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ÖZET 
 Bu çalışmada bireylerin örgüte ve kişilere olan negatif duygularıyla ortaya çıkan üretkenlik 
karşıtı iş davranışlarının meslekî bağlılıklarına etkisinin incelenmesi amaçlanmıştır. Araştırmanın 
pilot örneklemini İstanbul’da özel bir hastanede çalışan 71 sağlık çalışanı oluşturmaktadır. Veri 
toplama araçları olarak Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Ölçeği (Spector, vd., 2006) ve Meslekî 
Bağlılık Ölçeği (Meyer, Allen ve Smith, 1993) kullanılmıştır. Nicel paradigma kapsamında betimsel 
model, ilişkisel model, karşılaştırmalı modelin kullanılması hedeflenmiştir. Verilerin analizinde 
sağlık çalışanlarının üretkenlik karşıtı iş davranışlarını rapor etmedikleri gözlemlenmiştir. Ölçeğin 
Türkiye uygulamalarında tümmaddeleri için Croncbach Alpha iç tutarlılık katsayısı .87 iken bu 
pilot araştırmada .558 olarak hesaplanmıştır. Ayrıca bu araştırmada madde-toplam korelâsyonları 
da incelenmiştir. Ölçeğin geçerliliği ve güvenirliği sağlanamadığından, araştırmanın üretkenlik 
karşıtı iş davranışları ile ilgili boyutu analiz edilememiştir. Katılımcıların meslekî bağlılıklarına 
ilişkin betimsel istatistik sonuçları sunulmuştur. Üretkenlik karşıtı iş davranışlarının ortaya 
çıkmamasının nedenlerinin, ölçekten kaynaklanabilecek sorunlar, çalışanların duygusal meslekî 
bağlılıklarının yüksek olması bulgusuna dayalı olarak, gerçekten üretkenlik karşıtı iş davranışları 
göstermemesi ya da olumsuz içeriğin gizlenmesi eğilimi olabileceği değerlendirilmektedir. 
Üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçeğinin sağlık sektörü çalışanları için geçerlilik ve güvenirlik 
çalışmasının yapılmasına ihtiyaç duyulmaktadır. 
 Anahtar kelimeler: Üretkenlik karşıtı iş davranışı, meslekî bağlılık, özel hastane çalışanları. 
 
1. Giriş 
 Çalışma yaşamı bireyi zorlayan, üzen, kızdıran pek çok etmeni 
barındırmaktadır.Bireyin örgütte algıladıkları koşullara ilişkin tepkileri, örgüte ve 
bireylere kasıtlı zarar vermeye, işleyişini engellemeye yönelik ise, bu durum üretkenlik 
karşıtı iş davranışları olarak adlandırılmaktadır. Üretkenlik karşıtı iş davranışları, işle ilgili 
stres ve bireyin kızgınlığının etkileşimidir. Adaletsizlik, hedeflere ulaşmanın engellenmesi, 
bireylerarası çatışma ve diğer iş stresi kaynakları üretkenlik karşıtı iş davranışların temel 
nedenleri olarak görülmektedir (Spector ve Fox, 2005). Kişilik özellikleri, psikolojik 
kontratın çiğnenmesi, liderlik biçiminin otoriter olması, ödüllendirmedeki adaletsizlik, 
bireysel yarış ve adil olmayan davranış biçimleri üretkenlik karşıtı iş davranışlarını 
tetiklemektedir (Thomas, 2012:2). Çalışma ortamındaki uyaranın az olması ve sıkıcılık, iş 
arkadaşlarının düşük performansı, örgütsel baskılar, beklenen ödüllerin alınamayışı, 
meşru olmayan eylemlerde üretkenlik karşıtı davranışlara neden olmaktadır (Spector ve 
Fox, 2010). Bu çalışmada sağlık sektöründe üretkenlik karşıtı iş davranışlarının sonuçları 
bağlamında meslekî meslekî bağlılıklarına etkisi sorgulanmaktadır.  
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2. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları ve Meslekî Bağlılık 
 Örgütlerdeki üretkenlik karşıtı iş davranışları bilgiyi, zamanı ve kaynakları kötüye 
kullanma, işe devamsızlık, ayrımcılık, yabancılaşma, iş kalitesinin düşüklüğü, madde 
bağımlılığı, fiziksel saldırılar, güvensizlik, sosyal baskı ve bezdirme (mobbing) şeklinde 
ortaya çıkabilmektedir (Demirel, 2009). Bu tür davranışlar örgütsel vatandaşlık 
davranışları ile olumsuz yönde ilişkilidir (Spector ve Fox, 2010). Örgütsel vatandaşlık 
yardım etmeyi, üretkenlik karşıtı iş davranışları ise kızgınlık ya da sabotajla zarar vermeyi 
hedeflemektedir (Spector ve Fox, 2002). Dalal (2005) tarafından yapılan metaanaliz 
çalışmasına göre sözkonusu olumsuz ilişki, üretkenlik dışı hedefin kurum ya da bireyler 
olmasına bağlı olmaksızın orta düzeydedir (r=-.32). 
 Üretkenlik karşıtı iş davranışı olumsuz duygulanımlar sonucunda ortaya çıkmaktadır 
(Dalal vd. 2009). Üretkenlik karşıtı davranışlar örgüte ve diğer bireylere zarar verdiğinden 
üzerinde dikkatle durulması gereklidir. Krisher, Penney ve Hunter (2010) ise üretkenlik 
dışı davranışların stres, zorlanma ve başa çıkma çerçevesinde bazı yararları olup 
olmadığını sorgulamıştır. Dağıtımsal adaletsizliğin olduğu durumlarda üretimden sapma 
ya da geri çekilmenin duygusal tükenmenin etkilerini azaltabileceğini ancak süreçlere 
ilişkin (procedural) adalette bu durumun geçerli olmadığını belirtmiştir. 
 Meslekî bağlılık, bireylerin mesleklerine ilişkin belirlenmiş hedeflere, değerlere, 
kurallara norm ve etik ilkelere bağlılık duyması olarak tanımlanmaktadır (Aranya ve 
Ferris, 1984; Tak ve Çiftçioğlu, 2009). Örgütsel bağlılıktan farklı olarak meslekî bağlılıkta 
bireylerin örgütlerine kıyasla mesleklerine odaklanılmaktadır. Örneğin birey mühendis ise 
hangi kurumda olduğuna bakmaksızın mühendislik mesleği ile ilgili konulara duyarlılığı 
ve tutumları incelenmektedir (Çöl, 2004). Duygusal boyutta meslekî bağlılık, bireylerin 
mesleklerini icra ederken duydukları memnuniyet, sevgi ve tatmin neticesinde bir 
özdeşleşme iken, devamlılık meslekî bağlılığı bireylerin mesleklerinden ayrılmanın 
muhasebesini yaparak daha başka bir seçeneklerinin olmaması durumudur. Meslekî 
normatif bağlılık da bireysel olarak mesleğe duyulan bir minnet duygusuyla meslekte 
kalma zorunluluğu duyulmasıdır (Blau, 2003; Ceylan ve Bayram, 2006). 
 Meslekî bağlılığın en temel öncüllerinden birisi örgütsel bağlılık olup bireyi bir örgüte 
bağlayan psikolojik durumdur (Allen ve Meyer, 1990). Örgütsel bağlılık da meslekî 
bağlılık boyutlarıyla, çalışanların örgüte duygusal bağlılığı, devamlılık bağlılığı ve 
normatif bağlılık olarak sınıflandırılmaktadır. Duygusal bağlılık, o organizasyonun bir 
üyesi olmaktan bireyin ne ölçüde mutlu olduğuyla ilişkilidir. Devamlılık bağlılığı, 
emeklilik ya da alternatif iş olanaklarının uygun bulunmaması nedeniyle işe devam 
etmedir. Normatif bağlılık ise bireyi zorlayan herhangi bir durum olmamasına rağmen, 
bireyin ahlaki değerleri ve örgüte duyduğu içsel sorumluluk gereği kurumda kalmasıdır 
(McMahon, 2007:5).  
 Meslekî bağlılık sonuçları açısından örgütler için önem arzetmektedir. Meslekî 
bağlılık, iş performansı (Özutku, 2008), iş tatmini (Akar ve Yıldırım, 2008), örgütsel güven 
(Top, 2012; Demirel, 2008), işte kalma niyeti (Tak ve Çiftçioğlu, 2008), örgütsel vatandaşlık 
(Bolat ve Bolat, 2008), örgüte devamlılık bağlılığı, işe ve aileye bağlılık (Benligiray ve 
Sönmez, 2011), bilgi paylaşımı, kaynakların etkin kullanılması, gibi kavramlarla olumlu 
yönde etkileşmektedir. Örgütsel ya da meslekî bağlılık düzeyinin düşük olduğu 
örgütlerde ise, işe devamsızlık, işyerinde ayrımcılık, örgütsel yabancılaşma, kaynakları ve 
bilgiyi kötüye kullanma, psikolojik taciz ve işten ayrılma niyeti (Uyguç ve Çımrın, 2004) 
gibi üretkenlik karşıtı sayılabilecek bazı tepkiler olarak değerlendirilebilir. 
 Üretkenlik karşıtı iş davranışlarının nedenleri, kişilik, psikolojik kontratın 
çiğnenmesi, adaletsiz ve baskıcı yönetim biçimleri, ödüllerin adaletsiz dağıtımı, bireysel 
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yarış be bireylere eşit davranılmamasıdır (Thomas, 2012). Örgütsel bağlılığı belirleyen 
etmenler bireysel, örgütsel ve örgüt dışı faktörler olarak sınıflandırılmıştır. Kişilik, 
beklentiler, psikolojik kontrat, işin niteliği ve önemi, yönetim ve liderlik tarzı, örgüt 
kültürü, adalet, ücret düzeyi,ödüllerin dağıtımı, rol belirsizliği ve çatışması, gözetim, 
ülkenin sosyo-ekonomik durumu, işsizlik oranı ve yeni iş olanaklar gibi etmenler örgüte 
bağlılığı belirlemektedir (Dolu, 2011). Kuramsal açıdan bakıldığında örgütsel bağlılık ile 
üretkenlik karşıtı iş davranışlarının ortaya çıkış nedenlerinin benzer olduğu 
görülmektedir. Olumsuz uygulamaların üretkenlik karşıtı iş davranışlara, olumlu 
uygulamaların ise bağlılığa yönlendirdiği söylenebilir. 
 Bireyin örgüte ve kişilere olan negatif duygularıyla ortaya çıkan üretkenlik karşıtı iş 
davranışlarının bireyin meslekî bağlılığına ilişkin değerlendirmelerini nasıl etkilediği 
merak edilen bir konudur. Üretkenlik karşıtı davranışlarla meslekî bağlılık arasındaki 
ilişkileri ele alan bazı çalışmalar alanyazında bulunmaktadır. Ancak bu çalışmalar yabancı 
kökenlidir. Bireylerin duygusal, bilişsel ve davranışsal değerlendirmeleri ve tepkileri 
kültürel bağlamda değişiklik gösterebilmektedir. Ayrıca bu çalışmanın uygulama sahası 
olarak sağlık sektörü tercih edilmiştir. Sağlık sektöründeki üretkenlik karşıtı iş 
davranışlarının önemi bireylerin yaşamlarını ve sağlıklarını tehlikeye sokabilme 
olasılığından kaynaklanmaktadır. Özetle bu araştırmada sağlık sektöründe Türk 
kültüründe işgörenlerin üretkenlik karşıtı iş davranışlarının meslekî bağlılıklarıyla 
etkileşimi sorgulanmaktadır.  
 
3. Araştırma Yöntemi 
 Bu çalışma, sağlık sektörü çalışanlarının üretkenlik karşıtı iş davranışları ile meslekî 
bağlılık tutumları etkileşiminin incelenmesi amacıyla tasarlanan bir araştırmanın pilot 
uygulamasını oluşturmaktadır. Temel araştırma soruları aşağıdaki şekilde tasarlanmıştır. 

1. Bireylerin üretkenlik karşıtı iş davranışları ile meslekî bağlılıkları ne düzeydedir? 
2. Bireylerin üretkenlik karşıtı iş davranışları ile meslekî bağlılıkları arasındaki 

korelâsyon ne düzeydedir? 
3. Bireylerin üretkenlik karşıtı iş davranışları alt boyutları meslekî bağlılık alt 

boyutlarıyla ne ölçüde etkileşmektedir? 
4. Bireylerin üretkenlik karşıtı iş davranışları ve meslekî bağlılıkları demografik 

verilere göre farklılaşmakta mıdır? 
5. Demografik veriler ve bireylerin üretkenlik karşıtı iş davranışları meslekî bağlılık 

tutumları üzerinde ne kadar varyans açıklamaktadır? 
 
3.1 Çalışma Grubu 
 Bu araştırma İstanbul'da faaliyet gösteren zincir hastane grubuna ait özel bir hastane 
çalışanlarının katılımıyla gerçekleştirilen pilot bir uygulama olup grubun tüm zincir 
hastanelerine yaygınlaştırılması hedeflenmektedir. Bu bağlamda 71 çalışandan veri 
toplanmıştır. Demografik özellikler bağlamında katılımcıların eksik verileri hariç tutularak 
çalışma grubu incelendiğinde 18'ierkek ve 53'ü kadınlardan oluşmaktadır. Bunların 58'i 
çalışan konumunda iken diğerleri yönetici konumundadırlar. Katılımcılar 
öğrenimdüzeyleri itibariyle incelendiğinde 26'sının lise, 17'sinin önlisans ve 23'ünün de 
lisans ve üzeri derecelere sahip olduğu tespit edilmiştir. 66 katılımcı o hastanede 1-5 yıldır 
görev yapmaktayken sadece 5 kişinin 5 ila 10 yıldır mevcut kurumda çalıştığı ifade 
edilmiştir. Buna karşılık meslekî kıdemleri bağlamında 18 katılımcı 1-5 yıl aralığında, 31'i 
6-15 yıl aralığında ve 18'i ise 16 yıl ve daha fazla süredir mesleklerini icra etmektedirler. 
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3.2. Araştırma Modeli 
 Yukarıda belirtilen araştırma sorularına ilişkin temel değişkenler arasındaki etkileşim 
aşağıdaki model kapsamında ele alınmıştır. 
 

 
Şekil 1. Araştırma Modeli 

 
3.2. Araştırmada Kullanılan Ölçekler 
3.2.1. Üretkenlik Karşıtı İş Davranışları Ölçeği 
 İşgörenlerin üretkenlik karşıtı iş davranışları Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh 
ve Kessler (2006) tarafından geliştirilen, Öcel (2010) tarafından uyarlanan, geçerlilik ve 
güvenirliği Demircioğlu ve Özdemir (2014) tarafından ortaya koyulan ölçek kullanılmıştır. 
Ölçeğin orijinalinde otuz üç madde bulunmakta olup, beşli Likert skalasıyla (Hiçbir 
zaman, Çok seyrek, Ayda bir ya da iki kez, Haftada bir ya da iki kez, Her gün) ölçüm 
yapılması öngörülmüştür. Ölçel; "kötüye kullanma", "üretimden sapma", "sabote etme", 
"çalma" ve "geri çekilme’ alt-boyutlarından oluşmaktadır. 
 
3.2.2. Meslekî Bağlılık Ölçeği 
 Araştırmada Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafından geliştirilen, Tak ve Çiftçioğlu 
(2009) tarafından Türkçe’ye uyarlan meslekî bağlılık ölçeği kullanılmıştır. Meslekî bağlılık 
ölçeği beşli Likert tipinde “tamamen katılıyorum=5” seçeneği ile “kesinlikle 
katılmıyorum=1” aralığında, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 
boyutlarında altışar ifadeden meydana gelmektedir. 
 
4. Bulgular 
4.1.Kullanılan Ölçeklere İlişkin Bulgular 
 Meslekî bağlılık ölçeğinin yapı geçerliliği Tak ve Çiftçioğlu, (2009) tarafından ortaya 
koyulmuş; bu kapsamda alt boyutlara ilişkin Cronbach alpha güvenirlik katsayısı 
duygusal bağlılık için .75, devam bağlılığı için .27 ve normatif meslekî bağlılık için .73 
olarak hesaplanmıştır. Aktaş (2014) tarafından gerçekleştirilen diğerbir araştırmada ise 
Cronbach alpha katsayısı meslekî duygusal bağlılık için .792, meslekî devam bağlılığı için 
.780 ve meslekî normatif bağlılık için .741 olarak hesaplanmış meslekî devam bağlılığı 
boyutu hariç Tak ve Çiftçioğlu’nun (2009) çalışmasıyla örtüşmektedir.Bu araştırmada ise 
boyutlar bazında Cronbach alpha katsayıları meslekî duygusal bağlılık için .642, meslekî 
devam bağlılığı için .674 ve meslekî normatif bağlılık için .722 olarak hesaplanmıştır. 
 İşgörenlerin üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçeğinin Spector vd., (2006) tarafından 
belirlenen Cronbach Alpha katsayıları, "kötüye kullanma boyutu" için .81, "üretimden 
sapma boyutu" için .61, "sabote etme boyutu" için .42, "çalma boyutu" için .58, "geri çekilme 
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boyutu" için .63 ve ölçeğin tüm maddeleri için .87 olarak hesaplanmıştır. Ölçeğin Türkçeye 
uyarlanması Öcel (2010) tarafından gerçekleştirilmiştir. Faktör analizi sonuçlarına göre 
orijinal ölçek sonuçlarından farklı olarak ölçeğin dört boyutlu bir yapısı olduğunu 
belirtilmiştir (Öcel, 2010). Demircioğlu ve Özdemir'in, (2014) eğitim örgütleri çalışanlarına 
ölçeğin geçerlilik ve güvenirliğinin belirlenmesine ilişkin yapmış oldukları araştırmada ise 
Cronbach Alpha katsayıları; "sabote etme " için .78, "geri çekilme" için .75, "çalma" için .86, 
"kötüye kullanma" için .91, ölçeğin toplamı için ise .94 olarak bulunmuştur. 
 Bu araştırma kapsamında yapılan analizlere göre ölçeğin toplamı için Cronbach 
Alpha katsayısı .558 olarak hesaplanmış ve her bir madde için madde-toplam puan 
korelâsyonlarına aşağıda Tablo 1.'de verilmiştir. 
 

Tablo 1: Madde-Toplam Puan Korelâsyonları 

Madde 
 No 

Madde Silindiğinde 
Ölçek Ortalaması 

Madde Silindiğinde 
Ölçek Varyansı 

Düzeltilmiş Madde-
Toplam Puan 
Korelâsyonu 

Madde Silindiğinde 
Cronbach Alpha 

Katsayısı 

1 31.93 2.81 -.120 .581 

2 31.98 2.77 .000 .559 

3 31.98 2.77 .000 .559 

4 31.90 2.58 .151 .550 

5 31.96 2.78 -.070 .566 

6 31.79 2.34 .193 .551 

7 31.90 2.37 .413 .509 

8 31.96 2.78 -.061 .566 

9 31.95 2.51 .437 .521 

10 31.90 2.63 -.061 .627 

11 31.96 2.70 .149 .551 

12 31.96 2.78 -.072 .566 

13 31.98 2.77 .000 .559 

14 31.98 2.77 .000 .559 

15 31.92 2.36 .494 .501 

16 31.98 2.77 .000 .559 

17 31.98 2.77 .000 .559 

18 31.86 2.01 .331 .519 

19 31.96 2.61 .374 .536 

20 31.93 2.52 .326 .528 

21 31.98 2.77 .000 .559 

22 31.88 2.08 .572 .461 

23 31.95 2.62 .217 .543 

24 31.98 2.77 .000 .559 

25 31.98 2.77 .000 .559 

26 31.95 2.48 .496 .515 

27 31.98 2.77 .000 .559 

28 31.98 2.77 .000 .559 
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boyutu" için .63 ve ölçeğin tüm maddeleri için .87 olarak hesaplanmıştır. Ölçeğin Türkçeye 
uyarlanması Öcel (2010) tarafından gerçekleştirilmiştir. Faktör analizi sonuçlarına göre 
orijinal ölçek sonuçlarından farklı olarak ölçeğin dört boyutlu bir yapısı olduğunu 
belirtilmiştir (Öcel, 2010). Demircioğlu ve Özdemir'in, (2014) eğitim örgütleri çalışanlarına 
ölçeğin geçerlilik ve güvenirliğinin belirlenmesine ilişkin yapmış oldukları araştırmada ise 
Cronbach Alpha katsayıları; "sabote etme " için .78, "geri çekilme" için .75, "çalma" için .86, 
"kötüye kullanma" için .91, ölçeğin toplamı için ise .94 olarak bulunmuştur. 
 Bu araştırma kapsamında yapılan analizlere göre ölçeğin toplamı için Cronbach 
Alpha katsayısı .558 olarak hesaplanmış ve her bir madde için madde-toplam puan 
korelâsyonlarına aşağıda Tablo 1.'de verilmiştir. 
 

Tablo 1: Madde-Toplam Puan Korelâsyonları 

Madde 
 No 

Madde Silindiğinde 
Ölçek Ortalaması 

Madde Silindiğinde 
Ölçek Varyansı 

Düzeltilmiş Madde-
Toplam Puan 
Korelâsyonu 

Madde Silindiğinde 
Cronbach Alpha 

Katsayısı 

1 31.93 2.81 -.120 .581 

2 31.98 2.77 .000 .559 

3 31.98 2.77 .000 .559 

4 31.90 2.58 .151 .550 

5 31.96 2.78 -.070 .566 

6 31.79 2.34 .193 .551 

7 31.90 2.37 .413 .509 

8 31.96 2.78 -.061 .566 

9 31.95 2.51 .437 .521 

10 31.90 2.63 -.061 .627 

11 31.96 2.70 .149 .551 

12 31.96 2.78 -.072 .566 

13 31.98 2.77 .000 .559 

14 31.98 2.77 .000 .559 

15 31.92 2.36 .494 .501 

16 31.98 2.77 .000 .559 

17 31.98 2.77 .000 .559 

18 31.86 2.01 .331 .519 

19 31.96 2.61 .374 .536 

20 31.93 2.52 .326 .528 

21 31.98 2.77 .000 .559 

22 31.88 2.08 .572 .461 

23 31.95 2.62 .217 .543 

24 31.98 2.77 .000 .559 

25 31.98 2.77 .000 .559 

26 31.95 2.48 .496 .515 

27 31.98 2.77 .000 .559 

28 31.98 2.77 .000 .559 



2. Örgütsel Davranış Kongresi 354 

29 31.98 2.77 .000 .559 

30 31.98 2.77 .000 .559 

31 31.96 2.78 -.070 .566 

32 31.95 2.59 .272 .538 

 
Ölçeklere ilişkin betimsel istatistik sonuçları Tablo 2’de sunulmuştur. Üretkenlik karşıtı iş 
davranışları ölçeğinin geçerlilik ve güvenirlik ölçütünü karşılamaması nedeniyle 
üretkenlik karşıtı iş davranışları boyutu analiz edilememiştir. Tablo 2.'de görüldüğü gibi 
işgörenlerin duygusal bağlılık tutumlarına ilişkin ortalama puanları oldukça yüksektir. Bu 
sonuç, üretkenlik karşıtı iş davranışlarının görülmemesinin bir sonucu olarak da 
yorumlanabilir. 
 

Tablo 2. Meslekî Bağlılık Ölçeğinin Betimsel İstatistik Sonuçları 
 

 N Min. Maks. Ort. Std.Sap. 

Duygusal Bağlılık 71 2.83 5.00 4.08 .6354 
Devamlılık Bağlılığı 71 1.17 4.83 3.26 .701 
Normatif Bağlılık 71 1.00 5.00 3.32 .767 
 
5. Sonuç ve Öneriler 
 Üretkenlik karşıtı iş davranış ölçeği geçerlilik güvenirlik ölçütlerini sağlamadığından 
analizden çıkarılmıştır. Üretkenlik karşıtı iş davranışların ortaya çıkmamasının 
nedenlerinin, ölçekten kaynaklanabilecek sorunlar olabileceği gibi, çalışanların duygusal 
meslekî bağlılıklarını yüksek olması bulgusuna dayalı olarak, gerçekten üretkenlik karşıtı 
iş davranışları göstermemesi ya da olumsuz içeriğin gizlenmesi eğilimi olabileceği 
değerlendirilmektedir. Ancak, örneklem sayısının arttırılarak bu pilot uygulama 
neticesinde üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçeğinin sağlık sektörü çalışanları 
bağlamında geçerlilik ve güvenirlik çalışmasının yapılmasına ihtiyaç duyulmaktadır. 
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davranışları ölçeğinin geçerlilik ve güvenirlik ölçütünü karşılamaması nedeniyle 
üretkenlik karşıtı iş davranışları boyutu analiz edilememiştir. Tablo 2.'de görüldüğü gibi 
işgörenlerin duygusal bağlılık tutumlarına ilişkin ortalama puanları oldukça yüksektir. Bu 
sonuç, üretkenlik karşıtı iş davranışlarının görülmemesinin bir sonucu olarak da 
yorumlanabilir. 
 

Tablo 2. Meslekî Bağlılık Ölçeğinin Betimsel İstatistik Sonuçları 
 

 N Min. Maks. Ort. Std.Sap. 

Duygusal Bağlılık 71 2.83 5.00 4.08 .6354 
Devamlılık Bağlılığı 71 1.17 4.83 3.26 .701 
Normatif Bağlılık 71 1.00 5.00 3.32 .767 
 
5. Sonuç ve Öneriler 
 Üretkenlik karşıtı iş davranış ölçeği geçerlilik güvenirlik ölçütlerini sağlamadığından 
analizden çıkarılmıştır. Üretkenlik karşıtı iş davranışların ortaya çıkmamasının 
nedenlerinin, ölçekten kaynaklanabilecek sorunlar olabileceği gibi, çalışanların duygusal 
meslekî bağlılıklarını yüksek olması bulgusuna dayalı olarak, gerçekten üretkenlik karşıtı 
iş davranışları göstermemesi ya da olumsuz içeriğin gizlenmesi eğilimi olabileceği 
değerlendirilmektedir. Ancak, örneklem sayısının arttırılarak bu pilot uygulama 
neticesinde üretkenlik karşıtı iş davranışları ölçeğinin sağlık sektörü çalışanları 
bağlamında geçerlilik ve güvenirlik çalışmasının yapılmasına ihtiyaç duyulmaktadır. 
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ÖZET 

 Bu çalışmada çalışanların örgütsel bağlılıkları ve iş uyumlarının işten ayrılma niyetleri 
arasındaki ilişki araştırılmıştır. Araştırmada söz konusu ilişkide yönetici desteğinin aracılık 
etkisinin olup olmadığı da test edilmiştir. Veri toplama tekniği olarak anketten yararlanılmıştır. 
İstanbul’da, Anadolu yakasındaki mevduat bankalarındaki 258 çalışandan elde edilen bulgulara 
göre; çalışanların örgütsel bağlılıkları ve yapmakta oldukları iş ile ilgili uyumlarıyla işten ayrılma 
niyeti arasında anlamlı ve ters yönde bir ilişki saptanmıştır. Aracılık etkiini test etmek amacıyla 
Baron ve Kenny (1986) tarafından önerilen üç aşamalı regresyon analizinin kullanıldığı çalışmada, 
yönetici desteğinin örgütsel bağlılık ve iş uyumu ile işten ayrılma niyetleri üzerindeki etkisinde 
mediatör değişken olduğu yönünde destekleyici bulgular elde edilmiştir. Buna göre banka 
çalışanlarının kurumlarına olan bağlılıklarındaki ve iş uyumlarındaki artışın işten ayrılma 
niyetlerine etkisi yöneticilerinin verdiği destek üzerinden etki etmektedir.  
 Anahtar Kelimeler: Örgütsel Bağlılık, İş Uyumu, İşten Ayrılma Niyeti, Yönetici Desteği, 
Aracılık (Mediatör) Etkisi, Bankacılık Sektörü. 
 
1.GİRİŞ 
 Örgütsel davranış disiplininde yapılan birçok çalışmada örgüte bağlılık duyan 
çalışanların daha verimli iş ortamlarının yaratılmasına yol açabildiği vurgulanmaktadır. 
Örgütsel bağlılık günümüzde işletmeler için çalışan davranış ve tutumlarına yön vermesi 
anlamında en çok araştırılan konuların başında gelmektedir. Bununla beraber, iş 
dünyasında çalışanlar mevcut çalışma koşullarını etkileyen faktörlerin sürekli etkisi 
altındadırlar. Söz konusu faktörlerden bağlılık, birey- iş uyumu ve yönetici desteği belirgin 
bir ölçüde, günümüzün örgüt yapısını etkilemeye devam etmektedir. Organizasyonlarda 
birey- iş uyumu işgören tutum ve davranışını etkileyen önemli bir değişkendir. 
Organizasyonel hedeflere ulaşmada bireyin iş ile olan uyumu kurum başarısını olumlu 
yönde etkileyecektir (Çelebi ve Ülker, 2013, 128). Yöneticinin işgörenler üzerinde sahip 
olduğu rol dikkate alındığında, yönetici desteğinin de tahmin edileceği gibi işgören 
davranışı üzerinde önemli bir etkisi olabilmektedir. Araştırma alanını oluşturan finans 
sektörü, dinamik yapısı gereği, işle ilgili faktörlerin çalışanların davranış ve tutumlarını 
fazlasıyla etkilediği sektörlerdendir. Banka çalışanlarının örgüte bağlılığının çeşitli 
davranışlar üzerinde olumlu bir etkisi olup olmadığını anlamak için mevcut değişkenler 
arası ilişkilerin incelenmesi gerekmektedir.  Bankacılık sektörüne yönelik olarak örgütsel 
bağlılık ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiyi ölçen az sayıda bulguya rastlanmaktadır. 
Birey- iş uyumunun işgören davranışlarıyla olan ilişkisini inceleyen uluslararası 
çalışmalara rastlanmakla beraber yerli yazında yeterli bulgu olduğunu söylemek güçtür. 
Aynı şekilde bahsedilen değişkenlerin işgören davranışlarını tahmin edici boyutunu 

 


