozitif yönde iliĢki bulunmuĢtur (0,19, p< 0,01). 

 

Gül, Oktay ve Gökçe (2008), iĢ tatmini, stres ve örgütsel bağlılık ile iĢten 

ayrılma niyeti ve performans arasındaki iliĢkileri incelemek amacıyla sağlık 

personeli üzerinde araĢtırma yapmıĢlardır. AraĢtırma sonucuna göre, örgütsel bağlılık 

ile stres arasında herhangi bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

 

Efeoğlu (2006) iĢ-aile yaĢam çatıĢması düzeylerinin iĢ stresi, iĢ doyumu ve 

örgütsel bağlılık düzeyleri üzerindeki etkileri incelemek amacıyla ilaç sektöründe 

faaliyet gösteren firmalardan Adana ilinde bölge müdürlükleri bulunanların tıbbi ilaç 

tanıtımından sorumlu çalıĢanları üzerinde yaptığı araĢtırmada, iĢ stresi ile örgütsel 

bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki bulamamıĢtır. 
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3. BÖLÜM 

 

YÖNTEM 

 

3.1.  ARAġTIRMANIN PROBLEMLERĠ 

 

Turizm sektörü, emek-yoğun bir sektördür. Oteller, turizm sektörünün can 

damarlarıdır. Otellerin baĢarıya ulaĢabilmeleri için misafir memnuniyeti ön 

plandadır. Misafir memnuniyetini sağlamak için, çalıĢanların etkinliğinin ve 

verimliliğinin yüksek tutulması, dolayısıyla çalıĢanların memnuniyetinin sağlanması 

gerekmektedir. ÇalıĢanlar, memnun olmadığı takdirde, stres altına girebilir. Stres 

altında olan çalıĢanların örgütlerine olan bağlılığı azalabilir. Buradan yola çıkarak 

oluĢturulan araĢtırmanın temel problemi, otel yönetiminde önemli bir yeri olan orta 

kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile örgütsel bağlılıkları arasında anlamlı bir 

iliĢki olup olmadığıdır. Bu temel problemin yanında, alt problemler Ģunlardır:  

 

 Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile duygusal bağlılıkları 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile devam bağlılıkları 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile normatif bağlılıkları 

arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

 Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri, demografik özelliklerine 

göre farklılık göstermekte midir? 

 Orta kademe yöneticilerinin örgütsel bağlılıkları, demografik özelliklerine 

göre farklılık göstermekte midir? 

 

3.2. ARAġTIRMANIN KONUSU  

 

AraĢtırmanın konusu, beĢ yıldızlı grup otel iĢletmelerindeki orta kademe 

yöneticilerinin örgütsel stresleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkidir. 
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3.3. ARAġTIRMANIN AMACI  

 

AraĢtırmanın temel amacı, beĢ yıldızlı grup otel iĢletmelerinde görev yapan 

orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki 

iliĢkiyi ortaya koymaktır. Bu temel amacın yanında, alt amaçlar Ģunlardır:  

 

 Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile duygusal bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak 

 Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile devam bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak  

 Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile normatif bağlılıkları 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak 

 Orta kademe yöneticilerinin örgütsel streslerinin, demografik özelliklerine 

göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak 

 Orta kademe yöneticilerinin örgütsel bağlılıklarının, demografik 

özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediğini ortaya koymak 

 

3.4. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ  

 

Hayatın hemen hemen her alanında meydana gelen hızlı değiĢim, insan 

üzerinde hem fiziksel hem de ruhsal bakımdan baskı oluĢturmakta; insanlar 

bulundukları her ortamda veya çalıĢtıkları her iĢletmede bu baskı ile karĢı karĢıya 

kalabilmektedirler. Bu baskılar, zamanla gerilime sebep olarak insan üzerinde “stres” 

oluĢturabilmektedir (IĢık, 2006: 1).  

 

Ülke ekonomisine önemli gelir sağlayan, bacasız sanayi olarak ifade edilen 

turizm sektörünün temel taĢı olan otel iĢletmeleri, hızlı değiĢimden nasibini almakta, 

dolayısıyla otel çalıĢanları, stresin yarattığı olumsuz etkilere maruz kalmaktadır. Otel 

iĢletmeciliğinin emek-yoğun bir endüstri olması nedeniyle insan faktörü daha fazla 

önem kazanmaktadır (IĢık, 2006: 1). ĠĢte bu nedenle, örgütlerin baĢarıları veya 

baĢarısızlıkları, çalıĢanların baĢarılı veya baĢarısız olmalarına bağlıdır. ÇalıĢanların 
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baĢarılı olmaları, örgütü baĢarıya ulaĢtıracağından, her iki tarafın amaçlarının dengeli 

bir Ģekilde gerçekleĢmesi gerekmektedir (Akgündüz, 2006: XXI). Buradan hareketle, 

otellerin, misafir memnuniyeti sağlamaları için öncelikle çalıĢan memnuniyeti 

sağlamaları, çalıĢan bireylerin stresten uzak olmasına ve örgütlerine bağlı kalmasına 

yardım edecektir. Bu açıdan bakıldığında, bu araĢtırma, otel iĢletmelerindeki orta 

kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi 

ortaya koymak bakımından önem taĢımaktadır.  

 

Literatürde, otel iĢletmeleri üzerinde ayrı ayrı olarak örgütsel stres/iĢ stresi 

(Tarakçıoğlu, 2004; Sökmen, 2005; IĢık, 2006; Akova ve IĢık, 2008) ve örgütsel 

bağlılık (Tayfun, Palavar ve Yazıcıoğlu, 2008; Sökmen, 2000; Özdevecioğlu ve 

AktaĢ, 2007; Feinstein ve Vondrasek, 2001; Bolat ve Bolat, 2008) çalıĢmaları 

yapılmıĢ; fakat literatürde iki kavram arasındaki iliĢkiye (Güçlü, 2006) çok fazla yer 

verilmemiĢtir. Diğer alanlarda yapılan bazı araĢtırmalarda, örgütsel stres/iĢ 

stresi/yönetici ile ilgili stres ve örgütsel bağlılık arasında çeĢitli iliĢkiler incelenmiĢtir 

(Temizkan, 2004; Overberghe vd., 2003; Omolara, 2008; Moore, Henderson ve 

Chawla, 2004; Meyer vd., 2002: 37; Mathieu ve Zajac, 1990; Leong, Furnham ve 

Cooper, 1996; Gül, Oktay ve Gökçe, 2008; Efeoğlu, 2006; Bateman ve Strasser, 

1984; Aydoğan 2008).  

 

3.5. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ  

 

3.5.1.  Kuramsal Çerçeve  

 

AraĢtırmanın değiĢkenleri, örgütsel stres ile örgütsel bağlılığın alt bileĢenleri 

olan duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılıktır. ġekil 4‟teki modelde 

görüldüğü üzere, değiĢkenler arasında oluĢabilecek beĢ iliĢki incelenmiĢtir:  

 

  Örgütsel stres ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki 

  Örgütsel stres ile duygusal bağlılık arasındaki iliĢki 

  Örgütsel stres ile devam bağlılığı/alternatiflerin eksikliği arasındaki         

    iliĢki 



36  

  Örgütsel stres ile devam bağlılığı/alternatiflerin eksikliği arasındaki  

    iliĢki 

  Örgütsel stres ile normatif bağlılık arasındaki iliĢki 

 

ġekil 4. AraĢtırmanın Modeli 

  

Duygusal Bağlılık

Devam Bağlılığı

Alternatiflerin 

Eksikliği

Normatif Bağlılık

ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK

ÖRGÜTSEL 

STRES

Devam Bağlılığı

Yatırımlar/Yan 

Bahisler

 

 

3.5.2.Hipotezler 

 

 AraĢtırmada test edilen hipotezler Ģunlardır:  

 

H1: Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile örgütsel bağlılıkları  

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2: Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile duygusal bağlılıkları 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H3: Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile devam 

bağlılıkları/alternatiflerin eksikliği arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H4: Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile devam 

bağlılıkları/yatırımlar-yan bahisler arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H5: Orta kademe yöneticilerinin örgütsel stresleri ile normatif bağlılıkları 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır.   
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3.5.3.  Varsayımlar  

 

Bu araĢtırmada, aĢağıdaki varsayımlardan hareket edilmiĢtir:  

 

 Örgütsel stres, emek-yoğun bir sektör olan turizm sektöründe varlığını 

hissettirmektedir. 

 Orta kademe yöneticilerin sahip olduğu örgütsel stresleri, onların 

örgütlerine olan bağlılıklarını etkilemektedir. 

 

3.5.4.   Kapsam ve Sınırlılıklar  

 

AraĢtırmanın konusu, “örgütsel stres”i ve “örgütsel bağlılık”ı kapsamaktadır. 

Bu araĢtırmada, mesleki ya da örgüt dıĢı stres ve mesleki bağlılık vb. bağlılık türleri 

incelenmemiĢtir.  

 

AraĢtırmanın evreni, Antalya‟daki beĢ yıldızlı grup otel iĢletmelerinde çalıĢan 

orta kademe yöneticileri (bölüm yöneticileri ve bölüm yöneticileri yardımcıları) dir. 

Grup otel, bünyesinde iki veya daha fazla otel bulunduran firmalardır. Seçilen grup 

oteller, Antalya‟da bulunan grup otellerdir. Evreni oluĢturan grup otel sayısı 15‟tir. 

Bu grup otellerin her birinin beĢ yıldızlı olan otellerinden bir tanesi örnekleme 

alınmıĢtır. Çünkü grup otellerin politikaları, bünyesindeki otellerin tümünde hemen 

hemen aynıdır. Oteller ile yapılan görüĢmeler sonucunda, üzerinde anket 

uygulanacak 13 temel bölüm (önbüro, muhasebe, yiyecek-içecek, kat hizmetleri, 

güvenlik, bilgi iĢlem, insan kaynakları, mutfak, satın alma, satıĢ-pazarlama, teknik 

servis ve bahçe iĢleri) belirlenmiĢtir. Bir otelde 13 bölüm olduğuna göre, toplam 26 

orta kademe yöneticisi (13 bölüm yöneticisi ve 13 bölüm yöneticisi yardımcısı) 

bulunmaktadır. Buna göre, araĢtırmanın evreni 15 otel x 26 orta kademe yöneticisi = 

390 orta kademe yöneticisidir. 

 

AraĢtırmanın örneklemi, Basit Tesadüfî Örnekleme Yöntemi ile seçilen 150 

orta kademe yöneticisidir. Orta kademe yöneticilerine toplam 150 adet anket 

dağıtılmıĢ, 109 adedi geri dönmüĢ, fakat 12 adedi sağlıklı sonuç vermeyeceğinden 
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dolayı araĢtırmaya dâhil edilmemiĢtir. Sonuç olarak analizler, toplam 97 adet anket 

ile yapılmıĢtır. 

 

3.5.5.  Veri Toplama Tekniği  

 

AraĢtırma, temel olarak birincil ve ikincil veri kaynaklarından elde edilecek 

veriler üzerinde yürütülmüĢtür. Ġkincil veri kaynakları olarak, “örgütsel stres” ve 

“örgütsel bağlılık” literatürü kullanılmıĢtır. Ġkincil verilerin toplanmasındaki amaç, 

incelemeye konu olacak kavramlar hakkında okuyucuyu bilgilendirmektir. Birincil 

verilerin elde edilmesinde, anket yöntemi kullanılmıĢtır:  

 

a) Örgütsel Stres Ölçeği: Avcı (2007)‟nın Ġnayet Pehlivan, Yücel Ertekin, 

Aylanur Ataklı ve Aliye AktaĢ tarafından geliĢtirilen ve stres konusunda yapılan 

birçok araĢtırmada kullanılan, geçerlilikleri ve güvenirlikleri test edilmiĢ olan anket 

maddelerinden derleme yaparak oluĢturduğu ölçek, araĢtırmanın amacına uygun 

Ģekilde düzenlenerek uygulanmıĢtır. Orijinal ölçek toplam 18 ifadeden oluĢmaktadır. 

Bu ölçekte yer alan bir ifade (Özel hayatımdaki sorunlar, çalıĢma hayatımı etkiliyor), 

araĢtırmanın güvenilirliğini düĢürdüğünden araĢtırma kapsamı dıĢında bırakılmıĢtır. 

Böylelikle araĢtırma, toplam 17 ifade ile değerlendirilmiĢtir. Avcı (2007), bu ölçek 

için geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢması yapmamıĢtır. Ölçeğin geçerlilik çalıĢması 

yapılmasa da, ölçekte yer alan ifadelerdeki stres oluĢturan etmenlerin literatürde 

kullanıldığı görülmektedir: 

 

 ÇalıĢtığım iĢyerinin kalabalık olması (Yılmaz, 2007; Tengilimoğlu ve 

Okutan, 2002; Tarakçıoğlu, 2004; Sökmen, 2005; Kul, 2006; Ergun, 

2008) 

 Fiziksel çalıĢma ortamımın yetersiz olması (ısı, temizlik, aydınlatma, 

havalandırma, gürültü vb.) (Yılmaz, 2007; Tiritoğlu, 2006; Tengilimoğlu 

ve Okutan, 2002; Tarakçıoğlu, 2004; Sökmen, 2005; Kul, 2006; Ergun, 

2008; Aydın, 2004;  
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 Üzerimdeki iĢ yükünün çok fazla olması (Yılmaz, 2007; Tiritoğlu, 2006; 

Tarakçıoğlu, 2004; Sökmen, 2005; Kul, 2006; IĢık, 2006; Gökdeniz, 

2005; Ergun, 2008; Aydın, 2004; Akgündüz, 2006) 

 ÇalıĢma saatlerimin uzun olması (Yılmaz, 2007; Tiritoğlu, 2006; 

Tengilimoğlu ve Okutan, 2002; Tarakçıoğlu, 2004; Sökmen, 2005; IĢık, 

2006; Gökdeniz, 2005; Ergun, 2008; Aydın, 2004; Akgündüz, 2006) 

 ĠĢimin monoton olması (Yılmaz, 2007; Tiritoğlu, 2006; Tengilimoğlu ve 

Okutan, 2002; Tarakçıoğlu, 2004; Sökmen, 2005; Kul, 2006; IĢık, 2006; 

Gökdeniz, 2005; Ergun, 2008; Aydın, 2004; Akgündüz, 2006) 

 ÇalıĢtığım iĢyerinde terfi olanaklarının kısıtlı olması (Yılmaz, 2007; 

Tarakçıoğlu, 2004; Sökmen, 2005; Kul, 2006; IĢık, 2006) 

 Aldığım ücretin yetersiz olması (Yılmaz, 2007; Tiritoğlu, 2006; 

Tengilimoğlu ve Okutan, 2002; Tarakçıoğlu, 2004; Sökmen, 2005; Kul, 

2006; IĢık, 2006; Gökdeniz, 2005; Ergun, 2008; Aydın, 2004; Akgündüz, 

2006) 

 ÇalıĢtığım iĢyerinde aĢırı disiplin/baskı olması (Tengilimoğlu ve Okutan, 

2002; IĢık, 2006; Aydın, 2004; Akgündüz, 2006) 

 ÇalıĢmalarımın üstlerim tarafından takdir edilmemesi (Yılmaz, 2007; 

Tiritoğlu, 2006; Tengilimoğlu ve Okutan, 2002; Tarakçıoğlu, 2004; 

Sökmen, 2005; Kul, 2006; Ergun, 2008; Aydın, 2004; Akgündüz, 2006) 

 Üstlerimle çatıĢmalar yaĢamak (Yılmaz, 2007; Tiritoğlu, 2006; 

Tengilimoğlu ve Okutan, 2002; Tarakçıoğlu, 2004; Sökmen, 2005; Kul, 

2006; IĢık, 2006; Ergun, 2008; Aydın, 2004; Akgündüz, 2006) 

 ÇalıĢma arkadaĢlarımla çatıĢmalar yaĢamak (Yılmaz, 2007; Tiritoğlu, 

2006; Tarakçıoğlu, 2004; Sökmen, 2005; Kul, 2006; Gökdeniz, 2005; 

Ergun, 2008; Akgündüz, 2006) 

 Özel yaĢamıma yeteri kadar zaman ayıramamak (Tengilimoğlu ve 

Okutan, 2002; IĢık, 2006; Ergun, 2008) 

 Yaptığım iĢin aldığım eğitime uygun olmaması (Tengilimoğlu ve Okutan, 

2002) 
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 Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygun olmaması (Tarakçıoğlu, 2004; Gökdeniz, 

2005)  

 ÇalıĢtığım iĢyerinde özel taleplerime (sağlık sorunları, izin vb.) yeterince 

önem verilmemesi (IĢık, 2006) 

 ĠĢe gelip giderken ulaĢım sorunu yaĢamak (Tiritoğlu, 2006; IĢık, 2006; 

Aydın, 2004; Akgündüz, 2006) 

 ĠĢ güvencesinin olmaması (IĢık, 2006) 

 

Bu araĢtırmada kullanılan Örgütsel Stres Ölçeğinin Cronbach Alpha 

güvenilirlik katsayısı 0,873‟tür. 

 

b) Örgütsel Bağlılık Ölçeği: Allen, N. J. ve Meyer, J. P. (“Organizational 

Socialization Tactics: A Longitudinal Analysis of Links to Newcomers‟ 

Commitment and Role Orientation, Academy of Management Journal, (4), 847–858, 

1990) tarafından geliĢtirilen, Türkçe‟ye uyarlama, geçerlilik ve güvenilirlik 

çalıĢmaları Yıldırım (2002) tarafından yapılan 24 maddelik Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

kullanılmıĢtır. Ölçek, hiçbir değiĢiklik yapılmadan uygulanmıĢtır. Ölçeğin 

bileĢenlerini, duygusal bağlılık (18–25. ifadeler), devam bağlılığı (26–33. ifadeler) ve 

normatif bağlılık (34–41. ifadeler) oluĢturmaktadır. Ölçekteki 21, 22, 23, 25, 26, 29, 

35, 36, 41. ifadeler, diğer sorulara göre ters yönlü oldukları için çevrilerek analiz 

yapılmıĢtır. Yıldırım (2002)‟ın hesapladığı Cronbach Alpha güvenilirlik katsayıları, 

duygusal bağlılık için 0,67; devam bağlılığı için 0,76; normatif bağlılık için 0,74‟tür. 

Ölçeğin orijinalinin Cronbach Alpha güvenilirlik katsayıları, duygusal bağlılık için 

0,87; devam bağlılığı için 0,75; normatif bağlılık için 0,79‟dur (Yıldırım 2002: 62). 

Ayrıca Yıldırım (2002), bileĢenlere test-tekrar test yöntemi uygulamıĢtır. Yıldırım 

(2002)‟ın hesapladığı test tekrar test güvenilirlik katsayıları, duygusal bağlılık için 

0,63; devam bağlılığı için 0,66; normatif bağlılık için 0,66‟dır. Ölçeği orijinalinin test 

tekrar test güvenilirlik katsayıları, duygusal bağlılık için 0,77; devam bağlılığı için 

0,73; normatif bağlılık için 0,68‟dir (Yıldırım 2002: 63). Bu araĢtırmanın Cronbach 

Alpha güvenilirlik katsayıları ise, örgütsel bağlılık için 0,833; duygusal bağlılık 

bileĢeni için 0,888; devam bağlılığı/alternatiflerin eksikliği için 0,743; devam 

bağlılığı/yatırımlar-yan bahisler için 0,610; normatif bağlılık için 0,644‟tür.  
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 Veriler, SPSS 15.0 paket programı aracılığıyla analiz edilip yorumlanmıĢtır.  
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4. BÖLÜM 

 

BULGULAR VE YORUMLAR 

 

  AraĢtırmadan elde edilen verilerle, örgütsel stres ve örgütsel bağlılık 

ifadelerinin frekans dağılımları ve ortalamaları hesaplanmıĢ, örgütsel bağlılık 

ölçeğine faktör analizi uygulanmıĢ, örgütsel stres ile örgütsel bağlılık arasındaki 

iliĢkiler incelenmiĢ, faktörlerin ortalamalara göre frekans dağılımları ve aritmetik 

ortalamaları hesaplanmıĢ ve düzeyleri belirlenmiĢ, demografik değiĢkenlerin frekans 

dağılımları hesaplanmıĢ ve faktörlerin demografik değiĢkenlere göre farklılık 

gösterip göstermediği incelenmiĢtir. 

 

4.1. Katılımcıların Örgütsel Stres Ġfadelerinin Ġncelenmesi  

 

Tablo 6. Katılımcıların Örgütsel Stres Ġfadelerinin Frekans Dağılımları 
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ÇalıĢtığım iĢyerinin kalabalık olması bende stres 

oluĢturuyor 

F 78 9 5 3 2 97 

% 80,4 9,3 5,2 3,1 2,1 100,0 

Fiziksel çalıĢma ortamımın yetersiz olması (ısı, temizlik, 

aydınlatma, havalandırma, gürültü vb.) bende stres 

oluĢturuyor 

F 52 5 14 5 21 97 

% 53,6 5,2 14,4 5,2 21,6 100,0 

Üzerimdeki iĢ yükünün çok fazla olması bende stres 

oluĢturuyor 

F 18 11 23 29 16 97 

% 18,6 11,3 23,7 29,9 16,5 100,0 

ÇalıĢma saatlerimin uzun olması bende stres oluĢturuyor 
F 42 12 19 17 7 97 

% 43,3 12,4 19,6 17,5 7,2 100,0 

ĠĢimin monoton olması bende stres oluĢturuyor 
F 51 11 14 17 4 97 

% 52,6 11,3 14,4 17,5 4,1 100,0 

ÇalıĢtığım iĢyerinde terfi olanaklarının kısıtlı olması bende 

stres oluĢturuyor 

F 40 9 10 18 20 97 

% 41,2 9,3 10,3 18,6 20,6 100,0 

Aldığım ücretin yetersiz olması bende stres oluĢturuyor 
F 31 6 11 23 26 97 

% 32,0 6,2 11,3 23,7 26,8 100,0 

ÇalıĢtığım iĢyerinde aĢırı disiplin/baskı olması bende stres 

oluĢturuyor 

F 57 14 9 8 9 97 

% 58,8 14,4 9,3 8,2 9,3 100,0 

ÇalıĢmalarımın üstlerim tarafından takdir edilmemesi bende 

stres oluĢturuyor 

F 35 17 14 9 22 97 

% 36,1 17,5 14,4 9,3 22,7 100,0 
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Tablo 6 (Devamı). Katılımcıların Örgütsel Stres Ġfadelerinin Frekans 

Dağılımları 
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Üstlerimle çatıĢmalar yaĢamak bende stres oluĢturuyor 
F 51 8 14 11 13 97 

% 52,6 8,2 14,4 11,3 13,4 100,0 

ÇalıĢma arkadaĢlarımla çatıĢmalar yaĢamak bende stres 

oluĢturuyor 

F 52 11 16 6 12 97 

% 53,6 11,3 16,5 6,2 12,4 100,0 

Özel yaĢamıma yeteri kadar zaman ayıramamak bende stres 

oluĢturuyor 

F 15 9 18 28 27 97 

% 15,5 9,3 18,6 28,9 27,8 100,0 

Yaptığım iĢin aldığım eğitime uygun olmaması bende stres 

oluĢturuyor 

F 51 16 6 12 12 97 

% 52,6 16,5 6,2 12,4 12,4 100,0 

Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygun olmaması bende stres 

oluĢturuyor 

F 52 17 10 7 11 97 

% 53,6 17,5 10,3 7,2 11,3 100,0 

ÇalıĢtığım iĢyerinde özel taleplerime (sağlık sorunları, izin 

vb.) yeterince önem verilmemesi bende stres oluĢturuyor 

F 57 11 11 7 11 97 

% 58,8 11,3 11,3 7,2 11,3 100,0 

ĠĢe gelip giderken ulaĢım sorunu yaĢamak bende stres 

oluĢturuyor 

F 76 9 0 3 9 97 

% 78,4 9,3 0,0 3,1 9,3 100,0 

ĠĢ güvencesinin olmaması bende stres oluĢturuyor 
F 48 8 12 10 19 97 

% 49,5 8,2 12,4 10,3 19,6 100,0 

F: Frekans 

 

AraĢtırma bulgularına göre, katılımcıların, örgütsel stres ifadelerinde en çok 

yoğunlaĢtıkları oranlar Ģunlardır: Katılımcıların %80,4‟ü “ÇalıĢtığım iĢyerinin 

kalabalık olması bende stres oluĢturuyor” ifadesine kesinlikle katılmıyor; %53,6‟sı 

“Fiziksel çalıĢma ortamımın yetersiz olması bende stres oluĢturuyor” ifadesine 

kesinlikle katılıyor; %29,9‟u “Üzerimdeki iĢ yükünün çok fazla olması bende stres 

oluĢturuyor” ifadesine katılıyor; %43,3‟ü “ÇalıĢma saatlerimin uzun olması bende 

stres oluĢturuyor” ifadesine kesinlikle katılmıyor; %52,6‟sı “ĠĢimin monoton olması 

bende stres oluĢturuyor” ifadesine kesinlikle katılmıyor; %41,2‟si “ÇalıĢtığım 

iĢyerinde terfi olanaklarının kısıtlı olması bende stres oluĢturuyor” ifadesine 

kesinlikle katılmıyor; %32‟si “Aldığım ücretin yetersiz olması bende stres 

oluĢturuyor” ifadesine kesinlikle katılmıyor; %58,8‟i “ÇalıĢtığım iĢyerinde aĢırı 

disiplin/baskı olması bende stres oluĢturuyor” ifadesine kesinlikle katılmıyor; 

%36,1‟i “ÇalıĢmalarımın üstlerim tarafından takdir edilmemesi bende stres 
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oluĢturuyor” ifadesine kesinlikle katılmıyor; %52,6‟sı “Üstlerimle çatıĢmalar ve 

yaĢamak bende stres oluĢturuyor” ifadesine kesinlikle katılmıyor; %53,6 „sı 

“ÇalıĢma arkadaĢlarımla çatıĢmalar yaĢamak bende stres oluĢturuyor” ifadesine 

kesinlikle katılmıyor; %28,9‟sı “Özel yaĢamıma yeteri kadar zaman ayıramamak 

bende stres oluĢturuyor” ifadesine katılıyor; %52,6‟sı “Yaptığım iĢin aldığım eğitime 

uygun olmaması bende stres oluĢturuyor” ifadesine kesinlikle katılmıyor; %53,6‟sı 

“Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygun olmaması bende stres oluĢturuyor” ifadesine 

kesinlikle katılmıyor; %58,8‟i “ÇalıĢtığım iĢyerinde özel taleplerime (sağlık 

sorunları, izin vb.) yeterince önem verilmemesi bende stres oluĢturuyor” ifadesine 

kesinlikle katılmıyor; %78,4‟i “ĠĢe gelip giderken ulaĢım sorunu yaĢamak bende stres 

oluĢturuyor” ifadesine kesinlikle katılmıyor; %49,5‟i “ĠĢ güvencesinin olmaması 

bende stres oluĢturuyor” ifadesine kesinlikle katılmıyor. 

 

Tablo 7. Örgütsel Stres Ġfadelerinin Aritmetik Ortalamaları 

  
Ö.B. 

A.O. 
S.S. 

Ġstatistik S.H. 

Özel yaĢamıma yeteri kadar zaman ayıramamak bende stres 

oluĢturuyor 
97 3,4433 0,14131 1,39171 

Üzerimdeki iĢ yükünün çok fazla olması bende stres oluĢturuyor 97 3,1443 0,13669 1,34621 

Aldığım ücretin yetersiz olması bende stres oluĢturuyor 97 3,0722 0,16597 1,63457 

ÇalıĢtığım iĢyerinde terfi olanaklarının kısıtlı olması bende stres 

oluĢturuyor 
97 2,6804 0,16616 1,63647 

ÇalıĢmalarımın üstlerim tarafından takdir edilmemesi bende stres 

oluĢturuyor 
97 2,6495 0,16124 1,58798 

ĠĢ güvencesinin olmaması bende stres oluĢturuyor 97 2,4227 0,16505 1,62555 

Fiziksel çalıĢma ortamımın yetersiz olması (ısı, temizlik, 

aydınlatma, havalandırma, gürültü vb.) bende stres oluĢturuyor 
97 2,3608 0,16786 1,65319 

ÇalıĢma saatlerimin uzun olması bende stres oluĢturuyor 97 2,3299 0,13959 1,37479 

Üstlerimle çatıĢmalar yaĢamak bende stres oluĢturuyor 97 2,2474 0,15373 1,51404 

Yaptığım iĢin aldığım eğitime uygun olmaması bende stres 

oluĢturuyor 
97 2,1546 0,15041 1,48141 

ÇalıĢma arkadaĢlarımla çatıĢmalar yaĢamak bende stres 

oluĢturuyor 
97 2,1237 0,14601 1,43801 

ĠĢimin monoton olması bende stres oluĢturuyor 97 2,0928 0,13438 1,32352 

Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygun olmaması bende stres oluĢturuyor 97 2,0515 0,14237 1,40216 

ÇalıĢtığım iĢyerinde özel taleplerime (sağlık sorunları, izin vb.) 

yeterince cevap verilmemesi bende stres oluĢturuyor 
97 2,0103 0,14471 1,42518 

ÇalıĢtığım iĢyerinde aĢırı disiplin/baskı olması bende stres 

oluĢturuyor 
97 1,9485 0,13855 1,36451 

ĠĢe gelip giderken ulaĢım sorununun yaĢanması bende stres 

oluĢturuyor 
97 1,5567 0,12689 1,24974 

ÇalıĢtığım iĢyerinin kalabalık olması bende stres oluĢturuyor 97 1,3711 0,08953 0,88175 
Ö.B.: Örneklem Büyüklüğü, A.O.: Aritmetik Ortalama, S.H.: Standart Hata, SS: Standart Sapma, 1: Kesinlikle Katılmıyorum, 
2: Katılmıyorum, 3: Kararsızım, 4: Katılıyorum, 5: Kesinlikle Katılıyorum 

 



45  

Aritmetik ortalamalar Ağma (2007: 81)‟nın “Likert Ölçeğinde Puan 

Kategorileri” tablosuna göre değerlendirilmiĢtir. 

 

Tablo 8. Likert Ölçeğinde Puan Kategorileri 

Puan Puan (A.O.) Aralığı Yargılar 

1 1,00–1,79 Kesinlikle Katılmıyorum 

2 1,80–2,59 Katılmıyorum 

3 2,60–3,39 Kararsızım 

4 3,40–4,19 Katılıyorum 

5 4,20–5,00 Kesinlikle Katılıyorum 
A.O.: Aritmetik Ortalama 

 

Katılımcılar, ortalama olarak, “Özel yaĢamıma yeteri kadar zaman 

ayıramamak bende stres oluĢturuyor” ifadesine katılıyor; “Üzerimdeki iĢ yükünün 

çok fazla olması bende stres oluĢturuyor”, “Aldığım ücretin yetersiz olması bende 

stres oluĢturuyor”, “ÇalıĢtığım iĢyerinde terfi olanaklarının kısıtlı olması bende stres 

oluĢturuyor”, “ÇalıĢmalarımın üstlerim tarafından takdir edilmemesi bende stres 

oluĢturuyor” ifadelerinde kararsız kalıyor; “ĠĢ güvencesinin olmaması bende stres 

oluĢturuyor”, “Fiziksel çalıĢma ortamımın yetersiz olması bende stres oluĢturuyor”, 

“ÇalıĢma saatlerimin uzun olması bende stres oluĢturuyor”, “Üstlerimle çatıĢmalar 

yaĢamak bende stres oluĢturuyor”, “Yaptığım iĢin aldığım eğitime uygun olmaması 

bende stres oluĢturuyor”, “ÇalıĢma arkadaĢlarımla çatıĢmalar yaĢamak bende stres 

oluĢturuyor”, “ĠĢimin monoton olması bende stres oluĢturuyor”, “Yaptığım iĢin 

kiĢiliğime uygun olmaması bende stres oluĢturuyor”, “ÇalıĢtığım iĢyerinde özel 

taleplerime (sağlık sorunları, izin vb.) yeterince cevap verilmemesi bende stres 

oluĢturuyor”, “ÇalıĢtığım iĢyerinde aĢırı disiplin/baskı olması bende stres 

oluĢturuyor” ifadelerine katılmıyor; “ĠĢe gelip giderken ulaĢım sorununun yaĢanması 

bende stres oluĢturuyor”, “ÇalıĢtığım iĢyerinin kalabalık olması bende stres 

oluĢturuyor” ifadelerine kesinlikle katılmıyor. 
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4.2. Katılımcıların Örgütsel Bağlılık Ġfadelerinin Ġncelenmesi 

 

Tablo 9. Katılımcıların Duygusal Bağlılık Ġfadelerinin Frekans Dağılımları 

Duygusal Bağlılık Ġfadeleri 
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ĠĢ hayatımın (kariyerimin) bundan sonraki bölümünü bu 

iĢyerinde geçirmekten çok mutlu olurum 

F 14 10 27 28 18 97 

% 14,4 10,3 27,8 28,9 18,6 100,0 

ĠĢyerimi burada çalıĢmayan insanlarla konuĢmaktan 

hoĢlanırım 

F 20 21 7 30 19 97 

% 20,6 21,6 7,2 30,9 19,6 100,0 

ĠĢyerimdeki sorunları kendi sorunlarımmıĢ gibi hissederim 
F 11 13 8 35 30 97 

% 11,3 13,4 8,2 36,1 30,9 100,0 

Bu iĢyerine duyduğum bağlılığı, bir baĢka iĢyerine de 

kolayca duyabileceğimi sanıyorum 

F 2 15 16 37 27 97 

% 2,1 15,5 16,5 38,1 27,8 100,0 

ĠĢyerimde, kendimi, “ailenin bir parçası” gibi 

hissetmiyorum 

F 15 29 20 17 16 97 

% 15,5 29,9 20,6 17,5 16,5 100,0 

Bu iĢyeriyle aramda duygusal bir bağ hissetmiyorum 
F 17 32 17 15 16 97 

% 17,5 33,0 17,5 15,5 16,5 100,0 

Bu iĢyerinin, benim için çok önemli, kiĢisel bir anlamı var 
F 13 14 21 33 16 97 

% 13,4 14,4 21,6 34,0 16,5 100,0 

ĠĢyerime karĢı güçlü bir ait olma duygusu hissetmiyorum 
F 12 36 24 12 13 97 

% 12,4 37,1 24,7 12,4 13,4 100,0 

F: Frekans 
  

 AraĢtırma bulgularına göre, katılımcıların, duygusal bağlılık ifadelerinde en 

çok yoğunlaĢtıkları oranlar Ģunlardır: Katılımcıların %28,9‟u “ĠĢ hayatımın 

(kariyerimin) bundan sonraki bölümünü bu iĢyerinde geçirmekten çok mutlu olurum” 

ifadesine katılıyor; %30,9‟u “ĠĢyerimi burada çalıĢmayan insanlarla konuĢmaktan 

hoĢlanırım” ifadesine katılıyor; %36,1‟i “ĠĢyerimdeki sorunları kendi sorunlarımmıĢ 

gibi hissederim” ifadesine katılıyor; %38,1‟i “Bu iĢyerine duyduğum bağlılığı, bir 

baĢka iĢyerine de kolayca duyabileceğimi sanıyorum” ifadesine katılıyor; %29,9‟u 

“ĠĢyerimde, kendimi, “ailenin bir parçası” gibi hissetmiyorum” ifadesine katılmıyor; 

%33‟ü “Bu iĢyeriyle aramda duygusal bir bağ hissetmiyorum” ifadesine katılmıyor; 

%34‟ü “Bu iĢyerinin, benim için çok önemli, kiĢisel bir anlamı var” ifadesine 

katılıyor; %37,1‟i “ĠĢyerime karĢı güçlü bir ait olma duygusu hissetmiyorum” 

ifadesine katılmıyor. 
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Tablo 10. Katılımcıların Devam Bağlılığı Ġfadelerinin Frekans Dağılımları 

Devam Bağlılığı Ġfadeleri 
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BaĢka bir iĢ bulmadan Ģu anki iĢimden ayrılırsam, ortaya 

çıkacak sorunlar beni korkutmaz 

F 14 29 10 24 20 97 

% 14,4 29,9 10,3 24,7 20,6 100,0 

ĠĢyerimden ayrılmayı istiyor olsam bile, hemen Ģimdi 

ayrılmak benim için çok zor olur 

F 7 18 9 40 23 97 

% 7,2 18,6 9,3 41,2 23,7 100,0 

ġimdi iĢimi bırakmaya karar verirsem, hayatımda pek çok 

Ģey aksar 

F 8 31 11 27 20 97 

% 8,2 32,0 11,3 27,8 20,6 100,0 

ġu anda iĢimi bırakmak, bana çok pahalıya mal olmaz 
F 25 33 11 23 5 97 

% 25,8 34,0 11,3 23,7 5,2 100,0 

Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmeyi hem istiyorum, hem 

de buna mecburum 

F 8 24 19 35 11 97 

% 8,2 24,7 19,6 36,1 11,3 100,0 

Bu iĢyerinden ayrılmayı düĢünebilmek için mevcut 

seçeneklerin çok sınırlı olduğu kanısındayım 

F 16 26 12 35 8 97 

% 16,5 26,8 12,4 36,1 8,2 100,0 

Bu iĢyerinden ayrılmayı göze alamamamın en ciddi 

nedenlerinden biri, uygun seçeneklerin olmamasıdır 

F 9 28 17 29 14 97 

% 9,3 28,9 17,5 29,9 14,4 100,0 

Bu iĢe devam etmemin baĢlıca nedenlerinden biri, iĢten 

ayrılmanın önemli kiĢisel fedakârlıklar gerektirecek 

olmasıdır. BaĢka bir iĢyeri, burada sahip olduğum 

olanakların tümünü sağlamayabilir 

F 7 14 20 37 19 97 

% 7,2 14,4 20,6 38,1 19,6 100,0 

F: Frekans 
  

AraĢtırma bulgularına göre, katılımcıların, Devam Bağlılığı ifadelerinde en 

çok yoğunlaĢtıkları oranlar Ģunlardır: Katılımcıların %29,9‟u “BaĢka bir iĢ bulmadan 

Ģu anki iĢimden ayrılırsam, ortaya çıkacak sorunlar beni korkutmaz” ifadesine 

katılmıyor; %41,2‟si “ĠĢyerimden ayrılmayı istiyor olsam bile, hemen Ģimdi ayrılmak 

benim için çok zor olur” ifadesine katılıyor; %32‟si “ġimdi iĢimi bırakmaya karar 

verirsem, hayatımda pek çok Ģey aksar” ifadesine katılmıyor; %34‟ü “ġu anda iĢimi 

bırakmak, bana çok pahalıya mal olmaz” ifadesine katılmıyor; %36,1‟i “Bu iĢyerinde 

çalıĢmaya devam etmeyi hem istiyorum, hem de buna mecburum” ifadesine 

katılıyor; %36,1‟i “Bu iĢyerinden ayrılmayı düĢünebilmek için mevcut seçeneklerin 

çok sınırlı olduğu kanısındayım” ifadesine katılıyor; %29,9‟u “Bu iĢyerinden 

ayrılmayı göze alamamamın en ciddi nedenlerinden biri, uygun seçeneklerin 

olmamasıdır” ifadesine katılıyor; %38,1‟i “Bu iĢe devam etmemin baĢlıca 

nedenlerinden biri, iĢten ayrılmanın önemli kiĢisel fedakârlıklar gerektirecek 



48  

olmasıdır. BaĢka bir iĢyeri, burada sahip olduğum olanakların tümünü 

sağlamayabilir” ifadesine katılıyor.  

 

Tablo 11. Katılımcıların Normatif Bağlılık Ġfadelerinin Frekans Dağılımları 

Normatif Bağlılık Ġfadeleri 

K
es

in
li

k
le

 

K
a

tı
lm

ıy
o

r
u

m
 

K
a

tı
lm

ıy
o

r
u

m
 

K
a

ra
r
sı

zı
m

 

K
a

tı
lı

y
o
r
u

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
a

tı
lı

y
o
r
u

m
 

T
o

p
la

m
 

Günümüzde, insanların, çok sık iĢ değiĢtirdiklerini 

düĢünüyorum 

F 6 15 12 41 23 97 

% 6,2 15,5 12,4 42,3 23,7 100,0 

Bir insanın, çalıĢtığı iĢyerine daima sadık kalması 

gerektiğine inanmıyorum 

F 24 21 7 23 22 97 

% 24,7 21,6 7,2 23,7 22,7 100,0 

Sürekli iĢyeri değiĢtirmek, bana hiç de ahlak dıĢı 

görünmüyor 

F 3 17 8 45 24 97 

% 3,1 17,5 8,2 46,4 24,7 100,0 

Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmemin temel 

nedenlerinden biri,  sadakatin önemli olduğuna inanmam ve 

bundan dolayı kalmak için ahlaki bir sorumluluk 

duymamdır 

F 9 20 14 38 16 97 

% 9,3 20,6 14,4 39,2 16,5 100,0 

BaĢka bir iĢyerinden daha iyi bir iĢ teklifi alsam bile, 

buradan ayrılmamın doğru olmayacağını düĢünürüm 

F 29 19 19 20 10 97 

% 29,9 19,6 19,6 20,6 10,3 100,0 

Bana, bir iĢyerine sadık kalmanın önemli olduğu 

öğretilmiĢtir 

F 10 16 10 45 16 97 

% 10,3 16,5 10,3 46,4 16,5 100,0 

Ġnsanların çalıĢma yaĢamlarının büyük bir bölümünü aynı 

iĢyerinde geçirdikleri günlerde her Ģey daha iyiydi 

F 10 18 29 27 13 97 

% 10,3 18,6 29,9 27,8 13,4 100,0 

Bir iĢyerine aĢırı bağlı olmanın, artık anlamlı olduğunu 

sanmıyorum 

F 19 29 11 23 15 97 

% 19,6 29,9 11,3 23,7 15,5 100,0 

F: Frekans 
 

 AraĢtırma bulgularına göre, katılımcıların, normatif bağlılık ifadelerinde en 

çok yoğunlaĢtıkları oranlar Ģunlardır: Katılımcıların %42,3‟ü “Günümüzde, 

insanların, çok sık iĢ değiĢtirdiklerini düĢünüyorum” ifadesine katılıyor; %24,7‟si 

“Bir insanın, çalıĢtığı iĢyerine daima sadık kalması gerektiğine inanmıyorum” 

ifadesine kesinlikle katılmıyor; %46,4‟ü “Sürekli iĢyeri değiĢtirmek, bana hiç de 

ahlak dıĢı görünmüyor” ifadesine katılıyor; %39,2‟si “Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam 

etmemin temel nedenlerinden biri,  sadakatin önemli olduğuna inanmam ve bundan 

dolayı kalmak için ahlaki bir sorumluluk duymamdır” ifadesine katılıyor; %29,9‟u 

“BaĢka bir iĢyerinden daha iyi bir iĢ teklifi alsam bile, buradan ayrılmamın doğru 

olmayacağını düĢünürüm” ifadesine kesinlikle katılmıyor; %46,4‟ü “Bana, bir 

iĢyerine sadık kalmanın önemli olduğu öğretilmiĢtir” ifadesine katılıyor; %29,9‟u 

“Ġnsanların çalıĢma yaĢamlarının büyük bir bölümünü aynı iĢyerinde geçirdikleri 
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günlerde her Ģey daha iyiydi” ifadesinde kararsız kalıyor; %29,9‟u “Bir iĢyerine aĢırı 

bağlı olmanın, artık anlamlı olduğunu sanmıyorum” ifadesine katılmıyor. 

 

Tablo 12. Örgütsel Bağlılık Ġfadelerinin Aritmetik Ortalamaları 

  Ö.B. 
A.O. 

S.S. 
Ġstatistik S.H. 

Bu iĢyerine duyduğum bağlılığı, bir baĢka iĢyerine de 

kolayca duyabileceğimi sanıyorum 
97 3,7423 0,11091 1,09238 

Sürekli iĢyeri değiĢtirmek, bana hiç de ahlak dıĢı 

görünmüyor 
97 3,7216 0,11328 1,11563 

Günümüzde, insanların, çok sık iĢ değiĢtirdiklerini 

düĢünüyorum 
97 3,6186 0,12035 1,18536 

ĠĢyerimdeki sorunları kendi sorunlarımmıĢ gibi hissederim 97 3,6186 0,13704 1,34972 

ĠĢyerimden ayrılmayı istiyor olsam bile, hemen Ģimdi 

ayrılmak benim için çok zor olur 
97 3,5567 0,12604 1,24138 

Bu iĢe devam etmemin baĢlıca nedenlerinden biri, iĢten 

ayrılmanın önemli kiĢisel fedakârlıklar gerektirecek 

olmasıdır. BaĢka bir iĢyeri, burada sahip olduğum 

olanakların tümünü sağlamayabilir 

97 3,4845 0,11916 1,17361 

Bana, bir iĢyerine sadık kalmanın önemli olduğu 

öğretilmiĢtir 
97 3,4227 0,12593 1,24025 

Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmemin temel 

nedenlerinden biri,  sadakatin önemli olduğuna inanmam ve 

bundan dolayı kalmak için ahlaki bir sorumluluk 

duymamdır 

97 3,3299 0,12583 1,23930 

ĠĢ hayatımın (kariyerimin) bundan sonraki bölümünü bu 

iĢyerinde geçirmekten çok mutlu olurum 
97 3,2680 0,13068 1,28708 

Bu iĢyerinin, benim için çok önemli, kiĢisel bir anlamı var 97 3,2577 0,12966 1,27703 

ġimdi iĢimi bırakmaya karar verirsem, hayatımda pek çok 

Ģey aksar 
97 3,2062 0,13347 1,31449 

Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmeyi hem istiyorum, hem 

de buna mecburum 
97 3,1753 0,11907 1,17270 

Ġnsanların çalıĢma yaĢamlarının büyük bir bölümünü aynı 

iĢyerinde geçirdikleri günlerde her Ģey daha iyiydi 
97 3,1546 0,12026 1,18445 

Bu iĢyerinden ayrılmayı göze alamamamın en ciddi 

nedenlerinden biri, uygun seçeneklerin olmamasıdır 
97 3,1134 0,12596 1,24060 

BaĢka bir iĢ bulmadan Ģu anki iĢimden ayrılırsam, ortaya 

çıkacak sorunlar beni korkutmaz 
97 3,0722 0,14227 1,40125 

ĠĢyerimi burada çalıĢmayan insanlarla konuĢmaktan 

hoĢlanırım 
97 3,0722 0,14891 1,46662 

Bir insanın, çalıĢtığı iĢyerine daima sadık kalması 

gerektiğine inanmıyorum 
97 2,9794 0,15646 1,54096 

Bu iĢyerinden ayrılmayı düĢünebilmek için mevcut 

seçeneklerin çok sınırlı olduğu kanısındayım 
97 2,9278 0,12964 1,27678 

ĠĢyerimde, kendimi, “ailenin bir parçası” gibi 

hissetmiyorum 
97 2,8969 0,13470 1,32669 

Bir iĢyerine aĢırı bağlı olmanın, artık anlamlı olduğunu 

sanmıyorum 
97 2,8557 0,14132 1,39186 

Ö.B.: Örneklem Büyüklüğü, A.O.: Aritmetik Ortalama, S.H.: Standart Hata, SS: Standart Sapma, 1: Kesinlikle Katılmıyorum, 
2: Katılmıyorum, 3: Kararsızım, 4: Katılıyorum, 5: Kesinlikle Katılıyorum 
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Tablo 12 (Devamı). Örgütsel Bağlılık Ġfadelerinin Aritmetik Ortalamaları 

  Ö.B. 
A.O. 

S.S. 
Ġstatistik S.H. 

Bu iĢyeriyle aramda duygusal bir bağ hissetmiyorum 97 2,8041 0,13720 1,35123 

ĠĢyerime karĢı güçlü bir ait olma duygusu hissetmiyorum 97 2,7732 0,12393 1,22053 

BaĢka bir iĢyerinden daha iyi bir iĢ teklifi alsam bile, 

buradan ayrılmamın doğru olmayacağını düĢünürüm 
97 2,6186 0,13937 1,37267 

ġu anda iĢimi bırakmak, bana çok pahalıya mal olmaz 97 2,4845 0,12701 1,25094 
Ö.B.: Örneklem Büyüklüğü, A.O.: Aritmetik Ortalama, S.H.: Standart Hata, SS: Standart Sapma, 1: Kesinlikle Katılmıyorum, 

2: Katılmıyorum, 3: Kararsızım, 4: Katılıyorum, 5: Kesinlikle Katılıyorum 
 

 Katılımcılar, ortalama olarak, “Bu iĢyerine duyduğum bağlılığı, bir baĢka 

iĢyerine de kolayca duyabileceğimi sanıyorum”, “Sürekli iĢyeri değiĢtirmek, bana hiç 

de ahlak dıĢı görünmüyor”, “Günümüzde, insanların, çok sık iĢ değiĢtirdiklerini 

düĢünüyorum”, “ĠĢyerimdeki sorunları kendi sorunlarımmıĢ gibi hissederim”, 

“ĠĢyerimden ayrılmayı istiyor olsam bile, hemen Ģimdi ayrılmak benim için çok zor 

olur”, “Bu iĢe devam etmemin baĢlıca nedenlerinden biri, iĢten ayrılmanın önemli 

kiĢisel fedakârlıklar gerektirecek olmasıdır. BaĢka bir iĢyeri, burada sahip olduğum 

olanakların tümünü sağlamayabilir”, “Bana, bir iĢyerine sadık kalmanın önemli 

olduğu öğretilmiĢtir” ifadelerine katılıyor; “Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmemin 

temel nedenlerinden biri,  sadakatin önemli olduğuna inanmam ve bundan dolayı 

kalmak için ahlaki bir sorumluluk duymamdır”, “ĠĢ hayatımın (kariyerimin) bundan 

sonraki bölümünü bu iĢyerinde geçirmekten çok mutlu olurum”, “Bu iĢyerinin, 

benim için çok önemli, kiĢisel bir anlamı var”, “ġimdi iĢimi bırakmaya karar 

verirsem, hayatımda pek çok Ģey aksar”, “Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmeyi hem 

istiyorum, hem de buna mecburum”, “Ġnsanların çalıĢma yaĢamlarının büyük bir 

bölümünü aynı iĢyerinde geçirdikleri günlerde her Ģey daha iyiydi”, “Bu iĢyerinden 

ayrılmayı göze alamamamın en ciddi nedenlerinden biri, uygun seçeneklerin 

olmamasıdır”, “BaĢka bir iĢ bulmadan Ģu anki iĢimden ayrılırsam, ortaya çıkacak 

sorunlar beni korkutmaz”, “ĠĢyerimi burada çalıĢmayan insanlarla konuĢmaktan 

hoĢlanırım”, “Bir insanın, çalıĢtığı iĢyerine daima sadık kalması gerektiğine 

inanmıyorum”, “Bu iĢyerinden ayrılmayı düĢünebilmek için mevcut seçeneklerin çok 

sınırlı olduğu kanısındayım”, “ĠĢyerimde, kendimi, “ailenin bir parçası” gibi 

hissetmiyorum”, “Bir iĢyerine aĢırı bağlı olmanın, artık anlamlı olduğunu 

sanmıyorum”, “Bu iĢyeriyle aramda duygusal bir bağ hissetmiyorum”, “ĠĢyerime 

karĢı güçlü bir ait olma duygusu hissetmiyorum”, “BaĢka bir iĢyerinden daha iyi bir 
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iĢ teklifi alsam bile, buradan ayrılmamın doğru olmayacağını düĢünürüm” 

ifadelerinde kararsız kalıyor; “ġu anda iĢimi bırakmak, bana çok pahalıya mal 

olmaz” ifadesine katılmıyor.  

 

4.3. Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Faktör Analizi Sonuçları 

 

Tablo 13. Örgütsel Bağlılık Faktörleri 

Ġfade  

No  
Faktörler ve Sorular α 

Açıklanan 

Varyans 

Faktör 

Yükleri 

 1. Faktör: Duygusal Bağlılık 0,888 28,864  

24 Bu iĢyerinin, benim için çok önemli, kiĢisel bir anlamı var   0,892 

23R Bu iĢyeriyle aramda duygusal bir bağ hissetmiyorum   0,840 

18 
ĠĢ hayatımın (kariyerimin) bundan sonraki bölümünü bu iĢyerinde 

geçirmekten çok mutlu olurum 
  0,796 

20 ĠĢyerimdeki sorunları kendi sorunlarımmıĢ gibi hissederim   0,794 

25R ĠĢyerime karĢı güçlü bir ait olma duygusu hissetmiyorum   0,719 

37 

Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmemin temel nedenlerinden biri,  

sadakatin önemli olduğuna inanmam ve bundan dolayı kalmak için 

ahlaki bir sorumluluk duymamdır 

  0,705 

19 ĠĢyerimi burada çalıĢmayan insanlarla konuĢmaktan hoĢlanırım   0,657 

 2. Faktör: Devam Bağlılığı-Alternatiflerin Eksikliği 0,743 15,289  

32 
Bu iĢyerinden ayrılmayı göze alamamamın en ciddi nedenlerinden 

biri, uygun seçeneklerin olmamasıdır 
  0,789 

31 
Bu iĢyerinden ayrılmayı düĢünebilmek için mevcut seçeneklerin çok 

sınırlı olduğu kanısındayım 
  0,784 

30 
Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmeyi hem istiyorum, hem de buna 

mecburum 
  0,763 

 3. Faktör: Devam Bağlılığı-Yatırımlar/Yan Bahisler  0,610 11,540  

26R 
BaĢka bir iĢ bulmadan Ģu anki iĢimden ayrılırsam, ortaya çıkacak 

sorunlar beni korkutmaz 
  0,782 

29R ġu anda iĢimi bırakmak, bana çok pahalıya mal olmaz   0,768 

28 ġimdi iĢimi bırakmaya karar verirsem, hayatımda pek çok Ģey aksar   0,569 

 4. Faktör: Normatif Bağlılık 0,644 9,092  

41R Bir iĢyerine aĢırı bağlı olmanın, artık anlamlı olduğunu sanmıyorum   0,813 

21R 
Bu iĢyerine duyduğum bağlılığı, bir baĢka iĢyerine de kolayca 

duyabileceğimi sanıyorum 
  0,681 

KMO 0,793 Toplam Açıklanan Varyans 64,785 Genel Cronbach Alpha 0,833 

R: Recode yapılan/ters çevrilen ifadeler 
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KMO (örneklem yeterliliği) testi 0,5‟in üzerinde olduğundan dolayı bu ölçeğe 

faktör analizi uygulamak anlamlıdır. 

 

Orijinal ölçekte üç faktör elde edilirken, faktör analizi sonucunda, bu 

çalıĢmada dört faktör elde edilmiĢtir. Bu dörtlü çözüm, daha önce de Wasti (2000) 

tarafından elde edilmiĢtir. DöndürülmüĢ faktör çözümünde 0,5‟in altında değer 

yoktur. Analiz neticesinde, bu faktör çözümünün, toplam varyanstaki değiĢimi 

açıklama oranı, %64,785 olarak bulunmuĢtur. Buna göre, bu çözüm, toplam 

varyansın %64,785‟ini açıklamaktadır. 1. Faktör, toplam varyansın %28,864‟ünü; 2. 

Faktör, toplam varyansın %15,289‟unu; 3. Faktör, toplam varyansın %11,540‟ını; 4. 

Faktör, toplam varyansın %9,092‟sini açıklamaktadır. %35,215‟lik bir varyans kaybı 

olmasına rağmen, %50‟den büyük olmadıkça faktör analizi sonuçları geçerlidir. Bazı 

soruların faktör yükleri 0,5‟in altında olduğundan dolayı analizden çıkarılmıĢtır.  

 

Cronbach Alpha (α) güvenilirlik katsayısı, örgütsel bağlılık için 0,833; 

duygusal bağlılık bileĢeni için 0,888; devam bağlılığı/alternatiflerin eksikliği için 

0,743;  devam bağlılığı/yatırımlar-yan bahisler için 0,610; normatif bağlılık için 

0,644‟tür. 

 

Orijinal ölçeğe göre, duygusal bağlılık bileĢenine ait olan 21. ifade, bu 

araĢtırmada normatif bağlılık faktörünün altında çıkmıĢtır. Katılımcılar, bu ifadeyi, 

“duygusal” anlamda bağlılıktan ziyade, “sadakat” anlamında bağlılığı algılayıp 

yanıtlamıĢ olabilirler. BaĢka bir deyiĢle, bu ifade, “bağlılık duymak” yerine “bağlı 

olmak” gibi algılanmıĢ olabilir. 

 

Orijinal ölçeğe göre, normatif bağlılık bileĢenine ait olan 37. ifade, bu 

araĢtırmada duygusal bağlılık faktörünün altında çıkmıĢtır. Katılımcılar,  bu ifadeyi, 

“sadakat” ve “sorumluluk” kavramlarından ziyade, “inanmak” ve “duymak” 

kavramlarını algılayıp yanıtlamıĢ olabilirler. Bu kavramlar, katılımcılarda, 

duygusallığı çağrıĢtırmıĢ olabilir. 

 

21. ve 30. ifadeler, iki ifadeyi kapsamaktadır. Bu yüzden, verilen cevaplarda 

çeliĢkiler ortaya çıkabilir. 21. ifade, “Bu iĢyerine bağlılık duyuyorum” ve “Bir baĢka 

iĢyerine kolayca bağlılık duyabilirim” Ģeklinde iki ifadeye bölünebilir. “Bu iĢ yerine 
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bağlılık duyuyorum” ifadesi, kiĢiden kiĢiye göre değiĢebilir; fakat burada kiĢinin 

iĢyerine bağlı olduğu varsayılmıĢtır. 30. ifade ise, “Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam 

etmeyi istiyorum” ve  “Bu iĢyerinde çalıĢmaya mecburum” Ģeklinde iki ifadeye 

bölünebilir. KiĢi, hem iĢyerinde çalıĢmaya devam etmeyi istiyor, hem de buna 

mecbur olabileceği gibi, bu iĢyerinde çalıĢmaya mecbur değildir; fakat bu iĢyerinde 

çalıĢmak istiyor olabilir ya da bu iĢyerinde çalıĢmak istemiyordur; fakat bu iĢ yerinde 

çalıĢmaya mecbur olabilir.  

 

4.4. Örgütsel Stres ile Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkiler 

 

Tablo 14. Faktörler Arasındaki ĠliĢkiler 

 

  Örgütsel Stres 

Duygusal Bağlılık 

  

Pearson Korelasyonu -0,233(*) 

Anlamlılık (2 Yönlü) 0,022 

Örneklem Büyüklüğü 97 

Devam Bağlılığı-Alternatiflerin 

Eksikliği 

Pearson Korelasyonu 0,123 

Anlamlılık (2 Yönlü) 0,228 

Örneklem Büyüklüğü 97 

Devam Bağlılığı-Yatırımlar/Yan 

Bahisler 

Pearson Korelasyonu 0,009 

Anlamlılık (2 Yönlü) 0,933 

Örneklem Büyüklüğü 97 

Normatif Bağlılık 

Pearson Korelasyonu -0,254(*) 

Anlamlılık (2 Yönlü) 0,012 

Örneklem Büyüklüğü 97 

Örgütsel Bağlılık 

Pearson Korelasyonu -0,154 

Anlamlılık (2 Yönlü) 0,132 

Örneklem Büyüklüğü 97 
(*) Korelâsyon, 0,05 seviyesinde anlamlıdır (2 Yönlü) 

 

Yapılan Pearson korelasyon analizi sonucunda, araĢtırma amacına yönelik iki 

anlamlı iliĢki bulunmuĢtur: Örgütsel stres ile duygusal bağlılık arasında 0,05 

seviyesinde (baĢka bir deyiĢle, %95 ihtimalle) anlamlı bir negatif ilişki mevcuttur. Bu 

sonuca göre, örgütsel stres azaldıkça, duygusal bağlılığın arttığı görülmüştür. 

Örgütsel stres ile normatif bağlılık arasında 0,05 seviyesinde (baĢka bir deyiĢle, %95 

ihtimalle) anlamlı bir negatif ilişki mevcuttur. Bu sonuca göre de, örgütsel stres 

azaldıkça, normatif bağlılığın arttığı görülmüştür. Bu sonuçlara göre, Hipotez 2 ve 5 

kabul edilmiĢ, Hipotez 1, 3 ve 4, reddedilmiĢtir. 
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Tablo 15. Likert Ölçeğinde Puan Kategorileri ve Düzeyler 

Puan Puan (A.O.) Aralığı Yargılar Düzeyler 

1 1,00–1,79 Kesinlikle Katılmıyorum Çok DüĢük 

2 1,80–2,59 Katılmıyorum DüĢük 

3 2,60–3,39 Kararsızım Orta 

4 3,40–4,19 Katılıyorum Yüksek 

5 4,20–5,00 Kesinlikle Katılıyorum Çok Yüksek 

A.O.: Aritmetik Ortalama 

Faktörlerin ortalamalara göre frekans dağılımları, aritmetik ortalamaları ve 

düzeyleri Tablo 15‟e göre değerlendirilmiĢtir.  

 

Tablo 16. Faktörlerin Ortalamalara Göre Frekans Dağılımları 

 Duy.B. Dev.B.Alt Dev.B.Yat Nor.B. Ör.B. Ör.S. 

Puan (A.O.) Aralığı Frekans Frekans Frekans Frekans Frekans Frekans 

1,00–1,79 11 8 8 4 4 28 

1,80–2,59 11 22 19 19 11 40 

2,60–3,39 25 32 29 17 50 17 

3,40–4,19 31 24 26 36 30 8 

4,20–5,00 19 11 15 21 2 4 

 97 97 97 97 97 97 

A.O.: Aritmetik Ortalama, Duy.B.: Duygusal Bağlılık, Dev.B.Alt.: Devam Bağlılığı-Alternatiflerin Eksikliği, Dev.B.Yat.: 

Devam Bağlılığı-Yatırımlar/Yan Bahisler, Nor.B.: Normatif Bağlılık, Ör.B..: Örgütsel Bağlılık, Ör.S.: Örgütsel Stres 

 

Katılımcıların 11‟inin duygusal bağlılığı çok düĢük, 11‟inin düĢük, 25‟inin 

orta, 31‟inin yüksek, 19‟unun çok yüksek; 8‟inin devam bağlılığı (alternatiflerin 

eksikliği) çok düĢük, 22‟sinin düĢük, 32‟sinin orta, 24‟ünün yüksek, 11‟inin çok 

yüksek; 8‟inin devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler) çok düĢük, 19‟unun düĢük, 

29‟unun orta, 26‟sının yüksek, 15‟inin çok yüksek; 4‟ünün normatif bağlılığı çok 

düĢük, 19‟unun düĢük, 17‟sinin orta, 36‟sının yüksek, 21‟inin çok yüksek; 4‟ünün 

örgütsel bağlılığı çok düĢük, 11‟inin düĢük, 50‟sinin orta, 30‟unun yüksek, 2‟sinin 

çok yüksek; 28‟inin örgütsel stresi çok düĢük, 40‟ının düĢük, 17‟sinin orta, 8‟inin 

yüksek, 4‟ünün çok yüksektir. Buradan hareketle, katılımcıların en çok 

yoğunlaĢtıkları düzeyler, normatif bağlılık ve duygusal bağlılık için “yüksek”, devam 

bağlılığı-alternatiflerin eksikliği, devam bağlılığı-yatırımlar/yan bahisler ve örgütsel 

bağlılık için “orta”, örgütsel stres için “düşük” tür. Örgütsel stres ile duygusal 

bağlılık ve örgütsel stres ile normatif bağlılık arasındaki negatif iliĢki, frekans 

dağılımından da belirgin olarak görülmektedir. 
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Aritmetik ortalamalara bakacak olursak, katılımcıların, ortalama olarak, 

normatif bağlılıkları “yüksek”, duygusal bağlılıkları, devam bağlılıkları 

(yatırımlar/yan bahisler ve alternatiflerin eksikliği) ve örgütsel bağlılıkları “orta” 

düzeyde, örgütsel stresleri “düĢük” düzeydedir. 

 

Tablo 17. Faktörlerin Aritmetik Ortalamaları 

  Ö.B. 
A.O. 

S.S. 
Ġstatistik S.H. 

Normatif Bağlılık 97 3,4433 0,10017 0,98657 

Duygusal Bağlılık 97 3,2813 0,10332 1,01759 

Devam Bağlılığı-Yatırımlar/Yan Bahisler 97 3,2165 0,10071 0,99191 

Örgütsel Bağlılık 97 3,1456 0,05932 0,58420 

Devam Bağlılığı-Alternatiflerin Eksikliği 97 3,0722 0,10156 1,00026 

Örgütsel Stres 97 2,3493 0,08399 0,82723 
Ö.B.: Örneklem Büyüklüğü, A.O.: Aritmetik Ortalama, S.H.: Standart Hata, SS: Standart Sapma, 1: Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2: Katılmıyorum, 3: Kararsızım, 4: Katılıyorum, 5: Kesinlikle Katılıyorum 

 

4.5. Katılımcılar ile Ġlgili Demografik Özellikler 

 

 Katılımcıların %22,7‟si kadın, %77,3‟ü erkektir. Turizm sektörü, aĢırı iĢ 

yükünün olduğu, yoğun ve yorucu bir sektör olduğundan ve kadınların sürekli olarak 

(hamilelik, yoğun iĢ temposuna ayak uyduramama, eĢinin bu sektörde çalıĢmasını 

istememesi gibi sebeplerle) çalıĢmayacağının düĢünülmesi nedeniyle bu sektörde 

daha çok erkekler istihdam edilmektedir. 

  

 Katılımcılar, genelde 26–35 ve 36–45 yaĢ gruplarında yoğunlaĢmıĢtır. Genel 

anlamda, turizm sektöründe yönetici olabilmek için uzun seneler bu sektöre emek 

vermek gerekmektedir ve belirli bir yaĢtan sonra da bu sektörde çalıĢmak (aĢırı iĢ 

yükü, uzun çalıĢma saatleri gibi nedenlerle) uygun olmamaktadır. 
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Tablo 18.a. Katılımcıların Temel Demografik Özelliklerine Göre Dağılımları 

Cinsiyet Frekans Oran (%) 

Kadın 22 22,7 

Erkek 75 77,3 

YaĢ 

25 ve altı 5 5,2 

26–35 51 52,6 

36–45 37 38,1 

46–55 4 4,1 

Medeni Durum 

Evli 75 77,3 

Bekâr 22 22,7 

Unvan 

Bölüm Yöneticisi 55 56,7 

Bölüm Yöneticisi Yardımcısı 42 43,3 

Eğitim 

Ġlköğretim 2 2,1 

Ortaöğretim 43 44,3 

Önlisans 21 21,6 

Lisans 29 29,9 

Yüksek Lisans 2 2,1 

Turizm Eğitimi Durumu 

T.E.AL. 38 39,2 

T.E.ALM. 59 60,8 

Turizm Eğitimi Türü   

T.K. 12 12,4 

T.L. 11 11,3 

T.Ö. 10 10,3 

T.M.L. 5 5,2 

T.E.ALM. 59 60,8 

ÇalıĢılan ĠĢletme Sayısı 

1 iĢletme 11 11,3 

2 iĢletme 14 14,4 

3 iĢletme 24 24,7 

4 iĢletme 14 14,4 

5 iĢletme 15 15,5 

6 iĢletme 7 7,2 

7 ve üstü iĢletme 12 12,4 

T.E.AL.: Turizm eğitimi alanlar, T.E.ALM.: Turizm eğitimi almayanlar, T.K.: Turizm Kısa Dönem Meslek Kursu 

(TUREM, TUGEV vb.), T.L.: Turizm ile ilgili bölümlerden lisans mezunları, T.Ö.: Turizm ile ilgili bölümlerden 

önlisans mezunları, T.M.L.: Turizm meslek lisesi mezunları 
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Tablo 18.b. Katılımcıların ÇalıĢma Sürelerine Göre Dağılımları 

  
ĠĢyerinde ÇalıĢılan 

Süre 

Turizm 

Sektöründe 

ÇalıĢılan Süre 

Yönetici Olarak 

ÇalıĢılan Süre 

2–6 ay 5 5,2 0 0,0 6 6,2 

7–11 ay 11 11,3 0 0,0 6 6,2 

1–4 yıl 26 26,8 9 9,3 42 43,3 

5–9 yıl 34 35,1 21 21,6 23 23,7 

10–14 yıl 11 11,3 39 40,2 16 16,5 

15 yıl ve üstü 10 10,3 28 28,9 4 4,1 

 

Tablo 18.c. Katılımcıların ÇalıĢtıkları Bölümlere ve Unvanlarına Göre Dağılımı 

ÇalıĢılan Bölüm 

 

  

 

Unvan 

Toplam 

Frekans Oran % 
Bölüm 

Yöneticisi 

Bölüm Yöneticisi 

Yardımcısı 

Önbüro 19 19,6 Frekans 13 6 19 

   Oran % 68,4 31,6 100,0 

Yiyecek-Ġçecek 8 8,2 Frekans 4 4 8 

   Oran % 50,0 50,0 100,0 

Kat Hizmetleri 16 16,5 Frekans 7 9 16 

   Oran % 43,8 56,3 100,0 

Güvenlik 9 9,3 Frekans 5 4 9 

   Oran % 55,6 44,4 100,0 

Muhasebe 11 11,3 Frekans 4 7 11 

   Oran % 36,4 63,6 100,0 

Bilgi ĠĢlem 2 2,1 Frekans 2 0 2 

   Oran % 100,0 0,0 100,0 

Ġnsan Kaynakları 5 5,2 Frekans 4 1 5 

   Oran % 80,0 20,0 100,0 

Mutfak 8 8,2 Frekans 5 3 8 

   Oran % 62,5 37,5 100,0 

Satın Alma 3 3,1 Frekans 2 1 3 

   Oran % 66,7 33,3 100,0 

SatıĢ-Pazarlama 5 5,2 Frekans 3 2 5 

   Oran % 60,0 40,0 100,0 

Teknik Servis 9 9,3 Frekans 4 5 9 

   Oran % 44,4 55,6 100,0 

Bahçe ĠĢleri 2 2,1 Frekans 2 0 2 

   Oran % 100,0 0,0 100,00 

Toplam 97 100 Frekans 55 42 97 

   Oran % 56,7 43,3 100,0 

  F: Frekans   
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 Katılımcıların %77,3‟ü evli, %22,7‟si bekâr; %56,7‟si bölüm yöneticisi, 

%43,3‟ü bölüm yöneticisi yardımcısı; %44,3‟ü ortaöğretim, %29,9‟u lisans, %21,6‟sı 

önlisans, %2,1‟i yüksek lisans ve yine %2,1‟i ilköğretim mezunudur.  

  

 Katılımcıların sadece %39,2‟si turizm ile ilgili bir eğitim almıĢtır. Turizm 

sektöründe hemĢericiliğin (yetkililerin tanıdık, akraba, arkadaĢ vb. kiĢileri iĢe alması) 

mevcudiyetinden dolayı, genel anlamda iĢe alınacak kiĢilerin eğitimli olup olmaması 

çok fazla önem taĢımamaktadır. Turizm eğitimi alanlardan, turizm kısa dönem 

meslek kurslarına gidenlerin katılımcılar içerisindeki oranı %12,4; turizm ile ilgili 

bölümlerden lisans mezunlarının oranı %11,3; turizm ile ilgili bölümlerden önlisans 

mezunlarının oranı %10,3 ve turizm meslek lisesi mezunlarının oranı %5,2‟dir. 

    

 Sadece bir iĢletmede kariyerini sürdüren katılımcıların oranı %11,3 ile en 

azdır. Görüldüğü gibi, orta kademe yöneticileri, genel anlamda kariyerlerini birden 

fazla iĢletmede tamamlamaktadırlar. 

 

 Katılımcıların en çok, %35,1‟i 5–9 yıldan beri iĢyerlerinde çalıĢmakta; en 

çok, %40,2‟si 10–14 yıldan beri turizm sektöründe çalıĢmakta; en çok, %43,3‟ü 1–4 

yıldan beri yönetici olarak çalıĢmaktadır.  

 

 AraĢtırmada, birçok bölümden yöneticiye ulaĢılmaya çalıĢılmıĢtır. Dağılımın 

dengesiz olmasının nedeni, bazı yöneticilere ulaĢılamaması, onların yoğun olmaları 

veya çekindiklerinden dolayı anketi cevaplamak istememeleri, bazı bölümlere 

yönetici yerine sorumlu yerleĢtirilmesi ya da bazı bölümlere bölüm yöneticisi 

yerleĢtirilip, bölüm yöneticisi yardımcısı yerleĢtirilmemesidir. 

 

4.6. Demografik DeğiĢkenler ile Ġlgili Yapılan Analizler Sonucunda Anlamlı 

     Çıkan Faktörler 

 

 0,05 anlamlılık seviyesine göre yapılan varyans analizi sonucuna göre, 

katılımcıların örgütsel bağlılıkları, çalıĢtıkları bölüme göre faklılık göstermektedir. 

Fakat bu farklılık, istatistiksel olarak yeterince anlamı değildir. Scheffe testindeki 

bulgulara göre, bu farklılığa, Mutfak ile bilgi iĢlem bölümleri arasında çıkan 

1,07813‟lük fark neden olmuĢtur. Buna göre, mutfak bölümünün örgütsel bağlılıkları 
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bilgi iĢlem bölümüne göre daha yüksektir. 

 

 Katılımcıların normatif bağlılıkları, yaĢlarına göre farklılık göstermektedir. 

Fakat bu farklılık da, istatistiksel olarak yeterince anlamı değildir. Scheffe testindeki 

bulgulara göre, bu farklılığa, 36–45 arası yaĢ grubu ile 25 ve altı yaĢ grubu arasında 

0,98378 çıkan fark neden olmuĢtur. Buna göre, 36–45 arası yaĢ grubu, 25 ve altı yaĢ 

grubuna göre daha yüksek normatif bağlılığa sahiptir. 

 

 Katılımcıların normatif bağlılıkları, iĢyerlerinde çalıĢtıkları sürelere göre 

farklılık göstermektedir. Fakat bu farklılık da, istatistiksel olarak yeterince anlamı 

değildir. Scheffe testindeki bulgulara göre, bu farklılığa, 2–6 aydır iĢyerinde çalıĢan 

katılımcılar ile 5–9 yıldır iĢyerinde çalıĢan katılımcılar arasında çıkan 0,89706‟lik,  

7–11 aydır iĢyerinde çalıĢan katılımcılar ile 5–9 yıldır iĢyerinde çalıĢan katılımcılar 

arasında çıkan 0,80615‟lik ve 15 ve üstü yıldan beri iĢyerinde çalıĢan katılımcılar ile 

5–9 yıldır iĢyerinde çalıĢan katılımcılar arasında çıkan 0,89706‟lük farklar neden 

olmuĢtur. Buna göre, 2–6 aydır iĢyerinde çalıĢan katılımcılar, 5–9 yıldır iĢyerinde 

çalıĢan katılımcılar a göre; 7–11 aydır iĢyerinde çalıĢan katılımcılar, 5–9 yıldır 

iĢyerinde çalıĢan katılımcılara göre ve 15 ve üstü yıldan beri iĢyerinde çalıĢan 

katılımcılar, 5–9 yıldır iĢyerinde çalıĢan katılımcılara göre daha yüksek normatif 

bağlılığa sahiptir. 

 

Tablo 19. Varyans Analizi Sonucunda Anlamlı Çıkan Faktörler 
 

    Ö.B. A.O. S.S. A.O.S.H. 
F 

TESTĠ 
A. 

ÇalıĢılan 

Bölüm 
Ör B. 

Önbüro 19 3,1294 0,55883 0,12820 

1,912 0,049 

Yiyecek-Ġçecek 8 3,1146 0,82758 0,29260 

Kat Hizmetleri 16 3,3021 0,39514 0,09878 

Güvenlik 9 2,6389 0,72946 0,24315 

Muhasebe 11 3,3939 0,46969 0,14162 

Bilgi ĠĢlem 2 2,4583 0,94281 0,66667 

Ġnsan Kaynakları 5 2,8667 0,58437 0,26134 

Mutfak 8 3,5365 0,54801 0,19375 

Satın Alma 3 2,7639 1,00029 0,57752 

SatıĢ-Pazarlama 5 3,1417 0,20113 0,08995 

Teknik Servis 9 3,2454 0,19482 0,06494 

Bahçe 2 3,0417 0,47140 0,33333 

Toplam  97 3,1456 0,58420 0,05932 

Nor.B.: Normatif Bağlılık, Ör.B..: Örgütsel Bağlılık, Ö.B.: Örneklem Boyutu, A.O.: Aritmetik Ortalama, SS: Standart Sapma, 
A.O.S.H.: Aritmetik Ortalamaya Ait Standart Hata, A.: Anlamlılık (2 Yönlü) 
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Tablo 19 (Devamı). Varyans Analizi Sonucunda Anlamlı Çıkan Faktörler 

 

    Ö.B. A.O. S.S. A.O.S.H. 
F 

TESTĠ 
A. 

YaĢ Nor B. 

25 ve altı 5 2,8000 1,15109 0,51478 

2,887 0,040 

26–35 arası 51 3,2745 1,00157 0,14025 

36–45 arası 37 3,7838 0,84607 0,13909 

46–55 arası 4 3,2500 1,19024 0,59512 

Toplam 97 3,4433 0,98657 0,10017 

ĠĢyerinde 

ÇalıĢılan 

Süre 

Nor B. 

2–6 ay 5 4,0000 0,79057 0,35355 

2,448 0,040 

7–11 ay 11 3,9091 0,94388 0,28459 

1–4 yıl 26 3,3846 0,97270 0,19076 

5–9 yıl 34 3,1029 0,99833 0,17121 

10–14 yıl 11 3,4091 1,02025 0,30762 

15 yıl ve üstü 10 4,0000 0,66667 0,21082 

Toplam 97 3,4433 0,98657 0,10017 
 

 Varyans analizi sonuçlarına göre yeterince anlamlı farklılıklar 

çıkmadığından, t testi sonuçlarına bakmak daha anlamlı olacaktır. 

 

Tablo 20. T Testi Sonucunda Anlamlı Çıkan Faktörler 
 

    Ö.B. A.O. S.S. A.O.S.H. 
T 

TESTĠ 
A. 

YaĢ  

Nor.B. 
26–35 arası 51 3,2745 1,00157 0,14025 

-2,510 0,014 
36–45 arası 37 3,7838 0,84607 0,13909 

Nor.B. 
36–45 arası 37 3,7838 0,84607 0,13909 

2,343 0,024 
25 ve altı 5 2,8000 1,15109 0,51478 

Eğitim 

Durumu 

Duy.B. 
Ġlköğretim 2 4,6429 0,30305 0,21429 

2,361 0,028 
Önlisans 21 3,1905 0,84917 0,18530 

Duy.B. 
Ġlköğretim 2 4,6429 0,30305 0,21429 

2,233 0,033 
Lisans 29 3,0246 1,00731 0,18705 

Dev.B.Alt 
Ġlköğretim 2 1,5000 0,70711 0,50000 

-2,097 0,045 
Lisans 29 2,9770 0,97154 0,18041 

Dev.B.Alt 
Ġlköğretim 2 1,5000 0,70711 0,50000 

-2,814 0,010 
Önlisans 21 3,1429 0,79282 0,17301 

Dev.B.Alt 
Ġlköğretim 2 1,5000 0,70711 0,50000 

-2,158 0,037 
Ortaöğretim 43 3,1550 1,06743 0,16278 

Dev.B.Yat 
Yüksek Lisans 2 4,3333 0,94281 0,66667 

2,099 0,048 
Önlisans 21 3,2222 0,70185 0,15316 

Turizm 

Eğitimi 

Türü 

Ö.Stres 
T.K. 12 2,8824 0,86380 0,24936 

2,622 0,011 
T.E.ALM. 59 2,2343 0,76357 0,09941 

Cinsiyet Ö.Stres 
Kadın 22 2,7807 1,05495 0,22492 

2,332 0,027 
Erkek 75 2,2227 0,70736 0,08168 

Duy.B.: Duygusal Bağlılık, Dev.B.Alt.: Devam Bağlılığı-Alternatiflerin Eksikliği, Dev.B.Yat.: Devam Bağlılığı-

Yatırımlar/Yan Bahisler, Nor.B.: Normatif Bağlılık, Ör.B..: Örgütsel Bağlılık, Ör.S.: Örgütsel Stres, Ö.B.: Örneklem Boyutu, 

A.O.: Aritmetik Ortalama, SS: Standart Sapma, A.O.S.H.: Aritmetik Ortalamaya Ait Standart Hata, A.: Anlamlılık (2 Yönlü), 
T.K.: Turizm Kısa Dönem Meslek Kursu (TUREM, TUGEV vb.), T.E.ALM.: Turizm eğitimi almayanlar 
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Tablo 20 (Devamı). T Testi Sonucunda Anlamlı Çıkan Faktörler 

 

    Ö.B. A.O. S.S. A.O.S.H. 
T 

TESTĠ 
A. 

ÇalıĢılan 

Bölüm 

Duy.B. 
Bilgi ĠĢlem 2 2,2143 0,90914 0,64286 

-3,264 0,010 
Teknik Servis 9 3,6825 0,51892 0,17297 

Duy.B. 
Bilgi ĠĢlem 2 2,2143 0,90914 0,64286 

-2,521 0,036 
Mutfak 8 3,8929 0,83212 0,29420 

Duy.B. 
Ġnsan Kaynakları 5 2,2571 0,85356 0,38173 

-2,735 0,013 
Kat Hizmetleri 16 3,5714 0,95902 0,23976 

Duy.B. 
Ġnsan Kaynakları 5 2,2571 0,85356 0,38173 

-2,815 0,014 
Muhasebe 11 3,5974 0,89401 0,26955 

Duy.B. 
Ġnsan Kaynakları 5 2,2571 0,85356 0,38173 

-3,932 0,002 
Teknik Servis 9 3,6825 0,51892 0,17297 

Duy.B. 
Ġnsan Kaynakları 5 2,2571 0,85356 0,38173 

-3,416 0,006 
Mutfak 8 3,8929 0,83212 0,29420 

Duy.B. 
Güvenlik 9 2,6984 1,08196 0,36065 

-2,088 0,048 
Kat Hizmetleri 16 3,5714 0,95902 0,23976 

Duy.B. 
Güvenlik 9 2,6984 1,08196 0,36065 

-2,460 0,031 
Teknik Servis 9 3,6825 0,51892 0,17297 

Duy.B. 
Güvenlik 9 2,6984 1,08196 0,36065 

-2,525 0,023 
Mutfak 8 3,8929 0,83212 0,29420 

Ö. Bağlılık 
Bilgi ĠĢlem 2 2,4583 0,94281 0,66667 

-2,295 0,042 
Muhasebe 11 3,3939 0,46969 0,14162 

Ö. Bağlılık 
Mutfak 8 3,5365 0,54801 0,19375 

2,837 0,012 
Güvenlik 9 2,6389 0,72946 0,24315 

Ö.Stres 
Satın alma 3 2,8431 0,59506 0,34356 

2,544 0,032 
Mutfak 8 2,0515 0,41289 0,14598 

Ö.Stres 
Kat hizmetleri 16 2,7868 1,07780 0,26945 

2,399 0,026 
Mutfak 8 2,0515 0,41289 0,14598 

Nor B. 
Satın Alma 3 3,8333 0,76376 0,44096 

2,437 0,035 
Teknik Servis 9 2,7778 0,61802 0,20601 

Nor B. 
Bilgi ĠĢlem 2 2,2500 0,35355 0,25000 

-4,029 0,010 
SatıĢ-Pazarlama 5 3,7000 0,44721 0,20000 

Nor B. 
Teknik Servis 9 2,7778 0,61802 0,20601 

-2,475 0,020 
Önbüro 19 3,6579 0,97258 0,22312 

Nor B. 
Teknik Servis 9 2,7778 0,61802 0,20601 

-2,723 0,012 
Kat Hizmetleri 16 3,7188 1,11009 0,27752 

Nor B. 
Teknik Servis 9 2,7778 0,61802 0,20601 

-2,437 0,035 
Satın Alma 3 3,8333 0,76376 0,44096 

Nor B. 
Teknik Servis 9 2,7778 0,61802 0,20601 

-2,917 0,013 
SatıĢ-Pazarlama 5 3,7000 0,44721 0,20000 

ĠĢyerinde 

ÇalıĢılan 

Süre 

Ö.Stres 
15 yıl ve üstü 10 2,7882 0,81612 0,25808 

2,298 0,033 
10–14 yıl 11 1,9465 0,85747 0,25854 

Nor B. 
15 yıl ve üstü 10 4,0000 0,66667 0,21082 

2,661 0,011 
5–9 yıl 34 3,1029 0,99833 0,17121 

Nor B. 
7–11 ay 11 3,9091 0,94388 0,28459 

2,357 0,023 
5–9 yıl 34 3,1029 0,99833 0,17121 
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Tablo 20 (Devamı). T Testi Sonucunda Anlamlı Çıkan Faktörler 

    Ö.B. A.O. S.S. A.O.S.H. 
T 

TESTĠ 
A. 

Yönetici 

Olarak 

ÇalıĢılan 

Süre  

Dev.B.Yat 
7–11 ay 6 3,8889 0,54433 0,22222 

2,936 0,019 
15 yıl ve üstü 4 2,8333 0,57735 0,28868 

Dev.B.Yat 
7–11 ay 6 3,8889 0,54433 0,22222 

2,898 0,013 
1–4 yıl 42 3,0794 1,09646 0,16919 

Ö. Bağlılık 
7–11 ay 6 3,5972 0,53207 0,21722 

2,073 0,048 
5–9 yıl 23 3,0091 0,63688 0,13280 

Ö. Bağlılık 
7–11 ay 6 3,5972 0,53207 0,21722 

2,246 0,030 
1–4 yıl 42 3,0337 0,57993 0,08948 

Nor B. 
7–11 ay 6 4,0000 0,44721 0,18257 

2,981 0,008 
1–4 yıl 42 3,2381 1,15947 0,17891 

Nor B. 
2–6 ay 6 3,9167 0,37639 0,15366 

2,877 0,009 
1–4 yıl 42 3,2381 1,15947 0,17891 

Nor B. 
2–6 ay 6 3,9167 0,37639 0,15366 

2,502 0,021 
5–9 yıl 23 3,3043 0,91377 0,19053 

Nor B. 
10–14 yıl 16 3,7813 0,79517 0,19879 

2,031 0,049 
1–4 yıl 42 3,2381 1,15947 0,17891 

Duy.B.: Duygusal Bağlılık, Dev.B.Alt.: Devam Bağlılığı-Alternatiflerin Eksikliği, Dev.B.Yat.: Devam Bağlılığı-
Yatırımlar/Yan Bahisler, Nor.B.: Normatif Bağlılık, Ör.B..: Örgütsel Bağlılık, Ör.S.: Örgütsel Stres, Ö.B.: Örneklem Boyutu, 

A.O.: Aritmetik Ortalama, SS: Standart Sapma, A.O.S.H.: Aritmetik Ortalamaya Ait Standart Hata, A.: Anlamlılık (2 Yönlü), 

T.K.: Turizm Kısa Dönem Meslek Kursu (TUREM, TUGEV vb.), T.E.ALM.: Turizm eğitimi almayanlar 
 

 0,05 anlamlılık seviyesine göre yapılan t testi sonuçlarına göre, yüksek 

seviyede anlamlı çıkan farklılıklar Ģunlardır: Teknik servis bölümünde çalıĢanlar, 

insan kaynakları bölümünde çalıĢanlara göre (0,002); mutfak bölümünde çalıĢanlar, 

insan kaynakları bölümünde çalıĢanlara göre (0,006) ve teknik servis bölümünde 

çalıĢanlar, bilgi iĢlem bölümünde çalıĢanlara göre (0,010) daha yüksek duygusal 

bağlılığa sahiptir. Bilgi iĢlem bölümünde çalıĢanlar, mutfak bölümünde çalıĢanlara 

göre daha yüksek örgütsel strese sahiptir (0,009). Önlisans mezunları, ilköğretim 

mezunlarına göre daha yüksek devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) na sahiptir 

(0,010). 7–11 aydır yönetici olarak çalıĢan katılımcılar, 1–4 yıldır yönetici olarak 

çalıĢan katılımcılara göre (0,008) ve 2–6 aydır yönetici olarak çalıĢan katılımcılar, 1–

4 yıldır yönetici olarak çalıĢan katılımcılara göre (0,009) daha yüksek normatif 

bağlılığa sahiptir. SatıĢ-pazarlama bölümünde çalıĢanlar, Bilgi iĢlem bölümünde 

çalıĢanlara göre daha yüksek normatif bağlılığa sahiptir (0,010). 
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5. BÖLÜM 

 

SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

Stres oluĢumunda birçok faktör rol oynamakta ve stres yaratıcı ortamlar 

oluĢmaktadır. Stres yaratan faktörler, yöneticilerin kontrol altına alamayacağı 

nitelikte (genel çevre koĢullarından kaynaklanmakta) ise, yöneticiler, bu stres 

kaynaklarıyla baĢa çıkmada zorlanabilmektedirler. Stres olgusu, yöneticiden 

yöneticiye değiĢirken, stresten etkilenme ve stres ile baĢa çıkma tarzı da yöneticiden 

yöneticiye göre değiĢir (Güçlü, 2001: 108). Stresin çalıĢma yaĢamındaki etkileri, 

çalıĢanlar üzerinde, genel performans düĢüklüğü, sağlık bozuklukları, iletiĢim 

eksiklikleri, beĢeri iliĢkilerde zedelenme gibi ciddi sorunlardır. AĢırı sıcak, gürültü, 

ıĢık, çok fazla ya da çok az sorumluluk, çok fazla ya da az iĢ, aĢırı veya az denetim 

gibi etmenler, bireylerde stres yaratabilir (Akpınar, 2006: 1). Stresin artması 

sonucunda, çalıĢanların örgüte olan bağlılıkları azalabilir.  

 

Faktör analizi sonucuna göre duygusal bağlılık, devam bağlılığı-alternatiflerin 

eksikliği, devam bağlılığı-yatırımlar/yan bahisler ve normatif bağlılık olmak üzere 

dört adet örgütsel bağlılık faktörü ortaya çıkmıĢtır. Yapılan Pearson korelasyon 

analizi sonucunda, araĢtırma amacına yönelik iki anlamlı iliĢki bulunmuĢtur: 

Örgütsel stres ile duygusal bağlılık arasında 0,05 seviyesinde (baĢka bir deyiĢle, 

%95 ihtimalle) anlamlı bir negatif ilişki mevcuttur. Bu sonuca göre, örgütsel stres 

azaldıkça, duygusal bağlılığın arttığı görülmüştür. Örgütsel stres ile normatif 

bağlılık arasında 0,05 seviyesinde (baĢka bir deyiĢle, %95 ihtimalle) anlamlı bir 

negatif ilişki mevcuttur. Bu sonuca göre, örgütsel stres azaldıkça, normatif bağlılığın 

arttığı görülmüştür. Bu sonuçlara göre, Hipotez 2 ve 5 kabul edilmiĢ, Hipotez 1, 3 ve 

4, reddedilmiĢtir. Bu sonuçlara benzer olarak, Meyer vd. (2002), duygusal bağlılık ile 

stres arasında negatif yönlü Güçlü (2006), iĢletme stresi ile duygusal ve normatif 

bağlılık arasında negatif yönlü; Overberghe vd. (2003), iĢçilerin yöneticileriyle ilgili 

stresleri ile duygusal ve normatif bağlılık arasında negatif yönlü; Aydoğan (2008), iĢ 

stresi ile duygusal bağlılık arasında negatif yönlü iliĢkiler bulmuĢlardır. Güçlü 

(2006), iĢletme stresi ile devam bağlılığı arasında, Overberghe vd. (2003), devam 
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bağlılığı ile iĢçilerin yöneticileriyle ilgili stresleri arasında anlamlı bir iliĢki 

bulamamıĢlar; Aydoğan (2008), iĢ stresi ile devam bağlılığı arasında pozitif yönlü, 

Meyer vd. (2002), devam bağlılığı ile stres arasında pozitif yönlü iliĢkiler tespit 

etmiĢlerdir.  

 

Katılımcıların örgütsel stres ve örgütsel bağlılık düzeyleri belirlenmiĢtir. 

Katılımcıların 11‟inin duygusal bağlılığı çok düĢük, 11‟inin düĢük, 25‟inin orta, 

31‟inin yüksek, 19‟unun çok yüksek; 8‟inin devam bağlılığı (alternatiflerin eksikliği) 

çok düĢük, 22‟sinin düĢük, 32‟sinin orta, 24‟ünün yüksek, 11‟inin çok yüksek; 8‟inin 

devam bağlılığı (yatırımlar/yan bahisler) çok düĢük, 19‟unun düĢük, 29‟unun orta, 

26‟sının yüksek, 15‟inin çok yüksek; 4‟ünün normatif bağlılığı çok düĢük, 19‟unun 

düĢük, 17‟sinin orta, 36‟sının yüksek, 21‟inin çok yüksek; 4‟ünün örgütsel bağlılığı 

çok düĢük, 11‟inin düĢük, 50‟sinin orta, 30‟unun yüksek, 2‟sinin çok yüksek; 28‟inin 

örgütsel stresi çok düĢük, 40‟ının düĢük, 17‟sinin orta, 8‟inin yüksek, 4‟ünün çok 

yüksektir. Buradan hareketle, katılımcıların en çok yoğunlaĢtıkları düzeyler, normatif 

bağlılık ve duygusal bağlılık için “yüksek”, devam bağlılığı-alternatiflerin eksikliği, 

devam bağlılığı-yatırımlar/yan bahisler ve örgütsel bağlılık için “orta”, örgütsel stres 

için “düşük” tür. Örgütsel stres ile duygusal bağlılık ve örgütsel stres ile normatif 

bağlılık arasındaki negatif iliĢki, frekans dağılımından da belirgin olarak 

görülmektedir. 

 

 Duygusal bağlılık, bireyin, istediği için örgütünde kalması, örgütü ile 

özdeĢleĢmesi, baĢka bir deyiĢle, örgütü ile bütünleĢmesi anlamına gelir (Meyer ve 

Allen, 1997: 11). Stresin duygusal bir kavram olması nedeniyle, çalıĢanların 

duygusal bağlılıkları, diğer bağlılık türlerine göre stresten daha fazla etkilenebilir. Bu 

noktada, çıkarlar değil de duygular söz konusu olduğundan, birey, kolaylıkla stres 

altına girebilir. Fakat birey, örgütü ile özdeĢleĢtiği sürece, örgütsel stresi daha düĢük 

ve örgütüne olan duygusal bağlılığı daha yüksek olabilir. 

 

 Devam bağlılığı,  bireyin, ihtiyacı olduğu için örgütünde kalması, örgütünden 

ayrıldığı takdirde oluĢabilecek maliyetlerden kaçınması anlamına gelir (Meyer ve 

Allen, 1997: 11). Birey, örgütüne yaptığı yatırımların boĢa gitmemesi ya da 

alternatiflerin olmaması nedeniyle örgütünden ayrılmak istiyor olsa bile ayrılamaz. 
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Bu durum bireyde stres yaratabilir. Bu yüzden bireyin devam bağlılığı arttıkça stresi 

de artabilir. 

 

 Normatif bağlılık, bireyin, zorunlu olduğu için örgütünde kalması (Meyer ve 

Allen, 1997: 11); örgütüne karĢı sorumlulukları ve yükümlülükleri olduğuna 

inanması, bu yüzden de örgütünde kalmayı zorunluluk olarak görmesi ve bunun 

doğru ve ahlaki olduğuna inanmasıdır (Gül, 2002: 46). Normatif bağlılığın, manevi 

bir durum olmasından dolayı çalıĢanların normatif bağlılıkları, stresten etkilenebilir. 

Birey, örgütünde kalmayı manevi yönden doğru buluyorsa ve örgütün değerlerini 

içselleĢtirmiĢ, baĢka bir deyiĢle, benimsemiĢ ise, örgütsel stresi düĢük, normatif 

bağlılığı yüksek olabilir. 

 

Aritmetik ortalamalardan görüldüğü kadarıyla, katılımcıların, ortalama 

olarak, normatif bağlılıkları “yüksek”, duygusal bağlılıkları, devam bağlılıkları 

(yatırımlar/yan bahisler ve alternatiflerin eksikliği) ve örgütsel bağlılıkları “orta” 

düzeyde, örgütsel stresleri “düĢük” düzeydedir. 

 

Katılımcıların demografik özelliklerine göre yapılan varyans analizi ve t testi 

sonuçlarına göre, katılımcıların örgütsel stresleri, aldıkları turizm eğitimi türlerine, 

cinsiyetlerine, çalıĢtıkları bölümlere, iĢyerinde çalıĢtıkları sürelere göre; örgütsel 

bağlılıkları, çalıĢtıkları bölümlere, yönetici olarak çalıĢtıkları sürelere göre; duygusal 

bağlılıkları, eğitim durumlarına, çalıĢtıkları bölümlere; devam bağlılıkları 

(alternatiflerin eksikliği), eğitim durumlarına; devam bağlılıkları (yatırımlar/yan 

bahisler), eğitim durumlarına, yönetici olarak çalıĢtıkları sürelere; normatif 

bağlılıkları, yaĢlarına, iĢyerinde çalıĢtıkları sürelere, yönetici olarak çalıĢtıkları 

sürelere, çalıĢtıkları bölümlere göre çeĢitli farklılıklar göstermektedir. 

 

  AraĢtırma sonuçları ıĢığında bazı öneriler geliĢtirmek mümkündür:  

 

 Orta kademe yöneticilerine verilen ücretler, yeterli hale getirilebilir. Bu 

sayede, onların üzerindeki stres daha da azaltılabilir ve bağlılıkları daha da 

arttırılabilir. 

 Orta kademe yöneticilerdeki aĢırı iĢ yükü azaltılabilirse, yöneticilerin 

üzerlerindeki yük ve stresleri daha da hafifleyebilir ve örgütüyle daha çok 
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bütünleĢebilirler. Bu, yetki devri ya da yöneticilere sayısı yetersiz gelen 

astların istihdamı ile sağlanabilir. Eğer astlar yetenek bakımından yetersiz 

ise, astları seçerken daha doğru teknikler kullanılabilir ya da eksik olan 

yönleriyle ilgili onlara eğitimler verilebilir. AĢırı iĢ yükünün azaltılması ile 

etkinlik ve verimlilik en üst düzeye çıkabilir. 

 Orta kademe yöneticilerinin terfi olanakları iyileĢtirilebilir. Bunun 

sonucunda bireylerin moralleri daha yüksek olabilir. Moralleri yüksek olan 

bireylerin, stresleri daha düĢük ve bağlılıkları daha yüksek olabilir. 

 Üst yönetim, orta kademe yöneticilerinin yaptıkları çalıĢmaları daha çok 

önemseyebilir. Bu Ģekilde, orta kademe yöneticiler ile üst yönetim 

arasındaki iliĢkiler daha güçlü ve bunun sonucunda da, örgüt iklimi daha 

iyi olabilir.  

 Turizm sektöründe, iĢ güvencesizliği kavramı, orta kademe yöneticilerinin 

kendilerini, tam olarak örgütlerine verememelerine, her an iĢten çıkarılma 

korkusu taĢımalarına yol açabilir; bu korku, strese neden olabilir. Bu da, 

verimliliği düĢürebilir. Bu durumları önlemek için, iĢ güvencesi konusunda 

yeni düzenlemeler yapılabilir. 

 ĠĢin yapıldığı fiziksel ortam yetersiz (ısı, temizlik, aydınlatma, 

havalandırma, gürültü vb.) ise, çalıĢmaya elveriĢli hale getirilebilir. Bu 

durum, çalıĢanların iĢiyle daha bütünleĢik ve keyifli çalıĢmalarını 

sağlayabilir. 

 Uzun çalıĢma saatleri, turizm sektöründe uzun yıllar sorun olarak varlığını 

sürdürmektedir. ÇalıĢanlar, iĢyerinde uzun saatler kaldığında, özel 

hayatına yeteri kadar zaman ayıramayabilir; bu durum da, onların 

morallerinin düĢmesine, isteksiz çalıĢmalarına neden olabilir. Uzun 

çalıĢma saatleri, normal çalıĢma saatlerine indirilebilirse, bu durumlar 

önlenebilir. 

 ÇalıĢanlar arasındaki çatıĢmaları yumuĢatmak amacıyla sosyal aktiviteler 

düzenlenebilir. ÇalıĢanların örgüt dıĢında birbirleriyle kaynaĢmaları, örgüt 

içerisine de yansıyabilir.  



67  

 ĠĢin, alınan eğitime ve kiĢiliğe uygun olarak verilmesi, çalıĢanların iĢlerini 

daha çok sahiplenmesini sağlayabilir. ĠĢi kendine uygun görmeyen 

bireyler, iĢi zoraki yapıyormuĢçasına stres içerisine girebilirler.  

 Örgütler, çalıĢanlarının özel taleplerine (sağlık sorunları, izin vb.) 

yeterince cevap vermeleri durumunda, çalıĢanlar, örgütlerine minnettar 

kalabilir, böylelikle örgütlerine olan bağlılıkları daha da artabilir. 

 Örgütler, yaptıkları iĢi, olduğundan daha zevkli hale getirebilirlerse, 

çalıĢanlar, iĢlerini daha istekli yapabilir ve iĢlerine daha sıkı sarılabilirler.  

 ĠĢyerindeki aĢırı disiplin/baskı hafifletilebilirse, iĢe gelip giderken 

yaĢanılan ulaĢım sorunu ortadan kaldırılabilirse ve iĢyeri, kalabalık değil 

de daha sakin bir ortama dönüĢtürülebilirse, yöneticilerin örgütlerine olan 

bağlılıkları daha da artabilir. 

 

 Sonuç olarak, örgütler, baĢarıya ulaĢabilmek için, müĢteriden önce çalıĢan 

memnuniyetine önem verebilirse, müĢteri memnuniyeti de kendiliğinden gelebilir. 

Örgütler, çalıĢanları için stres oluĢturan durumları belirleyip, bunların stres 

oluĢturmaması için önlemler alabilirse, çalıĢanların stresleri daha düĢük olabilir, daha 

etkili ve verimli çalıĢabilirler ve örgütlerine olan bağlılıkları daha da artabilir. 
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Ek-1. AraĢtırmada Kullanılan Anket 

ÖRGÜTSEL STRES VE ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ĠLĠġKĠSĠ: ORTA KADEME OTEL 

YÖNETĠCĠLERĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

 

Ankette toplanacak veriler, otel iĢletmelerinde görev yapan orta kademe yöneticilerinin örgütsel 

stresleri ile örgütsel bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi ortaya çıkarmak amacıyla yüksek lisans tez 

çalıĢması için kullanılacaktır. Ankete vereceğiniz doğru ve samimi cevaplar, araĢtırma bulgularının 

gerçeğe uygunluk derecesini yükseltecektir. Firma isimleri gizli tutulacaktır ve verilerin tamamı genel 

olarak değerlendirilecektir. GöstermiĢ olduğunuz ilgiye Ģimdiden teĢekkür ederim.  

EskiĢehir Osmangazi Üniversitesi  

ĠĢletme Tezli Yüksek Lisans Öğrencisi  

Elif YĠĞĠT  

AĢağıda örgütsel stres ile ilgili çeĢitli ifadeler bulunmaktadır. Bu ifadelerin doğruluğuna katılıp 

katılmadığınıza göre, size en uygun olan seçeneği, numaraları daire içine alarak belirtiniz. 
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1. ÇalıĢtığım iĢyerinin kalabalık olması bende stres oluĢturuyor 1 2 3 4 5 

2. Fiziksel çalıĢma ortamımın yetersiz olması (ısı, temizlik,  

    aydınlatma, havalandırma, gürültü vb.) bende stres oluĢturuyor 
1 2 3 4 5 

3. Üzerimdeki iĢ yükünün çok fazla olması bende stres oluĢturuyor 1 2 3 4 5 

4. ÇalıĢma saatlerimin uzun olması bende stres oluĢturuyor 1 2 3 4 5 

5. ĠĢimin monoton olması bende stres oluĢturuyor 1 2 3 4 5 

6. ÇalıĢtığım iĢyerinde terfi olanaklarının kısıtlı olması bende stres  

    OluĢturuyor 
1 2 3 4 5 

7. Aldığım ücretin yetersiz olması bende stres oluĢturuyor 1 2 3 4 5 

8. ÇalıĢtığım iĢyerinde aĢırı disiplin/baskı olması bende stres  

    OluĢturuyor 
1 2 3 4 5 

9. ÇalıĢmalarımın üstlerim tarafından takdir edilmemesi bende stres  

    OluĢturuyor 
1 2 3 4 5 

10. Üstlerimle çatıĢmalar yaĢamak bende stres oluĢturuyor 1 2 3 4 5 

11. ÇalıĢma arkadaĢlarımla çatıĢmalar yaĢamak bende stres 

oluĢturuyor 
1 2 3 4 5 

12. Özel yaĢamıma yeteri kadar zaman ayıramamak bende stres 

oluĢturuyor 
1 2 3 4 5 

13. Yaptığım iĢin aldığım eğitime uygun olmaması bende stres 

oluĢturuyor 
1 2 3 4 5 

14. Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygun olmaması bende stres oluĢturuyor 1 2 3 4 5 

15. ÇalıĢtığım iĢyerinde özel taleplerime (sağlık sorunları, izin vb.) 

yeterince önem verilmemesi bende stres oluĢturuyor 
1 2 3 4 5 
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16. ĠĢe gelip giderken ulaĢım sorunu yaĢamak bende stres oluĢturuyor 1 2 3 4 5 

17. ĠĢ güvencesinin olmaması bende stres oluĢturuyor 1 2 3 4 5 

 

AĢağıda örgütsel bağlılık ile ilgili çeĢitli ifadeler bulunmaktadır. Bu ifadelerin doğruluğuna 

katılıp katılmadığınıza göre, size en uygun olan seçeneği, numaraları daire içine alarak 

belirtiniz.  

 

K
es

in
li

k
le

 

K
a

tı
lm

ıy
o

r
u

m
 

K
a

tı
lm

ıy
o

r
u

m
 

K
a

ra
r
sı

zı
m

 

K
a

tı
lı

y
o
r
u

m
 

K
es

in
li

k
le

 

K
a

tı
lı

y
o
r
u

m
 

18. ĠĢ hayatımın (kariyerimin) bundan sonraki bölümünü bu iĢyerinde  

                     geçirmekten çok mutlu olurum 
1 2 3 4 5 

19. ĠĢyerimi burada çalıĢmayan insanlarla konuĢmaktan hoĢlanırım 1 2 3 4 5 

20. ĠĢyerimdeki sorunları kendi sorunlarımmıĢ gibi hissederim  1 2 3 4 5 

21. Bu iĢyerine duyduğum bağlılığı, bir baĢka iĢyerine de kolayca  

                     duyabileceğimi sanıyorum 
1 2 3 4 5 

22. ĠĢyerimde, kendimi, “ailenin bir parçası” gibi hissetmiyorum 1 2 3 4 5 

23. Bu iĢyeriyle aramda duygusal bir bağ hissetmiyorum 1 2 3 4 5 

24. Bu iĢyerinin, benim için çok önemli, kiĢisel bir anlamı var 1 2 3 4 5 

25. ĠĢyerime karĢı güçlü bir ait olma duygusu hissetmiyorum 1 2 3 4 5 

26. BaĢka bir iĢ bulmadan Ģu anki iĢimden ayrılırsam, ortaya çıkacak  

                     sorunlar beni korkutmaz 
1 2 3 4 5 

27. ĠĢyerimden ayrılmayı istiyor olsam bile, hemen Ģimdi ayrılmak  

                     benim için çok zor olur 
1 2 3 4 5 

28. ġimdi iĢimi bırakmaya karar verirsem, hayatımda pek çok Ģey  

                     aksar 
1 2 3 4 5 

29. ġu anda iĢimi bırakmak, bana çok pahalıya mal olmaz 1 2 3 4 5 

30.  Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmeyi hem istiyorum, hem de  

                      buna mecburum 
1 2 3 4 5 

31. Bu iĢyerinden ayrılmayı düĢünebilmek için mevcut seçeneklerin  

                     Çok sınırlı olduğu kanısındayım 
1 2 3 4 5 

32. Bu iĢyerinden ayrılmayı göze alamamamın en ciddi nedenlerinden  

                     Biri, uygun seçeneklerin olmamasıdır 
1 2 3 4 5 

33. Bu iĢe devam etmemin baĢlıca nedenlerinden biri, iĢten  

                     ayrılmanın önemli kiĢisel fedakârlıklar gerektirecek olmasıdır.    

                      BaĢka bir iĢyeri, burada sahip olduğum olanakların tümünü       

                      sağlamayabilir 

1 2 3 4 5 
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34. Günümüzde, insanların, çok sık iĢ değiĢtirdiklerini düĢünüyorum 1 2 3 4 5 

35. Bir insanın, çalıĢtığı iĢyerine daima sadık kalması gerektiğine  

                      Ġnanmıyorum 
1 2 3 4 5 

36. Sürekli iĢyeri değiĢtirmek, bana hiç de ahlak dıĢı görünmüyor 1 2 3 4 5 

37. Bu iĢyerinde çalıĢmaya devam etmemin temel nedenlerinden biri,   

                      sadakatin önemli olduğuna inanmam ve bundan dolayı kalmak  

                      için ahlaki bir sorumluluk duymamdır 

1 2 3 4 5 

38. BaĢka bir iĢyerinden daha iyi bir iĢ teklifi alsam bile, buradan  

                      ayrılmamın doğru olmayacağını düĢünürüm 
1 2 3 4 5 

39. Bana, bir iĢyerine sadık kalmanın önemli olduğu öğretilmiĢtir 1 2 3 4 5 

40. Ġnsanların çalıĢma yaĢamlarının büyük bir bölümünü aynı  

                     iĢyerinde geçirdikleri günlerde her Ģey daha iyiydi 
1 2 3 4 5 

41. Bir iĢyerine aĢırı bağlı olmanın, artık anlamlı olduğunu  

                     Sanmıyorum 
1 2 3 4 5 

 

AĢağıda sizinle ilgili birtakım sorular bulunmaktadır, ilgili cevapları “x” ile iĢaretleyiniz. 

 

36. YaĢınız… ( ) 25 ve altı      ( ) 26–35 arası      ( ) 36–45 arası      ( ) 46–55 arası      ( ) 56 ve üstü 

 

37. Eğitim durumunuz nedir?  

( ) Ġlköğretim      ( ) Ortaöğretim      ( ) Önlisans      ( ) Lisans     ( ) Yüksek Lisans      ( ) Doktora  

 

38. Turizmle ilgili bir eğitim aldınız mı?    
( ) Evet (Ne tür bir eğitim aldınız?......................................................)   ( ) Hayır  

 

39. Cinsiyetiniz nedir? ( ) Kadın      ( ) Erkek 

 

40. Medeni durumunuz nedir? ( ) Evli        ( ) Bekâr 

 

41. ġu an çalıĢtığınız bölüm……………………………. 

         ve göreviniz…   ( ) Bölüm Yöneticisi   ( ) Bölüm Yöneticisi Yardımcısı 

 

42. Bu iĢyerinde ne kadar süredir çalıĢıyorsunuz? 

( ) 1 ay ve altı    ( ) 2–6 ay     ( ) 7–11 ay     ( ) 1–4 yıl     ( ) 5–9 yıl     ( ) 10–14 yıl     ( ) 15 yıl ve üstü 

 

43. Turizm sektöründe ne kadar süredir çalıĢıyorsunuz? 

( ) 1 ay ve altı    ( ) 2–6 ay     ( ) 7–11 ay     ( ) 1–4 yıl     ( ) 5–9 yıl     ( ) 10–14 yıl     ( ) 15 yıl ve üstü 

 

44. Yönetici olarak ne kadar süredir çalıĢıyorsunuz? 

( ) 1 ay ve altı    ( ) 2–6 ay     ( ) 7–11 ay     ( ) 1–4 yıl     ( ) 5–9 yıl     ( ) 10–14 yıl     ( ) 15 yıl ve üstü 

 

45. Bugüne kadar kaç iĢletmede çalıĢtınız? 

( ) 1     ( ) 2     ( ) 3     ( ) 4     ( ) 5     ( ) 6     ( ) 7 ve üstü 

 

 

 


