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ÖZET 

 

CEYLAN, Havva. Sağlık Kurumlarında Örgütsel Öğrenme, İşten Ayrılma Niyeti ve 

Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkilerin Değerlendirilmesi, Yüksek Lisans Tezi, 

Ankara, 2024. 

 

Sağlık kurumlarının sürekli gelişen ve değişen çevreye uyum sağlaması ve bunun beraberinde 

toplumun artan kaliteli hizmet beklentisine cevap verebilir olması örgütsel öğrenme kavramını 

ön plana çıkarmaktadır. Kaliteli hizmet sunma ihtiyacının yanı sıra sağlık kurumlarında verilen 

hizmetlerin kesintisiz olarak sürdürülmesi açısından sağlık çalışanlarının örgütsel bağlılığı ve 

işten ayrılma niyeti de önemli bir konu olarak görülmektedir. Bu çalışmada sağlık kurumları 

örgütsel öğrenme, işten ayrılma niyeti ve örgütsel bağlılık bağlamında ele alınarak örgütsel 

öğrenmenin işten ayrılma niyetine etkisinin ve örgütsel bağlılığın aracılık rolünün olup 

olmadığının ortaya konulması amaçlanmıştır. Bu amaçla Ankara’da bulunan bir kamu 

hastanesinde ve bir özel hastanede görev yapan hekim, hemşire, diğer sağlık personeli ve idari 

personel olmak üzere 318 sağlık çalışanından veri elde edilmiş ve toplanan veriler belirli 

analizlere tabi tutularak incelenmiştir. Analizler sonucunda sağlık çalışanlarının örgütsel 

öğrenme algısının yaş, cinsiyet, eğitim durumu, meslek, yönetsel pozisyonda bulunma, hastane 

türü, kurumdaki ve meslekteki görev süresi; örgütsel bağlılığının eğitim durumu, meslek, 

hastane türü, kurumdaki ve meslekteki görev süresi; işten ayrılma niyetinin ise yaş, eğitim 

durumu, meslek, hastane türü ve meslekteki hizmet süresi olmak üzere belirli sosyodemografik 

özelliklere göre farklılık gösterdiği saptanmıştır (p<0,05). Aracılık rolünün ortaya konulmasına 

yönelik analizler sonucunda ise örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif, 

örgütsel bağlılık üzerinde ise pozitif yönde etkisinin olduğu ve örgütsel öğrenmenin işten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın tam aracılık rolünün olduğu tespit edilmiştir. 

Örgütsel bağlılığın aracılık rolü, örgütsel öğrenme ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkinin nasıl 

bir mekanizma ile gerçekleştiğini açıklamaktadır. Buna göre, örgütsel öğrenmenin çalışanların 

örgüte olan bağlılığını artırdığı ve bu yolla çalışanların işten ayrılma niyetinin azaldığı sonucuna 

ulaşılmaktadır.  

 

Anahtar Sözcükler 

Örgütsel Öğrenme, İşten Ayrılma Niyeti, Örgütsel Bağlılık, Sağlık Kurumları 
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ABSTRACT 

 

CEYLAN, Havva. The Evaluation of the Relationship Between Organizational Learning, 

Turnover Intention and Organizational Commitment in Healthcare 

Organizations, Master’s Thesis, Ankara, 2024. 

 

The ability of health institutions to adapt to the ever-developing and changing environment and 

to respond to society's increasing expectation of quality service brings the concept of 

organizational learning to the fore. In addition to the need to provide quality service, the 

organizational commitment and intention to leave health care workers are also seen as an 

important issue in terms of uninterrupted maintenance of the services provided in health 

institutions. In this study, health institutions were discussed in the context of organizational 

learning, intention to leave and organizational commitment, and it was aimed to reveal the effect 

of organizational learning on intention to leave and whether organizational commitment had a 

mediating role. For this purpose, data was obtained from 318 healthcare professionals, 

including physicians, nurses, other healthcare personnel and administrative personnel working 

in a public hospital and a private hospital in Ankara, and the collected data were examined by 

subjecting them to certain analyses. As a result of the analysis, the organizational learning 

perception of healthcare professionals was affected by age, gender, educational level, 

profession, managerial position, hospital type, tenure in the institution and profession; 

educational level of organizational commitment, profession, type of hospital, tenure in the 

institution and profession; It was determined that the intention to leave the job varies according 

to certain sociodemographic characteristics, including age, education level, profession, hospital 

type and length of service in the profession (p <0.05). As a result of the analysis to reveal the 

mediation role, it was determined that organizational learning had a negative effect on the 

intention to quit and a positive effect on organizational commitment, and that organizational 

commitment had a full mediating role in the effect of organizational learning on the intention to 

quit. The mediating role of organizational commitment explains the mechanism through which 

the relationship between organizational learning and intention to leave occurs. Accordingly, it is 

concluded that organizational learning increases employees' commitment to the organization 

and in this way, employees' intention to leave the job decreases. 

 

Key Words 

Organizational Learning, Turnover Intention, Organizational Commitment, Healthcare 

Organizations 
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GİRİŞ 

 

Örgütlerin temel üretim kaynaklarından biri olan emek unsuru örgüt içerisinde en çok 

belirsizlik yaratan ve kontrol edilmesi bir o kadar güç olan unsur olarak görülmektedir 

(Erigüç, 1994, s.2). Dolayısıyla örgüt içerisindeki insanların davranış ve tutumları her 

zaman için anlaşılmaya ihtiyaç duyar. Davranış ve tutumların örgüt açısından olası 

olumlu ve olumsuz sonuçları göz önüne alındığında, bu davranış ve tutumları anlama 

ihtiyacı örgütlerin en önemli kaynağı olan insan unsuru var oldukça sürecektir. Bununla 

beraber, günümüz dünyasında bilginin ve zihinsel emeğin öneminin artmasına bağlı 

olarak insan kaynağının geliştirilmesi öğrenme üzerine kurulmaktadır (Mert, 2018, s.6-

7).  

 

 

Örgüt üyelerinin bireysel seviyede başlayan öğrenmesi örgütteki gruplara ve sonrasında 

örgütün tamamına kolektif bir biçimde yayılarak örgütsel öğrenme olarak 

adlandırdığımız bir süreci ortaya çıkarmaktadır. Bu süreç çalışanların iş birliği 

içerisinde çalışmasını ve öğrenmesini öngörerek onlar için değerli bir iş ortamı 

yaratmaktadır (Brown ve Duguid, 1991, s.49; Garavan, 1997, s.25). Örgütsel öğrenme, 

çalışanlar için değerli bir iş ortamı yaratmakta ve örgütün kolektif bilincini dinç 

tutmaktadır. Bu nedenle, çalışanların örgüte karşı geliştirdiği olumlu ve olumsuz tüm 

fikir ve düşüncelerinde farklılıklar ortaya çıkmaktadır. Marquardt (1996, s.30) bu 

durumu şöyle ifade etmektedir; öğrenme beraberinde insan davranışlarında bir 

değişiklik yaratmakta ve bu değişiklik iyi veya kötü yönde olacağı gibi davranışlarda 

kalıcı bir yer edinmekte ve tekrarlanmaktadır. Örgütsel bağlılık ise, çalışanların 

kendilerine bağlılık tutumu yüklemeleri ile sonuçlanan eylemlere bağlı olarak 

gerçekleşmekte ve çalışan bağlılığı devamsızlık, işe geç kalma ve işten ayrılma niyeti 

gibi çalışanların gösterebileceği olumsuz davranışların önüne geçmede önemli bir faktör 

olarak değerlendirilmektedir (Reichers, 1985, s.465; Aydoğdu ve Aşıkgil, 2011, s.46). 

Bu çalışmada örgütsel öğrenmenin çalışan davranış ve tutumlarında meydana getireceği 

potansiyel değişiklik örgütsel bağlılık üzerinden ele alınarak bunun işten ayrılma niyeti 

üzerindeki etkisinin ne yönde olacağı anlaşılmaya çalışılmıştır.  
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Bu üç kavram çerçevesinde kurulan ilişki sağlık kurumları açısından 

değerlendirildiğinde konunun öneminin daha da arttığı görülmektedir. Sağlık 

kurumlarında örgütsel öğrenmenin çalışanlar üzerinde iş tatmini, etkili ekip çalışması, 

iletişimin gelişmesi, bağlılığın artması ve işten ayrılma niyetinin azalması açısından 

iyileşmeler sağlamaktadır (Layman ve diğerleri, 2020, s.1242). Çalışanların örgüte olan 

bağlılığı sağlık kurumları gibi hizmet sektöründe yer alan işletmeler için daha önemli 

görülmekte ve örgütsel bağlılığa duyulan ihtiyaç da bir o kadar çok olmaktadır (Bakan, 

2018, s.266). Bununla beraber sağlık çalışanlarının artan işten ayrılma niyeti ve buna 

bağlı olarak personel devrinde gözlenen artış sağlık kurumları için işgücü 

yetersizliklerine yol açmakta ve bu durum da artan iş yükü gibi çeşitli olumsuzluklara 

sebebiyet vermektedir (Nassani ve diğerleri, 2021, s.201). 

 

 

Özellikle Covid-19 pandemisiyle beraber sağlık kurumlarında örgütsel öğrenmenin, 

örgütsel bağlılığın ve işten ayrılma niyetinin artan önemine işaret eden münferit 

çalışmalar bulunmasına karşın bu üç kavramı ortak bağlamda ele alan çalışmaların 

yokluğu dikkat çekmektedir (Pförtner ve diğerleri, 2021; Yanık ve Ekin, 2022, s.101). 

Bu nedenle sağlık kurumları için artan önemi açıkça görülen bu üç konunun sağlık 

kurumları ve sağlık çalışanları kapsamında ele alınarak birlikte değerlendirilmesiyle 

faydalı sonuçlar elde edileceği düşünülmektedir. 

 

 

Bu çalışmanın ilk bölümünde örgütsel öğrenme, ikinci bölümünde örgütsel bağlılık, 

üçüncü bölümünde işten ayrılma niyeti, dördüncü bölümde bu üç kavramın birbirleriyle 

olan ilişkisi, beşinci bölümde araştırmanın gereç ve yöntemi, altıncı bölümde bulgular, 

yedinci bölümde tartışma ve sekizinci bölümde sonuç ve öneriler ele alınmıştır. 
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1. BÖLÜM  

 ÖRGÜTSEL ÖĞRENME 

 

Çalışmanın birinci bölümünde, öncelikle örgütsel öğrenme kavramının gelişimi ve neyi 

ifade ettiği açıklanmıştır. Sonrasında örgütsel öğrenme literatürü ile ilişkili olarak 

örgütlerde öğrenmenin nasıl gerçekleştiği, seviyeleri, türleri, modelleri ve örgütsel 

öğrenmeyi etkileyen faktörler açıklanmıştır. Son olarak ise örgütsel öğrenmenin sağlık 

kurumları için öneminden bahsedilmiştir. 

 

 

1.1. ÖRGÜTSEL ÖĞRENME KAVRAMI VE GELİŞİMİ 

 

Öğrenme kavramının araştırılması yeni bir durum olmamakla birlikte eğitim bilimi 

alanında öğrenme; bireyin, çevresi ile ilgili olarak yeni bilgi ve uyarıları, olaylar 

arasındaki ayrımı sezgisel ve bilişsel süreçlerle algılaması ve en nihayetinde bunları 

benimseyerek davranışlarına yansıtması olarak ifade edilmektedir (Koçel, 2014, s.494-

495). Örgütsel öğrenmeye yönelik araştırma ilgisi ise görece yeni olmasına rağmen, 

bireysel öğrenme üzerine yapılan araştırmaların uzun ve seçkin bir geçmişi olduğu için 

bu çalışmalar örgütsel öğrenme üzerine yapılan araştırmaların da temelini 

oluşturmaktadır (Shrivastava, 1983, s.8). Kişilerin yaşamlarını sürdürebilmesi ve 

çevrelerine uyum sağlaması öğrenmeye bağlı olduğu gibi, kişilerden oluşan ve sosyal 

bir varlık olan organizasyonların da yaşamlarını sürdürebilmesi ve çevrelerine uyum 

sağlayıp gelişmesi öğrenmeye bağlıdır (Seymen ve Bolat, 2002, s.43).  

 

 

Sanayi toplumu evresinden bilgi toplumu evresine geçişle beraber entelektüel sermaye 

ve insan kaynaklarının niteliği gibi unsurların önem kazanması sonucunda yönetim ve 

organizasyon alanında ortaya çıkan yeni bakış açılarına bağlı olarak organizasyonların 

da tıpkı insanlar gibi öğrenebileceği fikri ortaya çıkmıştır (Koçel, 2017, s.7).  

Dünyadaki hızlı gelişim ve değişimin beraberinde gelen belirsizlik ve global rekabetle 

mücadele edebilmek için organizasyonlar, uzun sürede kazandıkları eski tecrübelerle 
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ilgili at gözlüğünden kurtulmalı, yeni örgütsel modeller geliştirmeli ve bu gibi 

nedenlerle öğrenmeye gereksinim duymaktadır (Balay, 2004, s.9). McGill ve Slocum 

(1993, s.67), bu durumu “Öğrenmenin ilk adımı, geçmişte çok işe yarayan düşünme 

biçimlerine meydan okumaktır.” cümlesiyle ifade etmiştir. Hızla değişen iş ortamının 

karar vericiler için daha fazla belirsizlik yaratmasının bir sonucu olarak birçok kuruluş 

hızlı kararlar almak zorundadır, bu da çevre ile anında iletişim halinde olmak anlamına 

gelmekte ve organizasyonların öğrenen organizasyon kavramına geçiş yapmasını 

gerektirmektedir (Daft ve diğerleri, 2010, s.508-523). Devamlı olarak sorgulayan, 

izleyen, yorumlayan ve tüm bunlardan sonuç çıkaran organizasyonlar yani öğrenen 

organizasyonlar, çevresel değişim ve gelişime daha kolay uyum sağlamaktadır (Çağlar, 

2013, s.479). 

 

 

Günümüzde bedensel emeğin, sıradanlığın ve maddi varlıkların öneminin azalmasına 

karşın zihinsel emeğin, yeniliğin ve bilginin öneminin artmasından dolayı insan 

kaynakları gelişimi öğrenme üzerine odaklanmaktadır (Mert, 2018, s.6-7). Öğrenme ve 

buna uygun davranışlar geliştirme becerisi insana ait bir özellik olduğu için örgütsel 

öğrenme insan unsurunu temel almaktadır. Buna bağlı olarak da örgütsel öğrenme 

süreci çalışanlar üzerinden şekillenmekte ve çalışanları ön planda tutmaktadır (Yaşar 

Uğurlu ve Kızıldağ, 2014, s.103). 

 

 

Bilgi çağı organizasyonlarının çalışanları bilgi çalışanları olarak adlandırılmakta ve bu 

çalışanlar sadece belirli bilgileri öğrenme becerisinden ziyade “öğrenmeyi öğrenme” ve 

analitik düşünme becerisine sahip olan çalışanlardır (Genç, 2017, s.89). Daha önceki 

insan kaynağının yetiştirmesi ve geliştirilmesi anlayışının aksine organizasyonlarda 

öğrenme olayı sadece formal eğitim programlarıyla gerçekleşmemekte ve bu nedenle 

örgütsel öğrenme fikrinin özünde eğitim değil, kendini geliştirme bulunmaktadır 

(Koçel, 2014, s.496; Kumpikaitė, 2008, s.26). Kişinin kendi bireysel öğrenmesinin 

haricinde, bir organizasyonda çalışmaya başladığı ve çalışmaya devam ettiği süre 

zarfında organizasyonun bir üyesi olmasından kaynaklanan bilinçli ve sistematik bir 

örgütsel öğrenme süreci söz konusudur (Seymen ve Bolat, 2002, s.37). Örgütsel 
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öğrenmeyle çalışanlar istedikleri sonuçları yaratma kapasitelerini devamlı olarak 

genişletmekte ve yeni düşünme yolları edinmekte, yani kendi gerçekliklerini nasıl 

yaratacaklarını keşfetmektedir (Senge, 2022, s.22-32).  

 

 

Cangelosi ve Dill (1965, s.175-176)’e göre, organizasyonların da öğrenebileceği fikri 

Herbert A. Simon’ın “Birth of an Organization: The Economic Cooperation 

Administration” adlı çalışmasında organizasyonların öğrenme sürecine dikkat 

çekmesinin ardından organizasyonların nasıl öğrendiğine ilişkin kanıtlar sunan sınırlı 

sayıda simülasyon çalışması (Chapman ve diğerleri, 1959; Hirschman ve Lindblomile, 

1962; Cyert ve March, 1963) ile başlamıştır. Konuyla ilgili literatürün ilk örneklerinde 

örgütsel öğrenme, daha çok organizasyonun kendi içinde veya çevreyle adaptasyonu 

bağlamında ele alınmıştır (Cyert ve March, 1963, s.99-113; Cangelosi ve Dill, 1965, 

s.200; March ve Olsen, 1975, s.148). 

 

 

Örgütsel öğrenme, özellikle 90’lı yıllarla beraber hem iş dünyası hem de akademide 

popüler bir konu haline gelmiş ve farklı alanlardan araştırmacıların ilgisini toplamıştır 

(Chiva ve Alegre, 2005, s. 48; Crossan ve Guatto, 1996, s.109). Farklı araştırmacılar 

örgütsel öğrenme kavramını farklı alanlara uyguladıkları için büyük ölçüde ortak bir 

noktada birleşme sağlanamamış dolayısıyla birçok farklı tanım ve yaklaşım ortaya 

çıkmıştır (Crossan ve diğerleri, 1999, s.522-323). Örneğin, ekonomi biliminde öğrenme, 

faaliyetlerde ölçülebilir basit iyileşmeler olarak görülürken işletme ve yönetim 

biliminde sürdürülebilir rekabet etkinliği olarak görülmekte, psikoloji bilimi ve örgüt 

kuramı ise ekonomi biliminin aksine öğrenmenin sonuçlarına odaklanmak yerine 

öğrenme süreçlerini açıklamaya odaklanmaktadır (Dadgson, 1993, s.376-377). Buna 

rağmen, örgütsel öğrenme literatürünün büyük ölçüde belirli araştırmacıların eserleri 

etrafında temellenerek şekillendiği söylenebilir (Argyris ve Schön, 1978; Fiol ve Lyles, 

1985; Senge, 2022).  

 

 



6 
 

Örgütsel öğrenme, çalışanların daha iyi bilgi ve anlama aracılığıyla organizasyondaki 

eylemleri iyileştirme sürecini ifade etmektedir (Fiol ve Lyles, 1985, s.803). Bu süreçte 

ilk olarak çalışanlar eylemde bulunur, eylemlerinin sonuçlarını gözlemlerler, sonrasında 

bu sonuçlar hakkında yorumlamalarda bulunur ve gelecekteki eylemler için sonuçlar 

çıkarır (March ve Olsen, 1975, s.168). Daha fazla ve çeşitli yorumlar geliştirildiğinde 

çalışanların potansiyel davranışlarının aralığı değişim göstermekte ve böylelikle 

örgütsel öğrenme de daha fazla gerçekleşmiş olmaktadır (Huber, 1991, s.90). 

Edmondson ve Moingeon (1998, s.12)’a göre, örgütsel öğrenme davranışlara rehberlik 

ederek örgütün devam eden adaptasyonunu teşvik etmektedir. 

 

 

DiBella ve diğerleri (1996, s.363) örgütsel öğrenmeyi, bir organizasyon içerisinde 

deneyime dayalı performansı sürdürmek ve geliştirmek için bir kapasite (veya süreç) 

olarak ifade etmiştir. Örgütsel öğrenme, örgütün sahip olduğu deneyimle yakından 

bağlantılıdır, bir faaliyet ile ilgili önceki deneyimler sayesinde organizasyon hedeflerini 

uyarlamayı, çevresine seçici bir şekilde katılmayı ve örgütsel sorunlara çözüm aramayı 

öğrenir (Shrivastava, 1983, s.17). Argote ve Todorova (2007, s.194), örgütsel 

öğrenmeyi deneyimin bir işlevi olarak organizasyonun bilgisinde, rutinlerinde ve 

performansında yaşanan değişiklik olarak ifade etmiştir. Aynı zamanda organizasyonlar, 

örgütsel öğrenme yardımıyla faaliyet alanları ve kültürleri doğrultusunda bilgi ve 

rutinler oluşturarak, çalışanlarının becerilerini kullanımını iyileştirerek organizasyonel 

verimliliği geliştirmenin yollarını bulmaktadır (Dodgson, 1993, s.377). Bir 

organizasyonun yaşam süresi insan ömrüne kıyasla çok daha uzundur. Bir 

organizasyonun bünyesinde çalışan insanlar gelir ve gider, ancak organizasyonlar 

bilgiyi, davranışları, zihinsel haritaları, norm ve değerleri zaman içinde korumaya 

devam etmektedir (Hedberg, 1981, s.3). 

 

 

Duncan ve Weiss (1979, s.84) örgütsel öğrenmeyi eylem ve sonuç kavramları üzerinden 

yorumlayarak, örgüt içerisindeki eylem ve sonuç ilişkilerine çevrenin etkisi 

doğrultusunda bilginin geliştirildiği bir süreç olarak tanımlamıştır. Örgütsel öğrenme 

örgütsel bilgideki değişikliği yansıtır ve genel olarak örgütsel bilgiyi artırır, dönüştürür 
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veya azaltır (Schulz, 2017, s.415). Özetle örgütsel öğrenme, çalışanların yeni bilgi 

yaratmasını, bu bilgiyi paylaşarak organizasyonun bilgisi durumuna getirmesini ve 

problemlerin çözümünde kullanmasını temel almaktadır (Koçel, 2014, s.494). Bu 

noktada önemli olan şey öğrenmenin her düzeyde ve sürekli olarak gerçekleşmesidir. 

Organizasyon içerisinde bütün çalışanların öğrenmesini zenginleştiren bir anlayış 

geliştirilmeden örgütsel öğrenme tam anlamıyla gerçekleşmemektedir (Karsten ve 

diğerleri, 2000, s.154).  

 

 

Argyris (1977, s.116)’e göre örgütsel öğrenme, hataları tespit etme ve düzeltme sürecini 

ifade eder. Bu süreçte hatalar, davranışlar ve bu davranışların altında yatan temel 

düzenler değiştirilerek düzeltilebilir. Argyris, öğrenmenin hatalar tespit edilerek 

düzelttiğinde veya amaçlar ile sonuçlar arasında bir eşleşme sağlandığında 

gerçekleştiğini belirtmiştir (Argyris, 1995, s.20). March ve Olsen (1975, s.148) ise, 

amaçların (ve dolayısıyla başarı ve başarısızlıkların) belirsiz veya çelişkili olduğu ve 

olayların nedenselliğini çözmenin zor olduğu koşullar altında öğrenmenin 

gerçekleştiğini ifade etmiştir. Örgütsel öğrenme sırasında hatalar gibi olumsuz 

durumlarla karşılaşılsa da örgütsel öğrenme genellikle olumlu sonuçlara sahiptir 

(Dadgson, 1993, s.377). Aynı zamanda, örgütlerde deneme yanılma yoluyla yapılan 

hataların teşvik edilmesi örgütsel öğrenmeyi kolaylaştırmaktadır (Daft ve diğerleri, 

2010, s.523). 

 

 

Örgütsel öğrenme ile ilgili son olarak daha geniş bir tanım yapmak gerekirse, “Örgütsel 

öğrenme, örgütün vizyonu doğrultusunda insanların bireysel ve grup olarak bilgi, 

beceri ve yeteneklerini sürekli geliştirdikleri; örgütsel olgulara ve olaylara bakış 

açılarını sürekli olarak yeniledikleri, kalıplaşmış düşünce ve davranışlardan 

uzaklaştıkları ve sorgulayan bir bakış açısı edindikleri; ürünleri, hizmetleri, teknolojiyi, 

süreçleri ve yapıyı sürekli olarak geliştirdikleri bir süreç olarak nitelendirilmektedir.” 

(Yaşar Uğurlu ve Kızıldağ, 2014, s.103). 
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Örgütsel öğrenme ile ilgili sunulan literatür dikkate alındığında, örgütsel öğrenmenin ne 

olduğunun açıklanmasında özellikle bilgi, davranış ve deneyim kavramlarının öne 

çıktığı görülmektedir. Bununla beraber yukarıda da belirtildiği gibi örgütsel öğrenmenin 

ne olduğu konusu farklı disiplinlerin (ekonomi, psikoloji, yönetim, örgüt kuramları vs.) 

geniş yorumlamalarına açık ve belirsizdir. Örgütsel öğrenmeyi ne şekilde 

tanımladığımız beraberinde öğrenen örgütlerin nasıl olması gerektiğine de ışık 

tutmaktadır. Tsang (1997, s.75)’in ifade ettiği şekliyle, örgütsel öğrenmenin 

tanımlanmasının ardından öğrenen örgüt tanımı gelmektedir. 

 

 

1.1.1. Öğrenen Organizasyon ve Örgütsel Öğrenme Kavramları Arasındaki 

Fark 

 

Örgütsel öğrenme ile ilgili literatürde örgütsel öğrenme ve öğrenen organizasyon 

(öğrenen örgüt) kavramlarının sürekli olarak birlikte ve bazen birbirinin yerine 

kullanıldığı görülmektedir. Öyle ki örgütsel öğrenme ve öğrenen organizasyon 

konularını ele alan çalışmaların yanında sadece bu iki kavram arasındaki farka ve 

karmaşıklığa değinen çalışmalar da vardır (Örtenblad, 2001, s.125-133).  Bu çalışma 

kapsamında örgütsel öğrenme ile ilgili literatür derinleşmeden önce anlam karmaşasına 

yol açmaması için iki kavram arasındaki fark açıklanmıştır. 

 

 

Örgütsel öğrenme, bir organizasyonda bulunan çeşitli faaliyetleri ifade etmek için 

kullanılırken, öğrenen organizasyon ise kendi içinde belirli bir organizasyon tipini ifade 

etmek için kullanılmaktadır. Bakıldığında ikisi arasında oldukça basit bir ilişki 

bulunmaktadır; öğrenen bir örgüt, örgütsel öğrenmede iyi olan bir örgüttür (Tsang, 

1997, s.75). Dolayısıyla organizasyon içerisinde gerçekleşen örgütsel öğrenme sürecinin 

bir sonucu olarak ortaya çıkan yapı öğrenen organizasyon (öğrenen örgüt) olarak ifade 

edilmektedir (Koçel, 2014, s. 494). 
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Garavan (1997, s.26-27)’a göre, öğrenen organizasyonlar hem bir ideali hem de 

ulaşılabilecek bir şeyi temsil ettiği için yanıltıcı bir kavramdır. Bu nedenle kavramı 

belirli öğrenme yapıları veya girişimlerinden ziyade, öğrenmeye dayalı bir yaklaşımı 

benimseyen örgütsel değerler ve süreçler açısından ele almanın daha faydalı olduğu 

fikrini sunmuştur. 

 

 

Bu açıdan bakıldığında öğrenen bir organizasyonun inşası ve sürdürülmesi için 

örgütlerin, göreve dayalı gelişim yerine süreç ve değerlere dayalı gelişim göstermesi 

gereklidir (Teare ve Dealtry, 1998, s.49). Göreve dayalı gelişim gösteren örgütlerde 

yalnızca birkaç üst düzey yönetici kararlar alır ve politikalar geliştirir, çalışanların geri 

kalanı yukarıdan aşağıya inisiyatife bağlı kaldığı için yeterlilik düzeyi düşük olma 

eğilimindedir. Bunun aksine süreç ve değere dayalı gelişim gösteren örgütlerde ise 

çalışanlara daha fazla anlam katmak için genellikle kendi kendini yöneten ekipler 

etrafında yapılandırılır ve çalışanlar sadece görevlerden değil görevleri bütünleştiren 

süreçlerden de sorumlu olarak görülür (Harung, 1996, s.23-24). 

 

 

21. yüzyılın organizasyonları için sürdürülebilir rekabetin temel kaynağı öğrenen 

organizasyona dönüşebilme yeteneğidir (Dekoulou ve Trivellas, 2014, s.338). 

Organizasyonların öğrenen organizasyon haline gelmesi bir gelişim sürecinin 

sonucudur. Bu gelişim süreci Tablo 1’de gösterildiği şekliyle; bilen, anlayan, düşünen 

ve son olarak öğrenen organizasyonlar şeklinde özetlenmektedir. 
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Tablo 1. Öğrenen Organizasyonların Evrimi 

 

Kaynak: (McGILL ve Slocum, 1993, s.75) 

 

 

 

Senge, organizasyonun tüm seviyelerindeki çalışanların öğrenme kapasitelerinden ve 

isteklerinden yararlanmanın sırrını çözmüş organizasyonların gerçek başarıyı 

yakalayacağını ifade etmiş ve bu organizasyonları diğer geleneksel organizasyonlardan 

ayıran temel farkın “Öğrenen organizasyon disiplinleri”ne sahip olması olduğunu 

belirtmiştir. Öğrenen organizasyonların disiplinleri beş disiplinden oluşmaktadır (Senge, 

2022, s.21-29): 

 Felsefesi Yönetim Uygulamaları Çalışanlar 

 

Bilen 

Organizasyonlar 

Organizasyon kendini 

en iyi yola adar: 

Kontrollü, öngörülebilir 

ve verimlidir. 

Kurallar ve düzenlemeler 

yoluyla, "kitabına göre" 

kontrol sürdürülür. 

Kurallara uyarlar ve 

olayların nedenlerini 

sorgulamazlar. 

 

 

Anlayan  

Organizasyonlar 

 

Strateji ve eylemi 

yönlendiren güçlü 

kültürel değerlere 

bağlılık söz konusudur. 

"İktidar efsanesine" 

inanç mevcuttur. 

 

 

 

Organizasyonun kültürünü 

netleştirir, iletir ve 

güçlendirir. 

 

 

Organizasyonun 

değerlerini davranış 

kılavuzu olarak 

kullanırlar. 

 

 

Düşünen  

Organizasyonlar 

 

İşlere bir dizi sorun 

olarak bakılır ve 

problem olan şeyler 

hemen düzeltilir. 

 

Sorunları tespit ve izole 

eder, veri toplar, 

çözümleri uygular. 

 

Programlanmış 

çözümleri uygular ve 

bunları yasa haline 

getirir. 

 

 

Öğrenen  

Organizasyonlar 

 

Nasıl deneyimlendiği 

de dahil olmak üzere 

her iş tecrübesini 

inceler, geliştirir ve 

iyileştirir. 

 

Deneyimleri ve yapıcı 

muhalefeti teşvik eder, 

incelemeyi kolaylaştırır, 

öğrenmeyi modeller ve 

başarısızlıkları kabul eder. 

 

Bilgiyi toplar ve 

kullanırlar. Yapıcı 

eleştiri yapma 

özelliğine sahiptir. 
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• Sistem düşüncesi: Çalışma hayatı ve insan çabalarının tümü birer sistemdir. 

Sistem düşüncesi bu sistemlerde gerçekleşen eylemlerin birbirini etkilediğini ve 

birbirine bağlı olduğunu ifade etmektedir. Sistem düşüncesi bize olaylara parça 

parça değil bir bütün olarak bakmayı sağlamaktadır. Sistem düşüncesi beşinci 

disiplindir ve diğer disiplinleri birbiriyle birleştirir ve kaynaştırır. 

 

• Kişisel hakimiyet (ustalık): Bir organizasyonun öğrenme isteği ve kapasitesi o 

organizasyonda çalışan kişilerin isteği ve kapasitesi kadardır. Dolayısıyla 

çakışanların ufuklarını derinleştirmesi, enerjilerini odaklaması ve gerçekliği 

objektif olarak görebilmesini ifade eden manevi bir disiplindir.  

 

• Zihinsel modeller: “Zihinsel modeller” hayatı anlayışımıza ve davranışlarımıza 

tesir eden, zihnimizde kökleşmiş varsayımları ve genellemeleri ifade etmektedir. 

Zihinsel modellerle çalışma disiplini ise, çalışanların aynayı kendilerine doğru 

çevirerek öz düşünüşlerini yüzeye çıkarmasını ve diğer çalışanların etkisine 

sunmasını ifade etmektedir. Örgütsel öğrenme ile organizasyonun mevcut 

zihinsel modelleri geliştirilerek değiştirilebilmektedir. 1970’lerde petrol 

şirketleri içinde en zayıfı olan Shell, zihinsel modellerle çalışma disiplinini 

kullanarak 1980’lerin sonunda en güçlü petrol şirketi haline gelmiştir. 

 

• Paylaşılan vizyon: Organizasyonun bütününde gerçek anlamda paylaşılan 

amaç, değer ve görevler yoksa organizasyonun belirli bir büyüklüğü koruması 

düşünülemez. Bu nedenle çalışanları ortak bir kimlik ve kader duygusu etrafında 

toplayan gerçek bir vizyona ihtiyaç vardır. Paylaşılan vizyon disiplini “geleceğe 

yönelik paylaşılan resimler” ortaya koyma becerisini ifade etmektedir. 

 

• Takım halinde öğrenme: Bir takımın zekâ düzeyi takımdaki kişilerin ayrı ayrı 

sahip olduğu zekâ düzeyinden daha fazla olduğu için normalden daha fazla 

performans gösterirler. Aynı zamanda takımdaki kişilerde takım halinde 

öğrenmeye başladığında normalden daha hızlı öğrenir ve yetişirler. Takım 

halinde öğrenme “diyalog (iletişim)” ile başlar ve bu “birlikte düşünme” 
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eylemini ifade eder. Takım halinde öğrenmenin önemi, organizasyonlarda temel 

öğrenme biriminin bireyler değil takımlar olmasından kaynaklanmaktadır. 

 

 

Bu disiplinleri benimseyen öğrenen organizasyonlar; pazarlar, ürünler, teknolojiler ve iş 

süreçleri ile ilgili sürekli olarak farklı kaynaklardan (deneyim, rakipler, müşteriler vb.) 

bilgi edinmekte, bunları organizasyona ve işlerin geneline yaymaktadır (Slater ve 

Narver, 2014, s.71). Bu organizasyonlarda herkes sorunları tanımlama ve çözme ile 

meşguldür, organizasyonun sürekli olarak deneyimlemesi, geliştirmesi ve kapasitesinin 

artması sağlanır (Daft ve diğerleri, 2010, s.689). Öğrenen organizasyonlar için varılacak 

bir hedeften veya son bir aşamadan söz edilemez, sadece yaşam boyu sürecek bir 

yolculuk söz konusudur (Senge, 2022, s.17). 

 

 

 

1.2. ÖRGÜTLERDE ÖĞRENME SEVİYELERİ 

 

Örgütlerin öğrenen bir örgüt olabilmeleri için öğrenen bireyler, gruplar (takımlar) ve 

örgütsel seviyede öğrenme yaratması gerekmektedir (Atak, 2011, s.170). Örgütlerde 

öğrenme olayı birey, grup (takım) ve örgüt olmak üzere üç seviyede gerçekleşmektedir. 

Dixon (2017, s.6), örgütsel öğrenmeyi; örgütü sürekli olarak daha yeterli bir hale 

dönüştürmek için birey, grup ve örgüt seviyelerinde öğrenme süreçlerinin amaçlı olarak 

kullanımı şeklinde tanımlamıştır. Bireysel seviyeden örgüt seviyesine uzanan kolektif 

bir sistemle birlikte öğrenme, örgütsel öğrenmenin doğasını oluşturur (Garavan, 1997, 

s.25). Her seviyenin birbiri ile etkileşimi ve uyumu sonucunda organizasyon bir bütün 

olarak öğrenir (Cangelosi ve Dill, 1965, s.200). Öğrenme, örgütün tüm faaliyetlerinde 

farklı hızlarda ve seviyelerde gerçekleşir. Bu nedenle seviyeler arası çeşitli etkileşimleri 

teşvik ve koordine etmek önemli bir organizasyonel görevdir (Dodgson, 1993, s.377). 

Çok seviyeli öğrenme süreçlerinin incelenmesi, organizasyonlarda öğrenmeyi gerçekte 

kimin yaptığı ve öğrenme seviyeleri arasındaki etkileşimlerin nasıl gerçekleştiğini 

anlamak açısından önemlidir (Argote ve Todorova, 2007, s.221).   
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1.2.1. Birey Seviyesinde Öğrenme 

 

Birey, örgütsel öğrenmenin anahtarı olarak görülmektedir, çünkü öğrenmeyi yaratan şey 

bireylerin düşünmesi, eyleme geçmesi ve nedensel akıl yürütmesidir (Argyris, 1995, 

s.26). Simon (1991, s.125)’a göre, öğrenmelerin tümü bireysel insan zihninin içinde 

gerçekleşir ve bu nedenle bir kuruluş yalnızca çalışanlarının öğrenmesiyle veya 

organizasyonun önceden edinmediği bilgilere sahip yeni çalışanları bünyesine 

katmasıyla öğrenir. Örgütü belli bir amaç doğrultusunda meydana getirenin ve örgüte 

şekil verenin insan olması nedeniyle, birey seviyesinde gerçekleşen öğrenme örgütsel 

öğrenmeyi tetikleyen en önemli etken olarak görülebilir (Yılmaz, 2019, s.81). Bunun 

yanı sıra, bireysel öğrenme örgütsel öğrenmeyi garantilememekle birlikte bireysel 

öğrenme olmadan örgütsel öğrenme de meydana gelmemektedir (Senge, 2022, s.159). 

Kısaca, örgütsel öğrenmenin bireysel öğrenmeyle başladığını fakat bireysel öğrenmeyle 

sınırlı kalmadığını ve örgütsel öğrenmenin bireysel öğrenmeden çok daha fazlasını ifade 

ettiğini söylemek mümkündür. 

 

 

1.2.2. Grup (Takım) Seviyesinde Öğrenme 

 

Günümüz modern işletmecilik ve yönetim anlayışında neredeyse tüm önemli ve 

stratejik kararlar üzerinde uzlaşılmış gruplar tarafından alındığı için örgütsel öğrenme 

açısından grup seviyesinde öğrenme önemlidir (Yılmaz, 2019, s.145). Gruplar bireylerin 

birbirleriyle etkileşime ve diyaloğa girebilecekleri, etkili düşünmenin olduğu ortak bir 

bağlam sağlar. Grup üyeleri diyalog ve tartışma yoluyla yeni bakış açıları yaratır, 

bilgilerini bir araya toplar ve çeşitli açılardan inceler, sonuç olarak ise farklı bireysel 

bakış açılarını yeni bir kolektif bakış açısıyla bütünleştirirler (Nonaka, 1991, s.104). 

Çalışanlar grup öğrenmesi sonucunda geri bildirim ve yardım isteme, deneme ve 

hatalardan bahsetme gibi davranışları geliştirirler. Örgüte bu tip faydalı sonuçlar 

sağlamasından dolayı grup seviyesinde öğrenmenin gerçekleştiği koşulları belirlemek 

önemlidir (Edmondson, 1999, s.2-3). Sonuç olarak, bireyler iş birliği içinde çalışır ve 

öğrenirler, birlikte çalışma ve öğrenme süreci çalışanların değer verdiği bir çalışma 

durumu yaratmaktadır (Brown ve Duguid, 1991, s.49). 
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1.2.3. Örgüt Seviyesinde Öğrenme 

 

Örgütsel öğrenmeden gerçek anlamda bahsedebilmek için bireysel ve grup 

seviyelerinde gerçekleşen öğrenmenin organizasyonun bütününe tesir etmesi gerekir. 

Örgüt seviyesinde öğrenme, grup seviyesinde gelişen ortak bakış ve değerlerin, 

organizasyonun bütünü için kabul edilebilir bir sistem, yöntem, prosedür, davranış 

kalıpları haline gelmesidir (Koçel, 2014, s.495). Bireysel seviyede öğrenme önemli olsa 

da örgütsel öğrenme her bir üyenin öğrenmesinin toplamını ifade etmez. Örgütler, 

bireylerden farklı olarak, yalnızca şimdiki çalışanlarını etkilemekle kalmayan aynı 

zamanda örgüt geçmişleri ve normları aracılığıyla başkalarına devredilen öğrenme 

sistemleri geliştirmekte ve sürdürmektedir (Fiol ve Lyles, 1985, s.804). 

 

 

Crossan ve diğerlerine (1999, s.525) göre, bu üç öğrenme seviyesi örgütsel öğrenmenin 

gerçekleştiği yapıyı tanımlamaktadır. Birbiriyle ilişkili dört süreç ise, yapıyı birbirine 

bağlar; sezgi ve yorumlama bireysel seviyede, yorumlama ve bütünleştirme grup 

seviyesinde, bütünleştirme ve kurumsallaşma örgütsel seviyede gerçekleşir. Seviyeden 

seviyeye bir miktar yayılma olsa da her süreç her düzeyde gerçekleşmemektedir. Tablo 

2’de örgütsel öğrenmenin bu üç seviyesinde gerçekleşen süreçler, girdiler ve çıktılar 

gösterilmiştir. 
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Tablo 2. Örgütsel Öğrenme Seviyeleri  

Seviye Süreç Girdiler ve çıktılar 

 

 

 

Birey 

 

 

Sezme 

Deneyimler 

İmgeler 

Metaforlar 

Yorumlama. Dil 

Zihinsel Harita 

Tartışma / Diyalog 

 

Grup 

 

Bütünleştirme. 

Ortak Anlayış 

Karşılıklı Uyum 

Etkileşimli Sistemler 

 

Örgüt 

 

 Kurumsallaştırma. 

Rutinler 

Teşhis Sistemleri 

Kurallar ve Prosedürler 

 

Kaynak: (Crossan ve diğerleri, 1999, s.525) 

 

 

1.3. ÖRGÜTLERDE BİREYSEL ÖĞRENMEDEN ÖRGÜTSEL 

ÖĞRENMEYE GEÇİŞ SÜRECİ 

 

Örgütsel öğrenmenin yapısını oluşturan ve üç seviyede gerçekleşen öğrenme, bireysel 

seviyeden başlayan ve örgüt seviyesine ulaşılan bir geçiş sürecini ifade eder. Bu geçiş 

süreci Huber (1999, s.90) tarafından (1) bilgi edinme, (2) bilgi dağıtımı, (3) bilginin 

yorumlanması ve (4) örgütsel hafıza şeklinde sıralanmıştır. Bu süreç örgütün farklı 

yollarla bilgi edinmesiyle başlar, sonrasında elde edilen bu bilgi diğer kişiler ve 

guruplarla paylaşılır, ardından bilgi paylaşılan kişilerce yorumlanır ve en sonunda 

örgütsel hafızada yer edinir. Garvin (1993, s.80)’e göre bilgi yaratma, edinme ve 

dağıtma konusunda yetenekli olan örgütler, öğrenen örgütlerdir. 
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1.3.1. Bilgi Edinme 

 

Örgütlerin yoğun rekabet ortamında ayakta kalabilmesi ve gelişebilmesi, gereksinim 

duyulan bilgiyi elde etmesine, onları belirlenen örgütsel amaçlar doğrultusunda 

kullanabilmesine bağlıdır (Yılmaz, 2019, s.7). Örgütlerin öğrenebilmesi için de 

öncelikle bilgi edinmesi gerekir. Müşteri anketleri, Ar-Ge faaliyetleri, performans 

değerlendirmeleri ve rakip ürünlerinin incelenmesi gibi birçok resmi örgütsel faaliyet, 

bilgi edinme amacıyla gerçekleştirilmektedir (Huber, 1991, s.91). Örgütler bilgiyi hem 

dış kaynaklardan hem de kendileri üreterek elde ederler (Dixon, 1992, s.33). Bununla 

birlikte örgütler, dış kaynaklardan elde ettiği bilgiyi mevcut örgütsel bilgi tabanıyla 

bütünleştirdiğinde öğrenmektedir (Büchel ve Probst, 2000, s.8). Huber (1991, s.88), 

örgütlerin doğuştan, deneyimle, dolaylı olarak, aşılama ve araştırma yoluyla bilgi 

edinerek öğrenebileceğini ifade etmiştir. Örgütlerin örgütsel öğrenmeyi gerçekleştirme 

yolları 1.5’inci bölümde ele alındığı için bu bölümde ayrıca açıklanmamıştır. 

 

 

1.3.2. Bilgi Dağıtımı 

 

Örgütün bilgiyi elde etmesinin ardından bu bilginin dağıtılması söz konusudur. Kısaca, 

bilginin bir kişi, grup veya örgütten diğerlerine aktarılması veya yayılmasını ifade 

etmektedir (Lee, 2001, s.324). Bilginin bir örgüt içinde dağıtılması, saklı bilgi veya 

deneyimleri tüm örgütün kullanabileceği bir varlığa dönüştürmek açısından kritik bir ön 

koşuldur (Büchel ve Probst, 2000, s.8). Bilgi dağıtımı, örgütsel öğrenmenin hem 

oluşumunun hem de kapsamının belirleyicisidir ve daha geniş tabanlı örgütsel 

öğrenmeyi sağlamaktadır. Bilgi bir örgütte geniş çapta dağıtıldığında bilginin kaynak 

çeşitliliği artış gösterir ve buna bağlı olarak bireylerin ve birimlerin öğrenebilme 

olasılığı da artar (Huber, 1991, s.100-101). Örgütler, daha çok bilginin, daha çok 

çalışana fark gözetmeksizin iletme ortamını oluşturacak bir bilgi dağıtım mekanizması 

kurmalı, çalışanlar bu sayede pek çok konuyla ilgili (iş akışı, prosedürler, istatistikler, 

verimlilik, dış çevre, örgüt stratejisi vb.) bilgiye rahatlıkla ulaşabilmeli ve diğer 

çalışanlarla paylaşabilmelidir (Atak, 2011, s.168-169). 
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1.3.3. Bilginin Yorumlanması 

 

Bilginin yorumlanması, bilgiye anlam verilen süreci ifade eder (Daft ve Weick, 1984, 

s.294). Olaylar, çalışanlar tarafından farklı şekillerde yorumlanır ve bu sayede fikir 

alışverişi ortaya çıkar (Dixon, 1992, s.37). Bilginin yorumlanmasındaki önemli nokta, 

çalışanların bilgileri analiz etmesinin ve yorumlamasının ardından davranışlarını da bu 

yorumlamalar üzerinden şekillendirmesidir (Yılmaz, 2019, s.117).  

 

 

Daha fazla ve çeşitli yorumlar ortaya çıktığında daha fazla öğrenme meydana 

gelmektedir, çünkü bu tür bir gelişme organizasyonun potansiyel davranış aralığında bir 

değişikliğe yani örgütsel öğrenmeye yol açmaktadır (Huber, 1991, s.102). Aynı 

zamanda örgütsel öğrenme, bilgi yayma ve bilginin ortak bir yorumunu gerçekleştirme 

yoluyla kişisel öğrenmeden ayırt edilebilmektedir (Garavan, 1997, s.24). Yorumlama 

rastgele gerçekleşen bir süreç değildir; organizasyona ve çevresel özelliklere bağlı 

olarak sistematik farklılıklar meydana gelmekte ve yorumlama süreci, strateji, yapı ve 

karar verme gibi organizasyonel sonuçları etkilemektedir (Daft ve Weick, 1984, s.286). 

 

 

1.3.4. Örgütsel Hafıza 

 

Örgütlerin insanlar gibi beyinleri yoktur ama bilişsel sistemlere ve hafızaya sahiptirler. 

İnsanların zamanla kişiliklerini, alışkanlıklarını ve inançlarını geliştirdiği gibi, örgütler 

de dünya görüşlerini ve ideolojilerini geliştirmektedir (Hedberg, 1981, s.8). Bir örgütün 

sahip olduğu normlar, yapılar ve rutinler “kalıplaşmış anlamların tarihini” yansıtmakta 

ve çoğunlukla örgütsel hafızayı ifade etmektedir. Zamanla güçlenen ve kolektif 

anlamları yansıtan norm, yapı ve rutinler, geçmişten itibaren çalışanlar tarafından kabul 

edildiği için eksik ve etkisiz olanların değiştirilmesi zaman alabilmektedir. Bu normlar, 

yapılar, rutinler ve tartışılmayan konular örgütün çalışanları tarafından incelenmediği ve 

yenilenmediği sürece örgütsel öğrenme gerçekleşmemektedir (Collinson ve Cook, 2016, 

s.263-264). Garavan (1997, s.24)’a göre bilgi, doğrudan deneyimlerden, başkalarının 

deneyimlerinden veya örgütsel hafızadan elde edilebilir. Bununla birlikte, örgütsel 
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öğrenmenin temel sonucu olan örgütsel hafıza, örgütün yaşı ve büyüklüğü ile de 

ilişkilidir (Sinkula, 1994, s.41-42). Örgütsel hafıza, bir örgütün geçmişinden gelen ve 

mevcut kararlar üzerinde etkili olabilecek depolanmış bilgileri ifade eder (Walsh ve 

Ungson, 1991, s.61). Örgütler, kendi örgütsel bilgisini elde etme, saklama, tekrar erişme 

ve paylaşma ihtiyacı duymaktadır. Dolayısıyla, faaliyetleri sürecinde sahip olduğu 

bilgiyi etkili bir şekilde kullanabilmesi örgütsel hafızayla gerçekleşmektedir (Küsbeci, 

2021, s.339).  

 

 

1.4. ÖRGÜTSEL ÖĞRENME MODELLERİ 

 

Örgütsel öğrenme, farklı araştırmacılar tarafından çeşitli şekillerde sınıflandırarak 

açıklanmaktadır. Bu bölümde bazı araştırmacıların örgütsel öğrenme tiplerini 

sınıflandırdıkları modeller sunulmaktadır. 

 

1.4.1. Argyris ve Schön’ün Öğrenme Modeli 

 

Argyris ve Schön (1978) örgütsel öğrenmeyi tek döngülü öğrenme, çift döngülü 

öğrenme ve çok döngülü öğrenme veya öğrenmeyi öğrenme olmak üzere üç tipte 

sınıflandırmıştır.  Burada kullanılan çift döngü (double loop) ve tek döngü (single loop) 

ifadeleri öğrenme modelindeki geri besleme/bildirim döngülerine işaret etmektedir 

(Argyris ve Schön, 1996, s.21). 

 

➢ Tek döngülü öğrenme (Single-loop learning) 

 

Örgüt çalışanlarının hataları saptayarak ve düzelterek örgütün çevresindeki 

değişikliklere yanıt vermesini fakat bu süreçte örgütün uygulanan teorilerinin 

(theory-in-use) temel özelliklerinde herhangi bir değişikliğe yol açmamasını 

ifade etmektedir (Argyris ve Schön, 1978, s.18). Tek döngülü öğrenmede 

hataların düzeltilmesi, karmaşık bir öğrenme döngüsünün kısaca ifadesi olarak 

görülür (Argyris ve Schön, 1978, s.18-19). Bu öğrenme sürecinde örgütün 

mevcut politikalarını sürdürmesinin veya hedeflerine ulaşmasının sağlanması 
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yeterlidir (Argyris, 1977, s.116). Başka bir ifadeyle, çalışanlar bir hatayla 

(amaçlanan ve gerçekleşen olay arasındaki fark) karşı karşıya kaldıklarında 

gerekli düzeltmeleri yaparlar ancak çözümlerin de bazen problemler 

doğurabileceği veya aynı problemlerin tekrarlanabileceği konusuyla 

ilgilenmezler (Yazıcı, 2001, s.107). Dolayısıyla bu tip bir öğrenme çalışanları 

sorgulamaya veya düşünmeye özendirmez, sadece mevcut olan sorunların 

çözümüne odaklıdır (Özen Kutaniş, 2002, s.268).  Şekil 1’de tek döngülü 

öğrenme süreci gösterilmiştir. 

 

Şekil 1. Tek Döngülü Öğrenme  

 

 

 

 

 

Kaynak: (Aktaran: Yazıcı, 2001, s.109) 

 

➢ Çift döngülü öğrenme (Double-loop learning) 

 

Çift döngülü öğrenme, örgütün sahip olduğu normları, politikaları ve amaçları 

sorgulayıcı bir şekilde inceleyerek hataların düzeltilmesini ifade etmektedir 

(Yazıcı, 2001, s.113). Çift döngülü öğrenme, insan eyleminin temelini oluşturan 

normlar, değerler ve sosyal ilişkiler üzerine düşünmenin sonucu olarak ortaya 

çıktığı için örgütün sahip olduğu normların, politikaların, baskın fikirlerin ve 

rutinlerin sorgulanmasına ve tartışılmasına izin verilmeyen bir ortamda örgütsel 

öğrenme ve özellikle de çift döngülü öğrenme tehlikeye girmektedir 

(Greenwood, 1998, s.1052; Argyris ve Schön, 1978, s.22-23). Dolayısıyla, çift 

döngülü öğrenmede tek döngülü öğrenmeden farklı olarak, örgüt üyelerinin 

hataları tespit etmesi ve düzeltmesinin ardından örgütün stratejilerinde ve 

varsayımlarında bir değişiklik söz konusudur (Argyris ve Schön, 1996, s.21). 

Ayrıca, bir organizasyonun açıkça benimsediği hedef ve politikaları ile 

Amaçlar Eylemler Sonuçlar

Düzeltmeler 
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gerçekteki politika ve uygulamalarının ne olduğu arasındaki tutarsızlıklar da 

sorgulanabilir (Argyris, 1977, s.123). 

 

 

Organizasyonlarda hataların ve başarısızlıkların açıkça ifade edilmesinde ve 

bunların sorgulanmasında gerek çalışanlar gerekse de üst yönetim genellikle 

isteksiz bir tavır göstermektedir. Organizasyonun sorunlarının gizlenmesine 

olanak sağlayan bu tür alışkanlık ve tutumlar, zamanla katılığa ve bozulmaya 

yol açmaktadır. Bu durum hatalı örgütsel öğrenmeden kaynaklanır ve çift 

döngülü öğrenme ile bu durum tersine çevrilebilir (Argyris, 1977, s.115). 

Örgütlerin çoğu tek döngülü öğrenmede oldukça başarılıyken çift döngülü 

öğrenmede büyük güçlükler yaşayabilmektedir (Argyris ve Schön, 1978, s.3). 

Fakat, örgütlerin her iki tür öğrenmeden de yeteri kadar faydalanması 

gerekmektedir. Bununla beraber, örgütlerin bazılarında öğrenme odağı, aktif ve 

etkileyiciliğe yani yenilikçiliğe ve üretkenliğe (çift döngülü öğrenme) yönelik 

iken diğerlerinde öğrenme odağı, pasif ve tepkisel etkilene bilirliğe, yani 

çevresel değişime karşı uyumlanmaya (tek döngülü öğrenme) yönelik 

olabilmektedir (Aydınlı, 2005, s.87). Şekil 2’de çift döngülü öğrenme süreci 

gösterilmiştir. 

 

Şekil 2. Çift Döngülü Öğrenme  

 

 

 

 

 

Kaynak: (Aktaran: Yazıcı, 2001, s.113) 

 

 

 

 

 

Düzeltmeler 

Düzeltmeler 
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➢ Çok döngülü öğrenme (Deutero-learning)  

 

Bir organizasyonun öğrenme sistemi, örgütsel sorgulamayı yönlendiren yapıları 

ve organizasyonun bu yapıları üzerine örülmüş, sorgulamayı kolaylaştıran veya 

engelleyen davranışsal dünyasını ifade etmektedir. Dahası, bir örgütsel öğrenme 

sisteminin yapısal ve davranışsal özellikleri, çalışanların örgütsel sorgulamada 

etkileşime girdiği koşulları yaratır. Burada yapı olarak kastedilen; iletişim 

kanalları, bilgi sistemleri, iletişim kalıplarını etkilediği ölçüde organizasyonun 

mekânsal ortamı, sorgulama iradesini etkileyen teşvik sistemleri ve bireysel veya 

etkileşimli sorgulamaya rehberlik eden prosedürler ve rutinlerdir. 

Organizasyonun davranışsal dünyası olarak kastedilen ise; örgütsel sorgulamayı 

etkileyen ve bireyler arasındaki etkileşim kalıplarını alışkanlık haline getiren 

özellikler, anlamlar ve duygulardır (Argyris ve Schön, 1996, s.28-29). Çok 

döngülü öğrenme, çalışanların öğrenme sistemini keşfetmesini ve değiştirmesini 

ifade etmektedir (Argyris ve Schön, 1996, s.28-29). 

 

Öğrenmenin en üst düzeyi olan çok döngülü öğrenmede çalışanlar, öğrenme ve 

öğrenme başarısızlıklarını sorgular. Yani, öğrenme sisteminin kendisine 

odaklanarak öğrenmeyi neyin kolaylaştırıp zorlaştırdığını keşfeder ve bunun 

sonucunda yeni öğrenme yolları bulurlar. Özetle, çok döngülü öğrenmede amaç 

sadece belirli şeyleri öğrenmek değil öğrenme sürecini anlayabilmektir (Yazıcı, 

2001, s.115). Şekil 3’te çok döngülü öğrenme süreci gösterilmiştir. 

 

Şekil 3. Çok Döngülü Öğrenme  

 

 

 

 

 

Kaynak: (Aktaran: Yazıcı, 2001, s.115) 

Paylaşma ve 
analiz yoluyla 

yeni anlam 
yaratmak

Amaçlar Eylemler Sonuçlar

 Düzeltmeler 

Düzeltmeler 

Düzeltmeler 
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1.4.2. Fiol ve Lyles’ın Öğrenme Modeli 

 

Fiol ve Lyles (1985, s.807) örgütsel öğrenmeyi düşük düzeyli öğrenme ve yüksek 

düzeyli öğrenme olmak üzere iki tipte sınıflandırmıştır. 

 

➢ Düşük düzeyli öğrenme (lower level learning) 

 

Düşük düzeyli öğrenme belirli bir organizasyon yapısı ve kuralları içinde, tekrar 

ve rutinlerin bir sonucu olarak gerçekleşir. Bu öğrenme düzeyi davranış ve 

sonuç ilişkilerinin gelişmesine yol açmakla beraber genellikle kısa sürelidir ve 

organizasyon faaliyetlerinin yalnızca bir kısmını etkiler (Fiol ve Lyles, 1985, 

s.807). Argyris ve Schön (1978)’ün “tek döngülü öğrenme” olarak adlandırdığı 

öğrenme tipine karşılık olarak düşük düzeyli öğrenme gösterilebilir. Aynı 

şekilde, Duncan (1974)’ın "davranışsal düzeyde öğrenme" olarak adlandırdığı 

öğrenme tipi düşük düzeyli öğrenmeye benzer bir süreçten bahseder; bu 

öğrenme düzeyi, rutin olarak alınan kararlar ve organizasyonun çevreye 

uyumunun kontrol altında tutulması için istenen öğrenme düzeyini ifade 

etmektedir (Fiol ve Lyles, 1985, s.808). Farklı isimlerle adlandırılsa dahi benzer 

şeyleri ifade eden bu öğrenme tipi daha çok bilen organizasyonlar tarafından 

benimsenir (Özen Kutaniş, 2002, s.259). 

 

 

➢ Yüksek düzeyli öğrenme (higher level learning) 

 

Yüksek düzeyli öğrenme, düşük düzeyli öğrenmeye kıyasla bilişsel bir süreci 

ifade etmektedir; sezgi, içgörü ve beceriler geliştirilerek oluşturulur. Sadece 

belirli faaliyetler veya davranışları değil organizasyonun genel kurallarını ve 

normlarını düzenlemeyi amaçlar. Bunların bir sonucu olarak, organizasyonun 

tüm faaliyetlerini kapsayan uzun süreli etkileri vardır. Çift döngülü öğrenme ile 

benzer bir süreci ifade eder (Fiol ve Lyles, 1985, s.808-810). 
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Tablo 3’te düşük düzeyli öğrenme ve yüksek düzeyli öğrenmenin karşılaştırılması 

verilmiştir.  

 

 

Tablo 3. Düşük Düzeyli ve Yüksek Düzeyli Öğrenmenin Karşılaştırılması 

  

Düşük Düzeyli Öğrenme 

 

Yüksek Düzeyli Öğrenme 

 

Özellikler 

 

✓ Tekrarlama yoluyla oluşur. 

✓ Rutindir. 

✓ Mevcut görevler, kurallar ve yapılar 

kontrol edilir. 

✓ Genel durum iyi anlaşılmıştır. 

✓ Organizasyonun tüm seviyelerinde 

gerçekleşebilir 

 

✓ Sezgi ve içgörü kullanılarak 

oluşturulur. 

✓ Rutin değildir. 

✓ Kontrolsüzlükle başa çıkmak 

için yeni kurallar ve yapılar 

geliştirilir. 

✓ Genel durum belirsizdir. 

✓ Genellikle organizasyonun üst 

seviyelerinde gerçekleşir. 

 

Sonuçlar 

 

✓ Davranışsal çıktılar elde edilir.  

 

 

✓ Sezgi, içgörü ve kolektif bilinç 

elde edilir. 

 

 

 

 

Örnekler 

 

✓ Resmi kuralların 

kurumsallaştırılması. 

✓ Yönetim sisteminde düzenlemeler 

yapılması. 

✓ Problem çözme yeteneklerinin 

edinilmesi. 

 

✓ Yeni görevlerin ve yönetme 

tanımlarının oluşturulması. 

✓ Gündemin belirlenmesi. 

✓ Problem tanımlama 

yeteneğinin sağlanması. 

✓ Yeni mitlerin, hikayelerin ve 

kültürün geliştirilmesi. 

 

Kaynak: (Fiol ve Lyles, 1985, s. 810) 
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1.4.3. Senge’in Öğrenme Modeli 

 

Senge (1990), örgütsel öğrenmeyi uyum sağlayıcı öğrenme ve yaratıcı öğrenme olmak 

üzere iki tipte sınıflandırmıştır. Buna göre, organizasyonların çevresindeki değişime 

karşı uyumunun artırması öğrenen organizasyonlara ilişkin yaygın bir fikir olsa da bu 

öğrenen organizasyonlara doğru ilerlemenin yalnızca ilk aşamasıdır. Öğrenme 

dürtüsünün özünü üretken olma ve yeteneklerin geliştirilmesi oluşturur. Dolayısıyla, 

organizasyonlar adaptif öğrenmeye olduğu kadar yaratıcı öğrenmeye de odaklanmalıdır 

(Senge, 1990, s.8). 

 

 

➢ Uyum sağlayıcı öğrenme (adaptive learning) ve yaratıcı öğrenme 

(generative learning) 

 

Organizasyonlar, hızlı ve dönüştürücü çevresel değişim dönemlerinde varlığını 

devam ettirmenin yollarını aramaktadır. Bu anlamada örgütsel öğrenme, 

organizasyonu değişen çevreye uyum sağlayacak şekilde değiştirme sürecidir ve 

uyum sağlayıcı veya yaratıcı özellikte olabilmektedir (Kloot, 1997, s.47). 

Örgütsel öğrenme literatüründe uyum sağlayıcı öğrenme, altta yatan 

inançlarımızı ve varsayımlarımızı incelemeksizin mevcut yeterliliklerin, 

teknolojilerin ve paradigmaların iyileştirilmesi ve geliştirilmesi olarak kabul 

edilir. Burada önemli olan nokta ortamdaki değişikliklere uyum sağlanmasıdır 

(Chiva ve diğerleri, 2010, s.122).  

 

 

Yaratıcı öğrenme uyum sağlayıcı öğrenmeden farklı olarak sorunları anlayarak 

süreçleri yeniden tasarlamayı ve yeni bakış açıları kazanmayı gerektirir. 

Organizasyonlar sorunların sistem içerisindeki kaynağını göremediği zaman altta 

yatan nedenleri ortadan kaldırmaz. Böyle bir durumda uyum sağlayıcı öğrenme 

söz konusu olmaktadır fakat, yaratıcı öğrenmede olayları kontrol eden sistemleri 

de anlamak gerekmektedir (Senge, 1990, s.8). Gerek öğrenerek kendini yeniden 

yaratan, yani yenileyen gerekse de çevresine uyum sağlayabilen 
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organizasyonların amaçlarını hızlı bir şekilde ulaşarak etkililik sağlayabileceği 

açıktır (Bozkurt, 2012, s.45).  

 

Tablo 4’te uyum sağlayıcı öğrenme ve yaratıcı öğrenmenin karşılaştırılması verilmiştir. 

 

Tablo 4. Uyum Sağlayıcı Öğrenme ve Yaratıcı Öğrenmenin Karşılaştırılması 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Kaynak: (Chiva, 2010, s.123) 

 

 

Özetle, bahsedilen öğrenme modelleri farklı adlandırmalarla ifade edilse de genel olarak 

benzer iki bakış açısını paylaşmaktadır. Birincisi, bir organizasyonun; sorun teşkil eden 

olaylarla ilgili sadece geçici çözümler bulma, bu sorunların derinine inmeden çevrenin 

yarattığı değişime uyum sağlamaya yönelik sınırlı faaliyetler yürütme, organizasyonun 

bakış açısını bir adım ileriye götürmeye yönelik yenilikçi faaliyetlerden kaçınma ve 

organizasyonun statik yapısını muhafaza etmeyi amaçlama gibi özellikleri benimsediği 

durumlarda; tek döngülü öğrenme, düşük düzeyli öğrenme ve uyum sağlayıcı öğrenme 

söz konusu olmaktadır. İkincisi ise, bir organizasyonun; sorun teşkil eden olaylarla ilgili 

uzun vadeli ve etkili çözümler bulma, bu sorunların asıl nedenlerini sorgulama ve 

anlama yoluyla organizasyonda yeni yapılar, kurallar, normlar vb. değişiklikler 

yaratmaya yönelik faaliyetler yürütme, organizasyonun bakış açısını ileriye götürmeyi 

amaçlaması ve buna yönelik yenilikçi faaliyetleri benimsemesi gibi durumlarda; çift 

döngülü öğrenme, yüksek düzeyli öğrenme ve yaratıcı öğrenme söz konusu olmaktadır. 

 

Uyum Sağlayıcı Öğrenme Yaratıcı Öğrenme 

• Karmaşık uyum sağlanabilir sistem. 

• Kendi kendine organizasyon (self- 

organization). 

• Tümdengelimli akıl yürütme. 

• Konsantrasyonu sağlama. 

• Tartışma yapma. 

•  İyileştirme amaçlanır. 

• Karmaşık yaratıcı sistem. 

• Kendini aşan organizasyon (holo-

organization). 

• Sezgilerin kullanımı. 

• Dikkati sağlama. 

• Diyalog kurma. 

• Sorgulama amaçlanır. 
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Kloot (1997)’a göre, organizasyonların tek döngülü, düşük düzeyli veya uyum sağlayıcı 

öğrenmeden çift döngülü, yüksek düzeyli veya yaratıcı öğrenmeye geçiş sağlaması için 

bazı yönetim kontrol sistemlerini uygulaması gerekir. Bunlar sırasıyla; uygun muhasebe 

bilgileri, performans ölçüm sistemleri, ilişkili ödül sistemi, katılımcı karar alma, eğitim 

ve geliştirme, stratejik planlama ve organizasyon genelinde yüksek kaliteye vurgu 

yapılması beraberinde ortak bir vizyonun geliştirilmesi şeklindedir. Bunun yanı sıra, 

bahsedilen yönetim kontrol sistemlerinin uygulanması organizasyonların örgütsel 

öğrenme sürecinin temel unsurları olan; bilgi edinme, bilgiyi dağıtma, yorumlama ve 

örgütsel hafızasını artırma yeteneğini de geliştirmektedir (Kloot, 1997, s.69-70). 

 

 

1.5. ÖRGÜTLERDE ÖĞRENMEYİ GERÇEKLEŞTİRME YOLLARI 

 

Örgütler örgütsel öğrenmeyi farklı yollar kullanarak gerçekleştirebilirler. Bu yollar veya 

stratejiler genel olarak; geçmiş ve hatalardan öğrenme, müşterilerden öğrenme, 

rakiplerden öğrenme, birlikte öğrenmeyi öğrenme ve deneyerek öğrenme şeklinde 

sıralanmaktadır. 

 

 

1.5.1. Geçmişten ve Hatalardan Öğrenme 

 

Öğrenen örgüt olmanın en önemli yollarından biri geçmişten ve hatalardan öğrenmedir. 

Geçmişte yaşanan olaylardan edinilen örgütsel ve bireysel deneyimler, örgütlerin 

bugünü için sistematik problem çözme, doğru karar verme ve doğru stratejiler belirleme 

gibi konulara ilişkin önemli deneyimsel bilgiler sağlamaktadır (Yılmaz, 2019, s.99). 

Dolayısıyla, örgütler geçmişteki başarı ve başarısızlıklarını gözden geçirip 

değerlendirerek ders çıkarmalı ve çıkarılan bu derslerden çalışanların faydalanmasını 

sağlamalıdır (Özen Kutaniş, 2002, s.265). Geçmişe dönük incelemeler yapılması ve 

geçmişten ders çıkarılması, örgütlere ileride karşılaşabilecekleri sorunlarla baş etme ve 

kaçınma becerisi sağlar. Çünkü, her bir geçmişe dönük inceleme örgütsel öğrenmeye 

katkı sağlar ve örgütlerin içgörülerini artırır (Nelson, 2007, s.67). Hatalar ise, örgütlerin 

üzerine düşünmesi gereken konuların başında gelmektedir. Bu doğrultuda yapılan 
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hatalara tekrar objektif bir şekilde bakmak, çeşitli düşünce biçimlerini ortaya çıkarır 

(Yazıcı, 2001, s.119). Örgütlerde yönetim kültürü hataların olacağını kabul etmekle 

beraber aynı hatayı iki kez yapmamak gerektiği varsayımı üzerine kuruludur, fakat 

öğrenmenin kalıcı olabilmesi için uygulama ve hata yapma fırsatlarına ihtiyaç vardır 

(Schein, 1992, s.5).  

 

 

Örgütlerin geçmiş deneyimlerini ve hatalarını bir öğrenme yolu haline getirebilmesi 

adına geliştirilmiş bir araç olarak, “Öğrenme Tarihçeleri (Leaning Histories)” 

kullanılmaktadır. Öğrenme tarihçeleri, örgütlerin yakın zamanda yaşamış olduğu kritik 

olayların yazılı bir anlatımını içeren bir belge şeklinde oluşturulur. Yaşanan kritik olay, 

olaya dahil olan çalışanlar tarafından anlatılır ve ardından örgütsel öğrenme konusunda 

uzaman kişilerce analiz edilir ve yorumlanır. Oluşturulan bu belge, tüm çalışanlarla 

paylaşılarak ve kurumsallaştırılarak çıkarılan sonuçlar geleceğe referans olarak 

kullanılır, bu sayede benzer kritik olayların yaşanması önlenir (Kleiner ve Roth, 1997, 

s.172-173). 

 

 

1.5.2. Müşterilerden Öğrenme 

 

Organizasyonların öğrenme yeteneği, çalışanlarının müşterilerle ilişkilerden edindikleri 

bilgilere ve bu bilgileri sorunsuz bir öğrenme ortamında paylaşabilme becerilerine 

bağlıdır. Örgütsel öğrenmeye bu açıdan bakıldığında, müşterilerin tatmin edilmesi ve 

müşteri sadakatinin yaratılması da çalışanların müşterilerle ilişkilerinden edindikleri 

bilgiler yoluyla öğrendiğinde mümkün olmaktadır (Kumar ve Misra, 2021, s.174). Bir 

organizasyonun müşterilerden aldığı geri bildirimler, sorunlu alanların belirlenmesine 

ve hizmetlerin iyileştirilmesi için yeni fikirlerin üretilmesine yardımcı olmaktadır 

(Wirtz ve diğerleri, 2010, s.363). Organizasyonlar, müşterilerden aldığı geri 

bildirimlerden öğrenmenin yanı sıra müşteri deneyimlerinden de öğrenir. Çalışanların 

müşteri deneyimi çeşitliliği arttıkça görevleri ile ilgili olarak bireysel seviyedeki 

öğrenmeleri de artar (Clark ve diğerleri, 2013, s.1539). Bununla beraber, müşterilerden 
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öğrenme, çalışanların örgütsel etkinliklerinin ve verimliliklerinin hangi düzeyde 

olduğunun belirlenmesi açısından da önemlidir (Yılmaz, 2019, s.101).  

 

 

1.5.3. Rakiplerden Öğrenme (Benchmarking) 

 

Organizasyonlar sadece kendi kendine değil, çevrelerindeki farklı organizasyonları 

incelemeleri sonucunda yeni bakış açıları ve fikirler edinerek de öğrenir (Özen Kutaniş, 

2002, s.265). Organizasyonlar kendi uygulamalarını diğer organizasyonların 

uygulamalarıyla kıyaslayarak (benchmarking) yeni bilgi ve fikirler edinebilir. Bu 

doğrultuda, en iyi uygulamalar tespit ve analiz edildikten sonra uyum ve uygulama 

aşamaları gerçekleştirilir (Şimşek ve Çelik, 2014, s.372). Organizasyonlar esas olarak, 

rekabet güçlerini artırmak amacıyla rakiplerinden daha hızlı öğrenmeye çalışırlar. Fakat 

bununla birlikte, bazı kıyaslama yaklaşımlarının sadece başarılı organizasyonların 

uygulamalarını taklit edilmesi şeklinde gerçekleşme tehlikesi vardır. Bu durumda 

sadece uyum sağlayıcı öğrenme gerçekleşir ve bu şartlar altında bir organizasyonun 

rakiplerini geçmesi mümkün değildir (Pemberton ve diğerleri, 2001, s.126-128). 

 

 

1.5.4. Birlikte Öğrenmeyi Öğrenme  

 

Senge (2022, s.20)’e göre, öğrenen organizasyonlarda çalışanlar nasıl birlikte 

öğrenileceğini sürekli olarak öğrenmektedir. Karşılıklı öğrenme olarak adlandırılabilen 

bu durum, organizasyonun her düzeyindeki çalışanların birlikte etkili bir şekilde 

çalışma, örgütsel öğrenmeyi hızlandırma ve tekrarlanan hatalardan kaçınma gibi 

becerileri artırmaktadır (Kelner ve Slavin, 1998, s.72). 

 

 

Çalışanların bir problemi çözmek üzere bir araya gelerek beyin fırtınası yaptığı 

durumlarda; farklı kişilerden elde edilen fikirler birleştirilir, geliştirilir, düzeltilir, sentez 

edilir ve bunun sonucunda kolektif bir bilgi elde edilir. En nihayetinde, çalışanların 

karşılıklı etkileşim yoluyla elde ettiği kolektif bir bilgi, kişilerin ayrı ayrı oluşturduğu 
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bir bilgiden çok daha gelişmiş ve zengindir (Özen Kutaniş, 2002, s.279). Bu noktada 

önemli olan çalışanların; bireysel ve kolektif kapasitelerini geliştirmeye elverişli bir 

örgüt sisteminin, birlikte öğrenmeyi öğrenebileceği bir çalışma ortamı ve kültürünün 

olmasıdır (İpek, 2004, s.55). 

 

 

1.5.5. Deneyerek Öğrenme  

 

Öğrenen bir örgüt olmanın gerekliliklerinden biri de yeni bilgileri test etme, deneme ve 

bu deneyimlerin sonuçlarını tartışmaya açık olmaktır (Garvin, 1993, s.8). Çalışanların 

eylemde bulunarak öğrendiği bu süreç; somut deneyim yoluyla öğrenme ve bilgi 

oluşturma, bu deneyimi gözlemleme ve yansıtma, deneyimlerden genellemeler 

oluşturma, bu genellemelerin sonuçlarını yeni deneyimlerle test etme ve sürecin yeniden 

başlatılmasını ifade eder (Marquardt, 2002, s.49).  

 

 

Örneğin, bir cerrahi ekip söz konusu olduğunda, deneyim gerçekleştirilen cerrahi 

prosedürlerin sayısıdır. Cerrahi bir prosedür uygulandıktan sonra eylem sonrası 

inceleme yapan bir cerrahi ekip, neyin iyi gittiğini ve nerelerde gelişebileceklerini 

öğrenir. Sonuç olarak, örgütsel öğrenme süreçleri ile deneyim bilgiye dönüştürülür 

(Argote ve Todorova, 2007, s.196-197). 

 

 

1.6. ÖRGÜTSEL ÖĞRENMEYİ ETKİLEYEN FAKTÖRLER 

 

Örgütsel öğrenme organizasyonun her kademesi ve çevresiyle ilgili bir süreç olduğu 

için bununla bağlantılı olarak örgütsel öğrenme üzerinde pek çok etkileyici faktörden 

bahsedilebilir. Bu faktörler genel itibariyle bireysel, çevresel ve örgütsel olmak üzere 

sınıflandırılarak açıklanmıştır.  
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1.6.1. Bireysel Faktörler  

 

Senge (2022)’e göre, organizasyonlarda öğretilen düşünme ve karşılıklı etkileşimde 

bulunma şekilleri temel öğrenme yetersizliklerine temel hazırlamaktadır. Bu 

yetersizlikler farkına varılmadığında kişilerde ve organizasyonun genelinde trajik 

boyutlara ulaşabilir. Bu nedenle her şeyden önce bu beş temel öğrenme yetersizliğinin 

tespit edilmesi gerekir. 

 

 

Çalışanların parçası olduğu ortak düzenin amacını farkında olmadan sorumluluk ve 

görevlerinin pozisyonlarının sınırlarıyla kısıtlanmış olarak görmeleri “Pozisyonum 

neyse ben oyum” düşüncesini ifade eder. Bunun bir sonucu olarak da sadece kendi 

pozisyonunu dikkate alan çalışanlar tüm çalışanların ortak çabalarıyla ortaya çıkan 

işlerin sonuçları karşısında sorumluluk duygusu hissetmez. Bunun ardından ise 

“Pozisyonum neyse ben oyum” düşüncesinin devamı niteliğinde çalışanların 

istenmeyen faaliyet sonuçlarından başkalarını mesul tutması şeklinde 

açıklayabileceğimiz “Düşman dışarda” anlayışı baş göstermektedir. Bugün 

organizasyonların yaşamlarını tehdit eden sorunlar ani gelişen ve geçici olaylardan 

ziyade yavaş ve kademeli olarak gelişen olaylardan kaynaklanmaktadır. Dolayısıyla 

çalışanların “Olaylara takılıp kalma” anlayışından sıyrılmaları gerekmektedir. Keza 

çalışanların düşünme sistemlerinde kısa süreli olaylar ağır basıyorsa öğrenmenin 

sürekliliğinden bahsedilemez. “Olaylara takılıp kalma” düşüncesinin üstünden 

gelinemeyen bir iş ortamında ise “Haşlanmış kurbağa meselesi” ortaya çıkar. Öyle ki, 

sadece anlık ve hızlı gelişen olaylara tepkisel yanıtlar vermeye alışmış bir örgütte 

görülmesi zor, yavaş ve kademeli ilerleyen derin sorunlara karşı bir körlük hali söz 

konusu olur. Organizasyonlarda alınan kritik kararların yıllar sonrasına uzanan ve 

sistemin bütününde etkili olan sonuçları olmaktadır.  Bu nedenle her eylemin sonucu 

çalışanlara doğrudan bir tecrübe sunmayabilir. En güçlü öğrenme yollarından biri 

tecrübeyle olsa dahi çalışanlar her zaman “Tecrübeyle öğrenme hayali” içinde 

olmamalıdır (Senge, 2022, s.37-45). 
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1.6.2. Örgütsel Faktörler 

 

Örgütsel öğrenmeyi etkileyen örgütsel faktörler; örgüt kültürü, örgütsel yapı ve liderlik 

kapsamında ele alınarak açıklanmıştır. 

 

• Örgüt Kültürü 

 

Örgüt içindeki farklı inanç, değer, tutum, düşünce şekli ve ahlak anlayışının bir arada 

var olmasını sağlayan sistem örgüt kültürü olarak ifade edilir (Şimşek ve Çelik, 2020, 

s.23). Örgüt kültürünün düzenli olarak tekrar eden ve geçmişten geleceğe aktarılan bir 

yapısı vardır. Dolayısıyla, örgüt kültürünün içinde var olan ortak değerler, örgüt 

üyelerine zamanla ve fırsat bulundukça örgütsel öğrenme yöntem ve teknikleriyle 

aktarılarak pekiştirilmelidir (Eren, 2017, s.139).  

 

 

Kültür, çoğu zaman öğrenme ve değişime karşı bir direnç kaynağı olarak ele alınsa da 

öğrenmeyi geliştiren deneyimlerin yorumlanmasında ve etkin çözümlerin bulunmasında 

yaratıcı bir etkisi vardır (Ayden ve Düşükcan, 2002, s.132). Organizasyonun sahip 

olduğu kültürün özelliklerine göre örgütsel öğrenme süreci de etkilenmektedir. Buna 

göre, örgütsel öğrenmeyi teşvik eden başlıca örgüt kültürü adhokrasi iken hiyerarşi 

örgüt kültürü ise örgütsel öğrenmeye olumsuz etki etmektedir. Bunun yanı sıra, örgütsel 

öğrenmeyi teşvik etmek için organizasyon kültürünün hem dış yönelime hem de 

esneklik yönelimine sahip olması gerekmektedir (Sanz-Valle ve diğerleri, 2011, 

s.1007). Esasen, ortak bir vizyonu ve açık hedefleri teşvik eden bir organizasyon 

kültürü, yaratıcı düşünmeyi ve fikir paylaşımını destekleyerek örgütsel öğrenmeye 

yardımcı olmaktadır (Pemberton ve diğerleri, 2001, s.128). 

 

 

• Örgütsel Yapı 

 

Örgütsel yapı, örgüt içindeki rolleri, bu rollerin hiyerarşisini ve aynı zamanda güç ve 

yetki dağılımını ifade etmektedir. Bireysel seviyeden örgüt seviyesine uzanan kolektif 
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bir sistemle birlikte öğrenme süreci, örgütsel yapı içerisinde var olduğundan örgüt 

yapısı örgütsel öğrenme sürecini etkilemektedir. Örgüt yapısı hem bireysel öğrenmeyi 

hem de örgütsel öğrenmeyi etkileyen birleşik (konsolide) bir faktördür (Martinez- Leon 

ve Martinez- Garcia, 2011, s.538).  Her örgütün farklı ihtiyaç ve özellikleri olduğu için 

bu ihtiyaç ve özelliklerin tümüne yönelik tek bir örgütsel yapı söz konusu değildir 

(Koohborfardhaghighia ve Altmann, 2017, s.46; Kim, 1993, s.37). Dolayısıyla örgütten 

örgüte değişen farklı yapıların örgütsel öğrenme süreci üzerinde çeşitli etkileri ortaya 

çıkmaktadır. Buna göre, daha az merkezileştirilmiş, daha az yatay uzmanlaşma bulunan, 

daha az resmileştirilmiş ve özerk örgüt yapısına sahip, yani organik örgütlerin örgütsel 

öğrenme düzeyleri daha yüksek olmaktadır. Eğer organizasyon yapısı mekanik yapıya 

yakınsa ise, örgütsel öğrenme düzeyi daha düşük olmaktadır (Martinez- Leon ve 

Martinez- Garcia, 2011, s.559). Örgütsel yapı, örgütsel öğrenme sürecini etkilemekle 

beraber aynı zamanda örgütsel öğrenmenin bir sonucu olarak da değerlendirilmektedir 

(Fiol ve Lyles, 1985, s.805).  

 

• Liderlik 

 

Liderlik, insan topluluklarını belirli amaçlar etrafında birleştirebilmeyi ve bu amaçları 

gerçekleştirmek için onları harekete geçirmeye yarayan bilgi ve becerilerin toplamını 

ifade etmektedir (Eren, 2017, s.435).  

 

Liderler örgütsel öğrenme sürecinde çeşitli şekillerde kritik roller üstlenir. Bu roller 

sırasıyla; organizasyonda bağlamsal desteği sağlayarak öğrenmenin gerçekleşmesi için 

gerekli kaynakların elde edilmesi, öğrenmenin grup ve organizasyon düzeyleri arasında 

ortak ihtiyaç ve amaç anlayışının temelini sağlayarak entegrasyonun mümkün kılınması 

ve geliştirilmesi, öğrenme süreci boyunca, kurumsal sınırları aşmak ve öğrenilenleri 

entegre etmek için gerekli rehberliği sağlamakla birlikte yeni ve mevcut bilgiyi 

kuruluşun politika ve uygulamalarına entegre ederek öğrenmenin 

kurumsallaştırılmasıdır (Berson ve diğerleri, 2006, s.590). Liderlik türleri açısından 

örgütsel öğrenme literatürüne bakıldığında “dönüşümcü liderlik” tarzı ön plana 

çıkmakla birlikte dönüşümcü liderlik, örgütün bilgi paylaşımı iklimini, davranışını ve 
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kişiler arası güveni etkileyerek örgütsel öğrenmeyi desteklemektedir (Park ve Kim, 

2018, s.1408). 

 

 

1.6.3. Çevresel Faktörler 

 

Organizasyonlar, hızlı ve dönüştürücü çevresel değişimler karşısında hayatta kalmanın 

ve varlığını sürdürmenin yollarını keşfetmelidir. Bu anlamda örgütsel öğrenme, 

organizasyonun değişen çevreye uyum sağlayacak şekilde değiştirilmesi sürecidir 

(Kloot, 1997, s.47). Bir organizasyonun faaliyette bulunduğu çevrenin örgütsel öğrenme 

üzerine derin bir etkisi vardır.  Bu çevredeki hem mikro hem de makro düzeyde 

faktörlerin etkisinden bahsetmek mümkündür. Örneğin, devletin düzenleyici 

politikaları, toplumun artan beklentileri, zorlu rekabet koşulları organizasyonların 

öğrenme biçimini ve öğrenme potansiyelini etkiler (Namada, 2018, s.86). Dolayısıyla 

organizasyonların içinde bulunduğu çevrenin rekabet koşulları, amaçları 

gerçekleştirmeye yönelik alınan stratejik kararlar, teknolojik ve her türlü yeniliğe uyum 

sağlama potansiyeli örgütsel öğrenme sürecini etkileyen önemli çevresel faktörler 

olarak sıralanabilir. 

 

 

Örgütsel öğrenme, rekabet avantajı sağlamanın bir kaynağı olarak görülürken strateji, 

organizasyonların karar verme süreçlerine bir sınır, çevrenin algılanması ve 

yorumlanması için bir bağlam sağlayarak öğrenme üzerine tesir eder (Fiol ve Lyles, 

1985, s.804; Moingeon ve Edmondson, 1996, s.7). Örgütsel öğrenme, organizasyonlar 

için yenilikleri kolaylaştırmakla birlikte özellikle küçük, genç ve çalkantılı rekabet 

ortamında faaliyet gösteren organizasyonların performansını artırmak ve yenilikleri 

yakalamak için örgütsel öğrenme üzerinde durmaları gerekir (Jimenez-Jimenez ve Sanz-

Valle, 2011, s.416). 
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1.7. SAĞLIK KURUMLARINDA ÖRGÜTSEL ÖĞRENMENİN ÖNEMİ  

 

Sağlık, bir toplumun refahını ve devamını sağlayan en önemli unsurlardan biridir. 

Hastalıkların önüne geçilmesi, sağlıklı bir çevrenin yaratılması ve bunun neticesinde 

toplumun sağlık seviyesinin yükseltilmesi sağlık kurumları tarafından sunulan sağlık 

hizmetleri sayesinde gerçekleşmektedir. En karmaşık ve en yaygın sağlık kurumlarından 

biri olan hastaneler sağlık hizmeti sunumunda önemli bir yere sahiptir.  

 

 

Hastaneler kendine has bazı özellikleri itibariyle diğer işletmelerden ayrılan yönlere 

sahiptir. Bu özelliklerden bazıları, sağlık kurumlarında uzmanlaşma seviyesinin ve 

işlevsel bağlılığın yüksek olması, yapılan işlerin oldukça karmaşık ve değişken 

olmasının yanında hata ve belirsizlik kabul etmemesi ve en nihayetinde bir hizmet 

işletmesi olarak emek yoğun teknolojinin kullanılmasıdır (Kavuncubaşı ve Yıldırım, 

2018, s.112). Bu özellikler sağlık kurumlarını diğer işletmelerden ayırmanın yanında 

sağlık kurumlarında öğrenmenin gerekliliğini ve örgütsel öğrenme felsefesinin önemini 

de sunmaktadır.  

 

 

Tıp biliminin ve teknolojisinin sürekli olarak değişip gelişmesi sağlık kurumlarındaki 

uzmanlaşma seviyesinin yüksek olmasının en önemli sebeplerinden biridir 

(Kavuncubaşı ve Yıldırım, 2018, s.112). Temel rolü güvenli ve etkili sağlık hizmeti 

sağlamak olan sağlık kurumları karmaşık konulara yeni bilgi ve yaklaşımlar üretmekten 

de sorumludurlar. Dolayısıyla hem teoride hem de pratikte sürekli olarak yeni 

uygulamalara açık olan bir sektörde bu duruma uyum sağlama gerekliliği ortaya 

çıkmaktadır. Diğer yandan hata ve belirsizliği kabul etmeyen sağlık hizmetlerinin 

sunumunda hasta güvenliğinin ve kaliteli hizmet sunumunun devamlılığı için sağlık 

çalışanlarının sadece bireysel ve takım düzeyinde öğrenmesi yeterli gelmemekte, 

organizasyon düzeyinde öğrenmenin gerçekleşmesi gerekmektedir (Ratnapalan ve 

Uleryek, 2014, s.27). Örgütsel öğrenmenin devamlı olarak değişkenlik gösteren 

günümüz şartlarında sağlık kurumlarının hayatta kalmasına ve rekabet etmesine olanak 

sağlamakla birlikte bilginin hızla arttığı ve takip edilmesinin güçleştiği göz önüne 
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alındığında bilgiye daha rahat erişilmesine ve bu bilginin iş faaliyetlerine entegre 

edilmesine fayda sağladığı düşünülmektedir (Uzuntarla ve diğerleri, 2015, s.205). Bir 

organizasyonun hayatta kalabilmesi için organizasyonel öğrenme; sadece yeni bilgilerin 

edinilmesiyle sınırlı değildir, bunun yanında bilginin organizasyon içerisinde etkin bir 

şekilde kullanılması da gerekmektedir (O’Sullivan, 1999, s.16).  

 

 

Sağlık kurumları açısından örgütsel öğrenmenin önemini anlatan en önemli olay, birkaç 

yıl önce küresel düzeyde yaşanan ve etkileri büyük ölçüde sağlık kurumları ve sistemi 

üzerinde hissedilen Covid-19 pandemisidir. Öyle ki, ülkelerin sağlık kurumlarının 

örgütsel öğrenme yaklaşımı ile hareket edebilme kabiliyetlerine bağlı olarak pandemiyle 

mücadelede farklı seviyelerde performans göstermişlerdir (Yanık ve Ekin, 2022, s.101). 

Covid-19 pandemisi sırasında olduğu gibi sağlık kuruluşlarının sıklıkla yanıt vermek 

zorunda kaldığı karmaşık ve ani değişiklikler, büyük aksaklıklara ve uzun süreli bir 

alarm durumuna neden olabilir. Bu tür krizlerin etkisi ağırlıklı olarak olumsuz olarak 

hissedilse dahi bu süre boyunca yapılan hızlı düzenlemeler, eğer iyi yönetilirse, 

kurumsal krize tepkiyi destekleyebilecek olumlu değişiklikler de sağlayabilir (Karanika-

Murray ve diğerleri, 2023, s.257). Esasen bu süreç boyunca; öğrenme, uygulama ve 

değerlendirme konuları itibariyle pandemiyle ilgili hem ulusal hem de uluslararası 

düzeyde liderlik, uygulanan stratejiler, bilgi paylaşımı, çalışanlarının güçlendirilmesi ve 

kültürel özellikler kritik rol oynamıştır (Yanık ve Ekin, 2022, s.101). Sağlık 

kurumlarında örgütsel öğrenmenin gerçekleştirilebilmesi için öncelikli olarak suçlama 

kültüründen uzaklaşılmalı ve psikolojik güvenlikle karakterize edilen bir öğrenme 

ortamı yaratılmalıdır. Öğrenme sürecine çalışanların katılımı sağlanarak sorunları dile 

getirmeleri, sorunun çözümüne yönelik fikirleri açıkça ifade etmeleri ve çözümlerin 

uygulanabilmesi için yönetimin desteği sağlanmalıdır (Erigüç ve Yalçın Balçık, 2008; 

Edmondson, 2004). Ayrıca öğrenmeyi teşvik etmek için, öğrenmeyi olumsuz etkileyen 

rutin işlerin ve yenilikçi uygulamada bürokratik engellerin çok fazla olması, yetersiz ve 

net olmayan geri bildirimlerin çalışanlarca anlaşılmasının güç olması gibi durumlar 

ortadan kaldırılmalıdır (Durmuş ve Şahin, 2015, s.445). Soklaridis (2014), örgütsel 

öğrenmenin sağlık kurumlarında uygulanmasına yönelik olarak temel özellikleri, 

süreçleri ve çıktıları ifade eden bir model sunmuştur. Bu model şekil 4’te gösterilmiştir.  
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Şekil 4. Öğrenen Organizasyon Olarak Hastaneler  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: (Soklaridis,2014, s.834) 

 

Örgütsel öğrenme, sağlık kurumlarındaki gelişmiş klinik performans göstergeleri ve 

diğer olumlu çıktılar ile ilişkilendirilmektedir (Lyman ve Moore, 2019, s.472). Örgütsel 

öğrenme yoluyla çalışanların iş tatmini artmaktadır. İş tatmini yüksek sağlık 

çalışanlarının, hizmet kalitesine ve kurum başarısına katkıda bulunacağı da bir gerçektir 

(Bakan ve diğerleri, 2014, s.191).  

 

 

Sağlık kurumlarında örgütsel öğrenme ile ilişkili hasta deneyimleri, çalışanlar ve 

finansal sonuçlar olmak üzere üç ana eksende iyileşmeler ve katkılar 

gözlemlenmektedir. Olumlu hasta sonuçlarının örnekleri arasında; artan hasta 

memnuniyeti puanları, azalan enfeksiyon ve mortalite oranları, ilaç hataları, hasta ağrı 

puanları, hastanede kalış süresi, iyileştirilmiş hasta devirleri ve artan hata bildirimi yer 

almaktadır. Çalışanlarla ilgili sonuçlar ise artan iş tatmini, daha etkili ekip çalışması, 

TEMEL ÖZELLİKLER 

▪ Bilgi paylaşımı 

▪ Risk alma tutumu 

▪ Temel bir değer olarak öğrenme 

▪ Öğrenme ve öğrenememe 

▪ Hatalardan öğrenme  

 
SÜREÇ 

▪ Temel özelliklerin uygulanması 

ÇIKTILAR 

▪ Profesyoneller arası bakımın iyileştirilmesi 

▪ En iyi uygulamaların uygulanması 

▪ Sürekli kalite geliştirme 
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daha iyi iletişim ve azalan işten ayrılma oranlarıdır. Örgütsel öğrenmeyle ilişkili 

finansal sonuçlara örnek olarak da daha iyi operasyonel verimlilik ve artan karlılık 

gösterilmektedir (Layman ve diğerleri, 2020, s.1242). 
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2. BÖLÜM 

  ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

Bu bölümde ilk olarak örgütsel bağlılık kavramının gelişimi ve ne ifade ettiğine ilişkin 

tanımlamalara yer verilmiştir. Sonrasında örgütsel bağlılığa ilişkin sınıflandırma 

yaklaşımları, bağlılığı etkileyen faktörler ve örgütsel bağlılık düzeyleri açıklanmıştır. 

Son olarak ise örgütsel öğrenmenin sağlık kurumları açısından önemi ifade edilmiştir. 

 

 

2.1. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK KAVRAMI VE GELİŞİMİ 

 

Toplum duygusunun bulunduğu her yerde var olan “bağlılık” kavramı sadık olma halini 

ifade etmektedir. Bir kişiden bir örgüte ve hatta daha da büyük değerlere uzanan bağlılık 

duygusu, insanoğlunun ortak gereksinimlerinin ortaya çıkardığı iş birliği sonucu ortaya 

çıkmıştır (Ergun, 1975, s.99). Günümüz bilgi toplumunda örgütlerin en mühim 

kaynağının insan unsuru olduğunun anlaşılması üzerine, örgüt ve çalışanlar arasında iş 

birliği ve sadakat anlayışının gerekliliği örgütsel bağlılığa olan ilgiyi artırmıştır (Gül, 

2002, s.51). Örgütlerin üretime ve varlığını sürdürmeye devam edebilmesi çalışanların 

sahip olduğu bilginin, becerinin ve emeğin iş ile ilgili süreçlere aktarılmasına bağlıdır. 

Bunu sağlamak için bilgi ve becerinin ötesinde çalışanın işine ve örgüte karşı olumlu bir 

tutum içerisinde olması gerekir. Aynı zamanda örgüt başarısı duygusal, entelektüel ve 

fiziksel gücünü bir araya getiren yüksek seviyede bağlılık duyan çalışanlar gerektirir 

(Balay, 2014, s.1-4). Bununla beraber çalışanlar bağlılık ihtiyacının büyük bir 

bölümünü dahil olunan toplumsal gruplar yoluyla tatmin etse bile çalıştığı örgüte ve 

çalışma ortamına yönelik de güçlü bir bağlılık duygusu geliştirmek isteyecektir (Eren, 

2015, s.504). Dolayısıyla, nasıl ki bir örgütün bağlılığı yüksek çalışanlara ihtiyacı var 

ise aynı zamanda çalışanlarında bir insan olarak örgüte karşı bir bağlılık duygusuna 

ihtiyaçları vardır. 
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Örgütsel bağlılık, çalışanın psikolojik bir sözleşme ile işe alınmasıyla başlayan ve 

çalışanın hedefler, amaçlar ve işin gerekleriyle ilgili bilgi edinmesiyle gelişen bir süreci 

ifade eder (Northcraft ve Neale, 1990, s.464). Örgütsel bağlılık esasında çalışanla örgüt 

arasındaki mübadele sırasında gerçekleşir. Çalışanlar kendilerini örgütleriyle beraber 

tanımlamaya, örgüt hedeflerine inanç beslemeye ve işlerine katılım sağlamaya 

başladıkça örgütün bir parçası haline gelirler (Balcı, 2003, s.28). 

 

 

1950’li yıllardan itibaren araştırmacıların ilgisini çeken bir konu olarak örgütsel 

bağlılık, 1956 yılında Whyte tarafından “Örgüt İnsanı” adlı eserde ilk kez ele alınmıştır. 

Bu eser esasen aşırı bağlılığın tehlikelerini konu almakta ve “Örgüt İnsanı” ifadesi 

burada sadece örgütü için çalışan ve ona ait olan, yaratıcılığın kaynağını ve insanın 

nihai ihtiyacını bağlılığa atfeden insan tipini tanımlamaktaydı (Whyte, 1956; Randall, 

1987, s.460). Bu eserin ardından örgütsel bağlılık konusu irdelenmeye devam edilmiş 

ve zaman içerisinde yaşanan politik, ekonomik ve sosyal değişimlerin örgütler 

üzerindeki belirli etkileri nedeniyle, araştırmacıların örgütsel bağlılık kavramını ifade 

ediş biçimlerinde farklılıklar yaşanmıştır. İlk olarak 1960’lı yıllarda çalışanların sadece 

maddi kaygılarla örgütlerine bağlılık hissettiği ve bu durumun duygusal bir yönünün 

olmadığı ifade edilmiştir. 1970’li yıllara gelindiğinde ise çalışanların örgütün amaç ve 

değerlerine duygusal olarak bağlanması biçiminde ifade edilerek örgütsel bağlılık 

kavramına duygusal bir yön kazandırılmıştır. Zaman içerisinde bu sınırlı ifade 

şekillerinin örgütsel bağlılık kavramının önemini ve anlamını aktarmada yetersiz 

kalması üzerine yeni tanımlar ortaya çıkmaya devam etmiştir (Bakan, 2018, s.41; 

Güçlü, 2006, s.6). Örgütsel bağlılık bir araştırma konusu olarak incelenmesinden bu 

yana, örgütlerde çalışanların iş davranışlarını anlamlandırmada önemli bir değişken 

olarak defalarca tartışılmıştır (Mowday ve diğerleri, 1979, s.225). 

 

 

Örgütsel bağlılık kavramına yönelik farklı bakış açıları kavramın tanımlanmasında da 

farklı sınıflandırılmaları ortaya çıkarmıştır. Reichers (1985, s.465), örgütsel bağlılık 

kavramını açıklamaya yönelik geliştirilen tanımları belirli yaklaşımlarla sınıflandırmaya 

tabi tutmuştur. Bu sınıflandırma Tablo 5’te gösterilmiştir. 
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Tablo 5. Örgütsel Bağlılık Tanımlarının Sınıflandırılması 

 

 

Yatırımlar 

 

 

Bu yaklaşım örgütsel bağlılığı örgütsel üyelikle ilişkili ödül ve 

maliyetlerin bir fonksiyonu olarak ifade eder. Genellikle örgütte 

geçirilen süreye bağlı olarak artış göstermektedir. 

 

Davranışlar ve 

Nitelikler 

 

 

 

Bu yaklaşımda örgütsel bağlılık, çalışanların iradi, açık ve geri 

dönülemez davranışlarda bulunmasının ardından kendilerine 

bağlılık tutumu atfetmeleri ile sonuçlanan davranışsal eylemlere 

bağlı olarak gerçekleşmektedir. 

 

Birey-Örgütsel 

Amaç 

Uygunluğu 

 

Örgütsel bağlılık, çalışanların örgütsel amaç ve değerlerle 

özdeşleştiğinde ve bu hedeflere yönelik çabalarını geliştirdiklerinde 

ortaya çıkar. 

 

Kaynak: (Reichers, 1985, s.465) 

 

Özellikle 1970’li yıllardan sonra üzerinde daha fazla durulan örgütsel bağlılık 

kavramına ilişkin fikir birliğine varılmış bir tanımın olmamasının temel nedeni; 

kavramın, psikoloji, sosyoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel davranış gibi farklı 

disiplinlerden araştırmacılar tarafından farklı biçimlerde ele alınmış olmasıdır (Güçel, 

2020, s.26). 

 

 

Mowday ve arkadaşlarına (1974) göre, örgütsel bağlılık bireyin belirli bir örgütle 

özdeşleşmesini ve örgüte katılımının gücünü ifade etmektedir. Buna göre çalışanların 

örgütün amaç ve değerlerini kabul ederek bunlara güçlü bir inanç duyması, örgüt için 

kayda değer bir çaba gösterme arzusu içerisinde olması ve örgütsel üyeliğini 

sürdürmeye yönelik kesin bir istek duyması gerekmektedir (Mowday ve diğerleri, 1974, 

s.604). Allen ve Meyer (1996) ise örgütsel bağlılığı bir sonuç değişkeni üzerinden 

açıklayarak çalışanın gönüllü olarak örgütten ayrılma ihtimalini azaltan ve çalışanla 

örgüt arasında kurulan psikolojik bir bağ olarak ifade etmiştir (Allen ve Meyer, 1996, 

s.252). Benzer şekilde O’Reilly ve Chatman (1986), örgütsel bağlılığı bireyi ve örgütü 
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birbirine bağlayan psikolojik bir bağ olarak tanımlamıştır (O’Reilly ve Chatman, 1986, 

s.492). Son olarak Reichers (1985) ise örgütsel bağlılığı, bir örgütle alakalı çeşitli 

tarafların amaçlarıyla özdeşleşme sürecidir şeklinde ifade etmiştir. Bu taraflar üst 

yönetimi, müşterileri, sendikaları veya toplumu ifade edebilmektedir (Reichers, 1985, 

s.465).  

 

 

Tüm bu çalışan ile örgüt arasındaki olumlu ilişkiye işaret eden örgütsel bağlılık 

tanımlamalarının yanında Becker’ın 1960 yılında yaptığı tanımlama diğerlerinden 

ayrılmaktadır. Becker (1960)’a göre, çalışanlar örgütte geçirdiği süre içerisinde 

harcadığı emek, zaman, çaba ve kazandığı statü, para gibi unsurları örgütten ayrıldığı 

zaman kaybedeceği ve tüm çabalarının boşa gideceği korkusuyla örgütsel bağlılık 

duygusu geliştirmektedir (Becker, 1960, s.35-36).  

 

 

2.2. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞA İLİŞKİN SINIFLANDIRMALAR  

 

Örgütsel bağlılık kavramının farklı şekillerde ele alan araştırmacılar farklı kriterler 

üzerinden sınıflandırmalar önermişlerdir. Literatürde araştırmacıların öne çıkan 

sınıflandırmaları tutumsal, davranışsal ve çoklu bağlılık başlıkları altında toplanarak 

açıklanmaktadır. Örgütsel davranışçıların tutumsal bağlılık üzerinde sosyal 

psikologların ise davranışsal bağlılık üzerinde durması sonucunda örgütsel bağlılık 

konusunda tutumsal ve davranışsal olmak üzere iki yönlü bir ayrım ortaya çıkmaktadır 

(Gül, 2002, s.40). Şekil 5’te örgütsel bağlılığa ilişkin sınıflandırmalar ve bu 

sınıflandırmalar altında değerlendirilen isim ve yaklaşımlar gösterilmiştir. 
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Şekil 5. Örgütsel Bağlılığa İlişkin Sınıflandırmalar 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: (Gül, 2002, s.40) 

 

 

 

2.2.1. Tutumsal Bağlılık 

 

Tutumsal bağlılığın neyi ifade ettiğini belirtmeden önce tutum kavramına açıklamak 

gerekirse tutum; insanların etrafındaki her şeye karşı deneyim ve bilgilerinden yola 

çıkarak düzenlediği bilişsel, duygusal ve davranışsal bir bütünlük halindeki bir tepki 

eğilimini ifade eder (Güney, 2020, s.93). 

 

 

Tutumsal bağlılık üzerinde çalışan araştırmacılar bağlılığı daha çok çalışanların kişisel 

özellikleri, üstlendikleri roller, işe yönelik tecrübeleri ve örgütün yapısal özellikleri gibi 

örgütsel ve bireysel faktörler tarafından belirlenen bir kara kutu gibi görme 

ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN SINIFLANDIRILMASI. 

TUTUMSAL BAĞLILIK 

• Kanter’in 

Sınıflandırması. 

• Etzioni’nin 

Sınıflandırması. 

• Penley ve Gould’un 

Yaklaşımı. 

• O’Reilly ve 

Chatman’ın 

Sınıflandırması. 

• Allen ve Meyer’ın 

Sınıflandırması. 

 

DAVRANIŞSAL 

BAĞLILIK. 

• Becker’in 

Yaklaşımı. 

• Salancik’in 

Yaklaşımı. 

 

 

ÇOKLU 

BAĞLILIK. 
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eğilimindedir. Bu faktörler tarafından belirlenen bağlılık düzeyine göre çalışanların 

örgüt adına destekleyici davranışlar göstermesi beklenir (Oliver, 1990, s.20). Tutumsal 

bağlılık, kişinin kimliği örgüte bağlı olduğunda ve çalışanın bireysel hedefleriyle 

örgütsel hedeflerin giderek bütünleşerek uyumlu hale geldiği noktada ortaya 

çıkmaktadır (Hall ve diğerleri, 1970, s.176; Sheldon, 1971, s.143). 

 

 

2.2.1.1. Kanter’ın Sınıflandırması 

 

Kanter (1968)’a göre örgütsel bağlılık, sosyal aktörlerin yani çalışanların enerjilerini ve 

sadakatlerini sosyal sistemlere yani örgütlere vermeye istekli olmalarını ifade eder. Bu 

anlamda bağlılık, aktörleri sosyal sistemlere bağlayan bir süreç olarak 

değerlendirilmektedir. Bu süreçte örgütün çalışanlarından talep ettiği farklı davranışsal 

istekler sonucunda farklı bağlılık türleri ortaya çıkmaktadır. Buna göre Kanter (1968), 

devam bağlılığı, birleşme bağlılığı ve kontrol bağlılığı olmak üzere üç bağlılık biçimi 

ileri sürmüştür (Kanter, 1968, s.499-516). 

 

• Devam Bağlılığı: Devam bağlılığı, çalışanın örgütün yaşamını sürdürmesine ne 

derece adanmış olduğu ile ilgilidir. Buna göre çalışan örgüte katılmak veya 

örgütte kalmak adına ne derece fedakârlık göstermiş ise örgütün yaşamını 

sürdürmesine yönelik o derece güçlü bir gereksinim içinde olur. Devam bağlılığı 

söz konusu olduğunda asıl mesele çalışanın örgütten ayrılmanın maliyetleri 

konusunda bir hesap yapmasıdır. Çalışanlar, örgütten ayrılmanın maliyetini 

örgütte kalmanın maliyetinden yüksek olarak algıladığı durumda örgüte ve 

rollerine karşı bir bağlılık geliştirirler (Kanter, 1968, s.504). 

 

• Birleşme Bağlılığı: Birleşme bağlılığı çalışanın sosyal gruplarla geliştirdiği 

ilişkiler aracılığıyla duygusal olarak tatmin olmasının sonucunda örgüte karşı 

bağlılık duymasıdır. Örgütlerin düzenlediği oryantasyon programları, örgüte ait 

rozet vb. sembolik eşyaların çalışanlara verilmesi gibi faaliyetler çalışanlar 

arasında birleşme bağını güçlendirmek adına yapılmaktadır (Kanter, 1968, s. 

501). 
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•    Kontrol Bağlılığı: Çalışanın kendi kişilik sisteminin sosyal sistemin normlarına 

bağlı olarak düzenlemesini, kendisini hayatını düzenleyen ve anlam veren daha 

üst düzey bir sistemin emirlerini yerine getiren biri olarak görmesini ifade 

etmektedir. Çalışanın olumlu davranışlar için önemli bir rehber olarak örgütün 

norm, amaç ve değerlerini dikkate aldığı takdirde kontrol bağlılığı söz konusu 

olmaktadır (Kanter, 1968, s. 510). 

 

 

2.2.1.2. Etzioni’nin Sınıflandırması 

 

Etzioni (1961), örgütsel bağlılığı çalışanın örgütsel direktiflere itaat etmesi açısından ele 

almıştır. Buna göre, örgütün çalışanlar üzerinde sahip olduğu gücün ve otoritenin, 

çalışanların örgüte katılımının doğası gereği ortaya çıktığını savunan Etzioni bu katılım 

veya bağlılığın üç biçimde ortaya çıktığını ifade etmiştir. Bunlar sırasıyla ahlaki 

bağlılık, hesaplı bağlılık ve yabancılaştırıcı bağlılıktır (Mowday ve diğerleri, 1979, 

s.21). 

 

• Ahlaki Bağlılık: Çalışan tarafından örgütün hedeflerinin, değerlerinin ve 

normlarının içselleştirilmesini ve örgüt otoritesiyle özdeşleşmeye dayanan 

olumlu ve yoğun bir eğilimi ifade eder. Örneğin, örgüt tarafından toplum adına 

faydalı faaliyetler yürütüldüğünü düşünen çalışanlar örgüte karşı ahlaki bağlılık 

geliştirebilirler (Mowday ve diğerleri, 1979, s.21). 

 

• Hesaplı Bağlılık: Çalışanlarla örgüt arasındaki mübadeleye dayanan nispeten 

daha az yoğun bir bağlılığı ifade eder. Hesaplı bağlılıkta çalışanlar örgüte 

sağladıkları faydalar ile bunların karşılığında aldıkları ödüller arasında bir 

karşılaştırma yapmaktadır. Bunun sonucunda örgüte verilen ve karşılığında 

alınanlar arasında bir denklik söz konusuysa hesaplı bağlılıktan bahsedilebilir 

(Mowday ve diğerleri, 1979, s.21). 
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• Yabancılaştırıcı Bağlılık: Yabancılaştırıcı bağlılık, çalışan davranışlarının sert 

bir biçimde kısıtlandığı durumlarda örgüte karşı olumsuz bir eğilim olarak 

ortaya çıkan bağlılık biçimi olarak ifade edilebilir (Mowday ve diğerleri, 1979, 

s.21).  

 

 

2.2.1.3. Penley ve Gould’un Yaklaşımı 

 

Penley ve Gould (1988), Etzioni (1961)’nin örgütsel bağlılık sınıflandırmasını örgütsel 

bağlılığı anlamak için zengin fakat yeterince araştırılmamış olduğunu ileri sürmektedir. 

Örgütsel bağlılığın sınıflandırılmasında Etzioni’in yaklaşımını temel almalarına rağmen 

bu sınıflandırmaya ilişkin bazı eleştirilerde bulunmuşlardır. Buna göre sınıflandırmada 

ahlaki ve yabancılaştırıcı bağlılık olmak üzere iki adet duygusal yönlü bağlılık 

bulunmaktadır. Dolaysıyla bu iki bağlılığın birbirinden ayrı veya birbirinin tersi olup 

olmadığı yeterince net değildir. Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin yaklaşımına ek 

olarak bu iki bağlılığı birbirinden bağımsız olarak ele almıştır. Diğer bir ayrılan yönleri 

ise örgüt içerisinde birden fazla ve farklı bağlılık türünün aynı anda görülebileceğini 

ifade etmeleridir (Penley ve Gould, 1988, s.45-46). 

 

 

2.2.1.4. O’Reilly ve Chatman’ın Yaklaşımı 

 

O’Reilly ve Chatman (1986, s.493) örgütsel bağlılığı, örgüte karşı hissedilen psikolojik 

bir bağ olarak ifade etmiştir. Buna göre örgütsel bağlılık uyum, özdeşleşme ve 

içselleştirme olmak üzere üç boyut üzerinden ele alınmaktadır.  

 

• Uyum Bağlılığı: Belirli ödülleri elde etmek adına gösterilen bağlılığı ifade eder. 

 

• Özdeşleşme Bağlılığı: Çalışanların birbiri arasında yakın ilişki kurmak için 

geliştirdiği bağlılık türüdür. 
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• İçselleştirme Bağlılığı: Bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma dayalı 

olarak gerçekleşen bağlılıktır.  

 

 

2.2.1.5. Allen ve Meyer’ın Sınıflandırması 

 

Allen ve Meyer (1996) örgütsel bağlılığı, çalışanın gönüllü olarak örgütten ayrılma 

olasılığını azaltan psikolojik bir bağ olarak tanımlamıştır. Çalışanlar ve örgüt arasındaki 

bu psikolojik bağ birbirinden farklı üç biçimde ortaya çıkmaktadır. Bu üç biçim 

sırasıyla duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılıktır (Allen ve Meyer, 

1996, s.252-253). Bu sınıflandırma sonucunda ifade edilen üç bağlılık biçimi de 

çalışanın örgütten ayrılma veya örgütte kalma tercihini temel almaktadır. 

 

•    Duygusal Bağlılık: Duygusal bağlılık, çalışanın örgütle özdeşleşmesini, örgüte 

dahil olmasını ve duygusal olarak bağlanmasını ifade eder. Bunun sonucunda 

örgüte karşı güçlü bir duygusal bağlılık hisseden çalışanlar, kendi istekleriyle 

örgütte kalmaya devam eder (Allen ve Meyer, 1996, s.253). 

 

•    Devam Bağlılığı: Devam bağlılığı çalışanın örgütten ayrılmanın maliyetlerini 

kabul etmesine dayanmaktadır. Buna göre çalışanlar örgütte kalmaya istedikleri 

için değil zorunda oldukları içim devam etmektedirler (Allen ve Meyer, 1996, 

s.253).  

 

•  Normatif Bağlılık: Normatif bağlılık, çalışanın örgüte karşı geliştirdiği 

sorumluluk duygusuna dayanmaktadır. Güçlü normatif bağlılık hisseden 

çalışanlar, öyle yapmaları gerektiğini düşündükleri için örgütte kalmaya devam 

etmektedir (Allen ve Meyer, 1996, s.253).  
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2.2.2. Davranışsal Bağlılık 

 

Davranışsal bağlılık, çalışanın örgüte olan bağlılığın dışavurumu veya normatif 

beklentilerin ötesindeki davranışlar olarak ele alınmaktadır. Çalışanın geçmişteki 

davranışlarından dolayı örgüte bağlı kalmasını ifade etmektedir. Bu durumda bağlılık 

kendini açıkça davranışlarda belli etmektedir (Mowday ve diğerleri, 1982, s. 25). 

 

 

2.2.2.1. Becker’in Yaklaşımı 

 

Becker’e göre örgütsel bağlılık, çalışanın bazı yan bahislere girerek çıkarlarıyla 

ilişkilendirdiği bir dizi tutarlı davranışta bulunmasını ifade etmektedir. Tutarlı 

davranışlar, uzun zaman boyunca tekrarlanan ve ortak amacı gerçekleştirmeye yönelik 

olan davranışlardır (Becker, 1960, s.32-33). Yan bahis kavramı genel olarak çalışanın 

yatırım yaptığı, örgütten ayrılması durumunda kaybedeceği ve çalışan için bir maliyete 

neden olacak olan zaman, para veya çaba gibi değerli herhangi bir şeyi temsil 

etmektedir (Allen ve Meyer, 1984, s. 373).  Çalışanlar için dört yan bahis kaynağı 

vardır. Bunlar sırasıyla (Aktaran: Bakan,2018, s.94-96): 

 

a. Toplumun Beklentileri: Sürekli olarak iş değiştiren birinin toplum nezdinde 

güvenilir biri olarak görülmeyeceği düşüncesiyle kişinin iyi olabilecek iş 

fırsatlarını geri çevirmesi toplumun yarattığı yan bahis durumuna örnektir. 

 

b. Örgütteki Bürokratik Düzenlemeler: Çalışanın mevcut üyesi olduğu örgütteki 

kıdem terfi gibi fırsatları değerlendirmek adına alternatif iş tekliflerini 

değerlendirmemesi örgütteki bürokratik düzenlemelerin ortaya çıkardığı yan bahis 

durumuna örnektir. 

 

c. Sosyal Pozisyona Uyum: Kişinin mevcut bulunduğu işe, bu işin gerektirdiği 

rollere ve iş ortamına alışması ve zamanla uyum sağlaması nedeniyle başka iş 

tekliflerini değerlendirmemesi sosyal pozisyona sağlanan uyumdan kaynaklanan 

yan bahis durumuna örnektir. 
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d.  Sosyal Etkileşimler: Kişinin örgüt içerisindeki diğer kişilerle etkileşiminde 

kendisini çalışkan biri olarak gösterdiyse, bu durumu bozmamak adına 

performans ve karşılığında kazanılan ödüller arasında bir ilişki kuramasa dahi 

çalışkanlığını devam ettirmesi sosyal etkileşimlerden kaynaklanan yan bahse 

örnektir.  

 

 

2.2.2.2. Salancik’in Yaklaşımı 

 

Salancik (1977) örgütsel bağlılığı çalışanın davranışları doğrultusunda tanımlayarak, 

çalışanın geçmişe dayanan deneyimleri doğrultusunda oluşturduğu bu davranışlara 

bağlandığını ve bunun devamında tutarlı davranışlar gösterdiğini ifade etmiştir 

(O’Reilly ve Caldwell, 1981). Tutum ve davranışlar arasındaki uyum, bağlılığı 

oluştururken uyumsuzluğun ise çalışan üzerinde gerilim ve stres oluşturduğunu 

belirtmiştir. Salancik (1977)’e göre, her davranış bağlılık yaratmadığı gibi bağlılığın 

oluşması için davranışın isteğe bağlı olması, tekrarlanması ve örgüt tarafından fark 

edilebilir olması gerekmektedir. Bu üç niteliğin düzeyine göre çalışanın davranışlarına 

ve bunların anlamlarına gösterdiği bağlılık değişmektedir (Aktaran: Sürücü ve 

Maşlakçı, 2018, s.59). 

 

 

Örgütsel bağlılık ile ilgili iki ana çatıyı oluşturan tutumsal ve davranışsal bağlılık 

arasındaki ayrım dikkate alındığında; tutumsal bağlılık çalışanı örgüte bağlayan 

duygusal bir cevap olarak kimliğe gönderme yaparken, davranışsal bağlılık ise çalışanın 

haklarından mahrum kalma ihtimalini dikkate alarak örgütte kalma tercihini ifade eder. 

Aynı zamanda literatürde tutumsal ve davranışsal bağlılık şeklinde yapılan ayrımın 

başka bir ifadesi duygusal bağlılık ve hesaplı bağlılık olarak yer edinmiştir. Bu 

yaklaşımların özünde birbirinden ayrılan çok farklı yönleri bulunmamaktadır. Tutum ve 

davranış kavramları esasında bir madalyonun iki yüzünün temsili olarak ifade edilebilir. 

Çünkü, davranışların arka planında kişiyi o davranışı göstermeye yönelten bir tutumun 

mevcudiyeti söz konusudur (Sürücü ve Maşlakçı, 2018, s.60; Güney, 2018, s.288; Gül, 

2005, s.50). 
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2.3.3. Çoklu Bağlılık 

 

Tutumsal ve davranışsal bağlılık yaklaşımlarına ilişkin sınıflandırmalarda genellikle 

bağlılığın örgütün bütününe yönelik olarak geliştirildiği düşünülmektedir. Çoklu 

bağlılık yaklaşımı bunun aksine örgüte ait farklı öğelere farklı düzeylerde bağlılık 

geliştirilebileceği öne sürmektedir (Balay, 2014, s.35). Buna göre örgütsel bağlılık, 

örgütü oluşturan çeşitli gruplara yönelik birden fazla bağlılığın toplamı olarak 

görülmektedir. Çoklu bağlılık yaklaşımında özellikle farklı gruplara hizmet etmeye 

çalışmanın oluşturacağı çatışmalara dikkat edilmesi gerektiği ve bu nedenle de örgütsel 

bağlılığı değerlendirirken örgütün kendi doğasının da incelenmesi gerektiği 

vurgulanmaktadır (Reichers,1985, 469-470). Çalışanlar örgüt içindeki üst yöneticilerine, 

iş arkadaşlarına ve ilgili oldukları topluluklara bağlılık göstermenin yanı sıra örgüt 

dışındaki müşterilere, meslek odalarına, topluma ve sendikalara farklı düzeyde bağlılık 

gösterebilirler (Reichers, 1985, s.472). 

 

 

2.3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞI ETKİLEYEN FAKTÖRLER 

 

Örgütsel bağlılığın bir araştırma konusu olmasından bu yana yürütülen çalışmalarda 

bağlılığı etkileyen faktörlere açıklık getirmeye yönelik pek çok çalışma bulunmaktadır. 

Dolayısıyla zaman içinde örgütsel bağlılığı etkileyen ve örgütsel bağlılığın bir 

belirleyicisi olarak ele alınan çeşitli faktörler ortaya çıkmıştır. 1960’lı ve 1980’li yıllar 

arasındaki çalışmalara genel olarak bakıldığında; yaş, eğitim, kıdem, yatırım gibi kişisel 

faktörlerle beraber doyum gereksinimi, işin zorluk derecesi, öz imaj, kişisel önem 

duygusu, yeterlik, mesleki prestij gibi işle ilgili daha pek çok faktörün örgütsel bağlılık 

üzerinde etkiye sahip olduğu bulunmuştur (Balay, 2014, s.62). Her ne kadar örgütsel 

bağlılığı etkileyen faktörleri belirlemeye yönelik çalışmalar yapılsa da örgütsel bağlılığı 

etkileyen değişkenler ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin yönünün, her bir 

çalışmaya göre özel bir nitelik sergilediği özellikle vurgulanmalıdır (Güçlü, 2006, s.34). 

Dolayısıyla bahsi geçen bu faktörlerin hangilerinin örgütsel bağlılık üzerinde olumlu ve 

olumsuz etkiler gösterdiği konusunda kesin ifadeler yanıltıcı olmaktadır (Bayram, 2005, 

s.134). Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin çok fazla ve oldukça çeşitli olmasından 
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dolayı bu bölüm kişisel özellikler, örgütsel özellikler ve örgüt dışı özellikler şeklinde 

bölümlendirilerek açıklanmıştır. 

 

 

2.3.1. Kişisel Özellikler 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen kişisel özelliklere bakıldığında genellikle yaş, cinsiyet, 

eğitim durumu, medeni durum ve hizmet süresi ön plana çıkmaktadır. Bunların 

haricinde psikolojik sözleşme ve kişinin iş beklentileri de bağlılığı etkileyen kişisel 

faktörler arasında değerlendirilmektedir (Bakan, 2018, s.121-122).  

 

 

Yaş değişkeninin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi dikkate alındığında yaş arttıkça 

çalışanların örgüte karşı geliştirdiği bağlılığın da arttığı pek çok çalışma tarafından 

ortaya koyulmuştur. Bunun bazı nedenlerini kişinin yaş aldıkça iş bulma 

alternatiflerinin azalması, alışılmış çalışma düzeninden vazgeçilememesi ve artan ailevi 

sorumluluklar şeklinde sıralamak mümkündür (Yalçın ve İplik, 2005, s.500; Eren, 2015, 

s.203). Cinsiyetin örgütsel bağlılığa etkisi konusu değerlendirildiğinde bazı 

çalışmalarda kadınların erkeklere göre daha çok bağlılık geliştirme eğiliminde olduğunu 

ortaya koyan çalışmalar olsa dahi cinsiyet değişkeni ile ilgili net bir görüş 

bulunmamaktadır (Durna ve Eren, 2005, s.216). Çalışanların eğitim durumuna 

bakıldığında ise yapılan çalışmalarda daha çok eğitim durumu ile örgütsel bağlılık 

arasında negatif ilişki olduğu belirtilmiştir. Eğitimli çalışanların örgütün karşılık 

veremeyeceği beklentilere sahip olması, daha eğitimli çalışanların daha fazla alternatif 

iş seçeneğine sahip olması ve bunun bir sonucu olarak da herhangi bir pozisyonda veya 

örgütte kalıcı olma olasılıklarının daha düşük olması gibi sebepler bu ilişkinin bazı 

nedenleri arasında görülmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990, s.177). Çalışanların medeni 

durumuna göre artan ailevi sorumluluklar nedeniyle evli çalışanların bekarlara göre 

örgütsel bağlılığın daha yüksek olduğu ileri sürülmektedir. Bu sorumluluklar 

çalışanların örgütten ayrılma cesaretini ve isteğini de azaltmaktadır (Ulusoy ve diğerleri, 

2019, s.39). Çalışanların örgütteki hizmet süresi arttıkça örgütten kazandıkları yan 

haklar ve imkanlar da artmaktadır. Buna bağlı olarak örgütsel bağlılık ve hizmet süresi 
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arasında doğrusal bir ilişki söz konusu olmaktadır (Cohen, 1993, s.145). Çalışan ile 

örgüt arasında yapılan sözleşmelerden biri olan psikolojik sözleşme, çalışandan yapması 

beklenen fakat yazılı olmayan davranış kurallarını belirtmektedir. Psikolojik sözleşme 

ile örgüte katılan çalışan, örgütün amaç, hedef ve değerlerini benimseyerek bunları 

destekleyen davranış kurallarına göre hareket etmektedir. En nihayetinde bu durum 

örgüt ve çalışan arasında istenen düzeyde bağlılık ortaya çıkarmaktadır (İnce ve Gül, 

2005, s.60).  Benzer şekilde çalışanın beklentileri ile örgütün beklentilerinin uyumlu 

olduğu ve karşılandığı hallerde örgütsel bağlılık yüksek düzeylerde olmaktadır (Cohen, 

1993, s.148). 

 

 

2.3.2. Örgütsel Özellikler 

 

Kişisel özelliklerin ardından bazı örgütsel özellikler de örgütsel bağlılığı etkilemektedir. 

Bu özellikler arasında daha çok örgütün büyüklüğü ve yapısı, yönetim tarzı, örgüt 

kültürü, örgütsel adalet, ücret, terfi ve ödül sistemleri, iletişim, rol çatışması ve 

belirsizliği bulunmaktadır (Kılınç, 2019, s.55). 

 

 

Örgüt büyüklüğü ve yapısının örgütsel bağlılığa etkisiyle ilişkili olarak çeşitli fikirler 

bulunmaktadır. Buna göre, büyük örgütlerde çalışanların kararlara katılımının sınırlı ve 

daha güç olması sebebiyle örgütsel bağlılığın zayıflayacağı görüşünün yanı sıra büyük 

örgütlerde ücret sisteminin ve kariyer olanaklarının daha iyi olması sebebiyle de 

örgütsel bağlılığın güçleneceğine dair görüşler mevcuttur (Bakan, 2018, s.175). 

Yöneticilerin benimsediği yönetim tarzı yani çalışanlarıyla iş yapma şekli örgütsel 

bağlılığı etkileyen önemli faktörler arasındadır. Buna göre yönetim tarzını ele alan çoğu 

çalışmada liderlik türlerine değinilmiş ve insana yönelik liderlik tarzının benimsendiği 

örgütlerde örgütsel bağlılığın güçlendiği belirtilmiştir (Güçlü, 2006, s.66). Örgüt kültürü 

ise çalışanların ortak bir kimlik içinde yer almasını ve örgütsel amaçlara katılımı 

sağlaması aracılığıyla çalışanların örgütsel bağlılığını güçlendirmektedir (Balay, 2014, 

s.151).  
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Örgütsel adalet tüm çalışanların maddi ve manevi yönden adil muamele görmesini ifade 

etmektedir. Bir örgütte ücret, terfi ve ödül sistemi açısından örgütsel kaynakların 

dağıtımı adil ve dağıtım süreci çalışanlar tarafından anlaşılabilir olduğu takdirde 

örgütsel bağlılık yüksek olmaktadır (Cihangiroğlu, 2010, s.81). Çalışanların örgütsel 

rolleri ile ilgili durumlardan biri olan mesleki rol çatışmalarının yarattığı olumsuz etki 

her zaman davranışsal boyuta ulaşmasa dahi genellikle psikolojik olarak çalışanları 

etkilemektedir. Çalışanın kendi alanına çekilmesi ve ilgisiz kalması şeklinde kendini 

gösteren bu psikolojik durumlar çalışanlarda iş doyumunu etkileyerek örgütsel bağlılığı 

da olumsuz olarak etkilemektedir (Katz ve Kahn, 1977, s.217). 

 

 

2.3.3. Örgüt Dışı Özellikler 

 

Çalışanın örgütsel bağlılığı üzerinde etkili olan iş bulma olanakları, uzmanlaşma, 

sektörün durumu, ülkenin sosyo-ekonomik durumu ve işsizlik oranları örgüt dışı 

özellikleri yansıtmaktadır (İnce ve Gül, 2005, s. 83). 

 

 

Bir kişinin bir örgütte çalışmaya başlamasının ardından örgütsel bağlılığını etkileyen 

önemli etkenlerden biri yeni iş bulma fırsatlarıdır. Çalışanların sadece yetenek ve beceri 

düzeyleri değil, özellikle gelişmekte olan ülkelerde işsizlik oranlarının yüksek olması, 

ülkenin ve sektörün durumu da yeni iş bulma imkanlarını etkilemektedir. Dolayısıyla 

ülkenin istihdam konusunda şartlarının elverişli olmaması yeni iş imkanlarını 

kısıtlamakta böylece çalışanın mevcut çalıştığı örgüte karşı bağlılığı artmaktadır (İnce 

ve Gül, 2005, s.84). 

 

 

2.4. ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN DÜZEYLERİ  

 

Çalışanların örgüte olan bağlılığı üç düzeyde ortaya çıkmakta ve bazı olası sonuçları da 

beraberinde getirmektedir. Bu doğrultuda düşük, ılımlı ve yüksek düzeylerde ortaya 

çıkan örgütsel bağlılığın hem çalışanlar hem de örgüt için bazı olumlu ve olumsuz olası 
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sonuçları söz konusu olmaktadır (Randall, 1978, s.460). Bağlılık, çalışanlar kendileri ve 

işverenleri arasındaki ilişkiyle ilgili konuları zaman içerisinde düşündükçe, tedrici 

olarak ve tutarlı bir şekilde ortaya çıkmaktadır (Mowday, 1979, s.226). 

 

 

2.4.1. Düşük Örgütsel Bağlılık 

 

Düşük düzeydeki örgütsel bağlılık çalışan ile örgüt arasındaki psikolojik bağın oldukça 

zayıf olduğu, çalışanın örgütün amaç ve hedeflerini gerçekleştirmeye yönelik tutum ve 

davranışlar içinde olmadığı durumu ifade etmektedir. Düşük düzeydeki örgütsel bağlılık 

aynı zamanda devam bağlılığını işaret etmektedir. Dolayısıyla düşük düzeyde örgütsel 

bağlılık söz konusu olduğunda çalışanlar mecburi görev ve zorunlulukları dışında 

örgüte fayda sağlayacak bir çaba içinde olmamaktadır (Bakan, 2018, s.55) Çalışanların 

bağlılığının düşük düzeyde olması örgüt tarafından istenmeyen bir durum olmakla 

beraber bu çalışanlar imkân bulduğu zaman başka bir örgüte geçmeyi arzulamaktadır 

(Koç, 2009, s.206). Bu durum örgüt açısından yüksek düzeyde devamsızlık, işe geç 

kalma ve işten ayrılma oranları ile sonuçlanmaktadır (Randall, 1987, s.462). 

 

 

2.4.2. Ilımlı Örgütsel Bağlılık 

 

Ilımlı düzeydeki örgütsel bağlılık çalışanın örgütün amaç ve hedeflerini kabul 

etmektedir ancak tamamen kendini örgüte ait hissetmemektedir. Normatif bağlılığa 

işaret eden bu durumda çalışan örgütün beklenti ve isteklerini karşılamaya yönelik 

davranış ve tutum içinde olsa bile, örgütün istek ve beklentileri ile kendi değerleri karşı 

karşıya geldiğinde sorunlar ortaya çıkmaktadır (Koç, 2009, s.206). Ilımlı düzeydeki 

örgütsel bağlılık çalışanın tam anlamıyla sadakati anlamına gelmediği için çalışanlar 

kendi kimliklerini korumak adına sürekli bir çaba içerisinde olurlar. Bu durum örgütler 

için verimsiz işleyişe neden olmaktadır (Randall, 1987, s.463-464). 
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2.4.3. Yüksek Örgütsel Bağlılık 

 

Yüksek düzeydeki örgütsel bağlılık çalışanın örgütün amaç ve hedeflerini kabul 

etmesini, değerlerini benimsemesini, örgütle özdeşleşmesini, bağlanmasını ve bunun 

yanı sıra kendisini örgüte adamasını ifade etmektedir. Bu durumda çalışan örgütün 

amaç ve hedeflerinin gerçekleşmesine yönelik gerekli tüm çabayı göstermekte ve 

örgütte kalmak adına güçlü bir istek duymaktadır (Koç, 2018, s.207). Bağlılık düzeyi 

yüksek olan çalışanların güçlü sadakatine karşılık yetki devrederek ve üst pozisyonlara 

getirilerek ödüllendirilir. Bu çalışanlar, örgüt için güven sağlayan karlı işgücünü 

oluşturur (Randall, 1978, s.464). Aynı zamanda örgütsel bağlılığı yüksek çalışanlar, 

örgüt çevresinde aktif bir rol üstlenerek örgüt üyesi olmayan kişilere örgütle ilgili 

olumlu fikirlerini aktarmakta ve bu sayede kaliteli işgücünü örgüte çekmektedir (Güçel, 

2020, s.44). 

 

 

2.5. SAĞLIK KURUMLARINDA ÖRGÜTSEL BAĞLILIĞIN ÖNEMİ  

 

İşletmeler, hangi amaca yönelik kurulduğu fark etmeksizin, bütün üretim faktörlerinin 

işletme hedef ve amaçlarına yönelik etkili bir şekilde kullanılmasını sağlayan insan 

kaynağına ihtiyaç duymaktadır. İnsan kaynağının işletme amaç ve hedeflerini 

benimseyerek buna yönelik bir çaba içinde olması ve bunu sürdürmeye olan isteği 

çalışanların örgüte olan bağlılığını gündeme getirmektedir. Çalışanlar sadece günlük 

ihtiyaçlarını karşılama motivasyonu ile işlerine devam etmemektedir. Çalışanların uzun 

vadede örgütte kalması ve bağlılığı için insani yönlerinin de dikkate alınması 

gerekmektedir (Güney, 2020, s.275-276). Özellikle insan ilişkilerinin yoğun, yıpratıcı, 

iş yükünün ağır ve stresli bir çalışma ortamının olduğu sağlık kurumları için sağlık 

çalışanlarının önemi vazgeçilemez ve göz ardı edilemezdir (Tosun, 2019, s.93).  

 

 

Sürdürülebilirlik ve rekabet edilebilirlik kaygısı işletmeleri devamlı olarak yüksek baskı 

altında bırakmaktadır. Bu kaygı sağlık kurumlarının insan kaynağının ve yönetiminin 

kendine has bazı özellikleri dikkate alındığında daha kritik bir hal almaktadır. Öyle ki, 
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sağlık kurumlarındaki nitelikli personel eksikliği, tükenmişlik veya iş 

memnuniyetsizliğinin olması performansı ve daha önemlisi hasta bakımının kalitesini 

olumsuz etkilemektedir. Örgütsel bağlılık bu anlamda, sağlık kurumlarının bu sorunlarla 

yüzleşmek ve çözüm üretmek için sahip olduğu araçlardan biri olarak görülmektedir. 

Sağlık çalışanlarına yönelik en çok araştırılan konulardan olan iş tatmini, stres, 

tükenmişlik, yüksek personel devrinin etkileri ve işten ayrılma niyeti gibi konuların 

örgütsel bağlılıkla ilişkili olması da ayrıca önemlidir (Heras-rosas ve diğerleri, 2021, 

s.1). 

 

 

Mowday ve diğerleri (1982), örgütsel bağlılığa hangi organizasyonlarda, hangi 

pozisyondaki çalışanlarda ve hangi zamanlarda daha çok ihtiyaç duyulur sorularına 

yönelik bazı cevaplar ileri sürmüştür. Buna göre; özellikle hizmet sektöründe yer alan 

ve performansın somut olarak ölçülmesinin görece güç olduğu örgütlerde, çalışanın 

pozisyonunun kritik olduğu yani başkaları tarafından kolayca doldurulamadığı takdirde 

ve belirsizliklerin arttığı zamanlarda örgütsel bağlılık daha çok ihtiyaç duyulan önemli 

bir konu haline gelmektedir (Aktaran: Bakan, 2018, s.266-269). Sonuç olarak, hizmet 

sektöründe yer alan sağlık kurumlarında çıktının tanımlanması ve ölçümünün güç 

olması, çalışanların büyük bir kısmının mesleki uzmanlaşma seviyesi yüksek hekim, 

hemşire gibi yeri kolay doldurulamayan kişilerden oluşması ve sağlık kurumlarının açık 

sistemler olarak sürekli olarak belirsiz ve dinamik bir çevrede faaliyet göstermesi gibi 

özellikler sebebiyle sağlık kurumlarında örgütsel bağlılığa daha çok ihtiyaç 

duyulmaktadır. 

 

 

Sağlık kurumlarında yetişmiş insan kaynağının sürekli olarak örgütten ayrılması, buna 

bağlı olarak da işgücü devir oranının yüksek olması, örgütü yüksek maliyetlerle karşı 

karşıya bırakmaktadır. Aynı zamanda mevcut insan kaynağının devamlılığını sağlamak 

kesintisiz hizmet sunumu için de kritiktir. Bunun yanı sıra yetişmiş insan kaynağının 

örgütten ayrılması, yetersiz elemanla çalışma zorunluluğu yaratmaktadır. Bu durum, 

diğer çalışanların iş yükünü artırmakta ve daha çok stres altında çalışmalarına neden 

olmaktadır. Nihayetinde bireysel performansın düşmesi sunulan sağlık hizmetinin 
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kalitesini olumsuz olarak etkilemektedir (Sonay, 2013, s.38). Sağlık kurumlarında 

örgütsel bağlılığın istenen seviyede olmaması artan iş yüküne karşılık görece yetersiz 

insan kaynağı yaratmakta, bunun beraberinde de diğer örgütsel problemler baş 

göstermektedir. 
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3. BÖLÜM 

  İŞTEN AYRILMA NİYETİ 

 

Bu bölümde işten ayrılma kavramının gelişimi ve kavrama ilişkin tanımlamalara yer 

verildikten sonra işten ayrılma niyetini etkileyen faktörler ve işten ayrılma niyetini 

açıklamaya yönelik geliştirilen bazı kuramlara yer verilmiştir. Son olarak ise sağlık 

kurumlarında işten ayrılma niyetinin öneminden bahsedilmiştir. 

 

 

3.1. İŞTEN AYRILMA NİYETİ KAVRAMI VE GELİŞİMİ 

 

1990’lı yılların öncesi düşünüldüğünde çalışanlar için işlerinden ayrılmamak önemli bir 

konuyken günümüz için aynı durum söz konusu değildir. Çalışanların artık 

örgütlerinden ziyade işlerine bağlılık gösterme eğilimi nedeniyle, örgütler nitelikli 

çalışanlarını örgütte tutmak adına çaba göstermek zorunda kalmaktadır (Avcı, 2020, 

s.217). Bunun yanı sıra, çalışanların uzun süre örgütte tutulması örgütler için hem 

maddi hem manevi açıdan fayda sağlamasına rağmen, bugün birçok örgüt için personel 

devrinin yüksek olması önemli bir sorun olarak görülmektedir (Dilanthi ve Rasanjana, 

2020, s.477). Personel devri, kişinin bir örgütte istihdam edildikten sonra herhangi bir 

nedenle ayrılmasını ifade etmektedir. Aynı zamanda personel devri, örgütün başarı 

derecesini ifade etmekte ve işe alma, yerleştirme, ücret, terfi sistemlerinin işleyişi ve 

çalışma koşulları gibi pek çok konuda örgütle ilgili fikir vermektedir (Eren, 2015, s.275-

276).  

 

 

Örgütler için bahsedilen personel devri sorunu ve bununla ilişkili daha pek çok sorun, 

çalışanların işten ayrılma niyetine dikkat çekmektedir. Rusbult ve diğerlerine (1988, 

s.601) göre işten ayrılma niyeti, iş tatminsizliğinin bir sonucu olarak çalışanların 

gösterdiği aktif ve yıkıcı bir eylemdir. Her ne kadar literatürde sık karşılaşılan bir işten 

ayrılma niyeti tanımı olsa da aslında bu tanım, çalışanın ayrılma niyetinden ziyade 

ayrılma eylemine atıfta bulunulmaktadır. Fakat, işten ayrılma niyeti, çalışanın belirli bir 

zaman dilimi içinde işini değiştirmesine veya ayrılmasına yönelik öznel olasılığı 
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yansıtır. Dolayısıyla personel devri kesin ayrılma davranışının bir ölçütüyken, işten 

ayrılma niyeti ise ayrılma davranışına yönelik bir kesinlik ifade etmemektedir (Sousa-

Poza ve Henneberge, 2004, s. 113). Vigneshwaran ve Mohankumar (2020, s.106)’a göre 

işten ayrılma niyeti; işten ayrılmanın düşünülmesini, planlanmasını ve arzulanmasını 

içeren bilişsel bir süreci ifade etmektedir.  

 

 

İşten ayrılma niyeti davranışa yönelik bir kesinlik ifade etmese bile, ayrılma niyeti 

içinde olan fakat henüz bunu fiili olarak gerçekleştirmemiş çalışanların da örgüt adına 

zararlı etkileri olacağı unutulmamalıdır (Sağlam Arı ve diğerleri, 2010, s.162). 

Dolayısıyla işten ayrılmanın kendisi kadar niyeti de örgütler için önemli bir durum 

olarak değerlendirilmelidir.  

 

 

İşten ayrılma niyeti, çalışanın örgütten ayrılmaya yönelik bilinçli ve kasıtlı bir şekilde 

istek duymasını ifade eder. Bu durum, belirli bir zaman içerisinde işten ayrılmayı 

düşünme ve alternatif iş arama gibi bir dizi geri çekilme davranışlarının sonuncusunu 

yansıtmaktadır (Tett ve Meyer, 1993, s.262). İşten ayrılma niyetini tanımlarken 

“bilinçli” ve “kasıtlı” ifadelerinin kullanılması önem taşımaktadır. Çünkü, işten ayrılma 

davranışı gönüllü ve gönülsüz olmak üzere iki şekilde gerçekleşebilmektedir 

(Arokiasamy, 2013, s.1533). Buna göre, gönüllü işten ayrılma çalışanın kendi isteğine 

bağlı olarak oluşurken gönülsüz işten ayrılma ise çalışanın emekli olmasına, ölümüne 

ve işten çıkarılmasına bağlı olarak oluşmaktadır (Arokiasamy, 2013, s.1533). 

 

 

Mobley ve diğerleri (1978, s.409) ise, işten ayrılma niyetini; iş arama niyetinin, kabul 

edilebilir bir iş alternatifi bulma olasılığının ve iş tatminsizliğinin bir fonksiyonu olarak 

ifade etmiştir. Mobley ve diğerlerine (1987) göre, işten ayrılma niyeti üzerinde kabul 

edilebilir bir iş alternatifi bulma olasılığının önemli bir etkisi vardır. Benzer şekilde 

Price (1977), iş tatmini ile iş alternatifleri arasındaki etkileşimin bir neticesi olarak işten 

ayrılma niyetinin ortaya çıktığını ileri sürmüştür (Aktaran: Mobley ve Lee, 1987, s.722).  
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Dirik (2019, s.146), işten ayrılma niyetinin ifadesine yönelik tanımlamaların ortak 

noktasının “Gelir kapısı olan örgütü terk ederek başka bir örgüte gitme arzusu.” 

olduğunu ifade etmiştir. Bu açıdan bakıldığında işinden memnun olmayan çalışanlar 

işten ayrılma niyeti ve yeni bir iş arama eğilimine girmektedir. Fakat çalışanın yeni bir 

iş arama eğilimi başka bir örgüte gitme davranışı ile sonuçlanmadığı takdirde çalışanın 

kendi örgütüne zihinsel ve duygusal olarak yabancılaşması söz konusu olmaktadır 

(Şendoğdu, 2020, s.285). 

 

 

Çalışanların işten ayrılma kararı dürtüsel ve anlık olmaktan ziyade resmi bildirimden 

önce gelişen bir süreci ifade etmektedir (Abelson, 1986, s.63). Abelson (1986, s.61), 

çalışanların işten ayrılma veya kalma kararıyla sonuçlanan ve beş adımdan oluşan bir 

işten ayrılma süreci ortaya koymuştur. Bu sürecin tanımlanması sayesinde yöneticiler 

çalışanların ayrılma veya kalma kararlarını kontrol edebilmektedir. Sürece etki eden 

bireysel, örgütsel ve çevresel faktörler bir sonraki başlıkta ele alınacağı için aşağıda 

sunulan şekilde gösterilmemiştir.  

 

Şekil 6. İşten Ayrılma Süreci 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: (Abelson, 1986, s.61) 

 

 

Çalışanların işten ayrılma süreci genel olarak iş tatmini ve alternatif iş fırsatları 

üzerinden açıklanmaktadır. Dolayısıyla çalışanın iş tatminine yönelik algılamasıyla 

başlayan süreç alternatif iş olanaklarının değerlendirilmesi ve en nihayetinde ayrılma 

veya kalma davranışı ile son bulmaktadır. Vardaman ve diğerleri (2008, s.1531), bu 

süreci etkileyen “risk” faktörünün de dikkate alınması gerektiğini belirtmiştir. Buna 
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göre, iş tatmininin azalmasının veya alternatif iş olanaklarının mevcudiyetinin her 

zaman planlanan ayrılma niyetinin davranışa yansımasını sağlamadığını, bunların 

haricinde kişinin işinden ayrılmaya yönelik algıladığı risklerinde kararı etkilediği ileri 

sürülmüştür.  

 

 

İşten ayrılma konusu “niyet” ifadesi ile sınırlandırıldığında literatürde çok geniş bir alan 

olarak ortaya çıkmamakla beraber örgütsel davranış ile ilgili pek çok konunun satır 

aralarında bulunmakta ve bir sonuç değişkeni olarak dikkate alınmaktadır. Buna göre 

işten ayrılma niyeti literatürde örgütsel bağlılık, devamsızlık, iş tatmini, tükenmişlik, 

öğrenme motivasyonu gibi daha pek çok kavramla ilişkilendirilerek incelenmektedir 

(Dirik, 2019, s.136). 

 

 

3.2. İŞTEN AYRLMA NİYETİNİ ETKİLEYEN FAKTÖRLER 

 

İşten ayrılma niyetini ve sürecini etkileyen bireysel, örgütsel ve çevresel faktörlerden 

bahsetmek mümkündür (Abelson, 1986, s.61). Ancak işten ayrılma davranışının en 

önemli öncülü olarak değerlendirilen işten ayrılma niyeti, kültürel, örgütsel, sektörel ve 

bireysel boyutlarla bir bütün olarak irdelenmesi gereken bir konudur. Özellikle işten 

ayrılma niyetinin bireysel boyutunu ele alan çalışmalarla bu niyetin öngörülmesi ve 

sonuçlarının anlaşılması sağlanmaktadır (Dirik, 2019, s.132). Özetle, çalışanların 

örgütten ayrılma eğilimlerini anlama ve kontrol etme yeteneğimiz, çalışanların işten 

ayrılma niyetinin altında yatan sebeplerin kaynağını tanımlayabildiğimiz ölçüde 

mümkün olmakta ve güçlenmektedir. İşten ayrılma niyetini etkileyen bireysel, örgütsel 

ve çevresel faktörlere dayanan problemlerin çözümü işten ayrılma davranışını bütünüyle 

ortadan kaldırmasa bile büyük ölçüde azaltacağı açıktır (Vandenberg ve Nelson, 1999, 

s.1334). 
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3.2.1. Bireysel Faktörler 

 

İşten ayrılma niyetini etkileyen bireysel faktörlere bakıldığında yaş, cinsiyet, medeni 

durum, görev süresi ve ırk gibi değişkenler dikkate alınmaktadır (Lee ve Mowday, 

1987, s.729). Demografik değişkenlerin haricinde aile sorumlulukları, çalışanın 

algıladığı iş stresi, rol belirsizliği ve çatışması gibi faktörlerin de işten ayrılma niyeti 

üzerinde etkisi bulunmaktadır (Abelson, 1986, s.61). Özellikle çalışanın yaşı göz 

önünde bulundurulduğunda genç ve eğitimli olan çalışanların yaşı daha ileri olan 

çalışanlara göre işten ayrılma niyeti daha fazla olmaktadır. Bununla beraber emekliliği 

yaklaşan çalışanlar ise işten ayrılma konusunda isteksiz olmaktadır. Yaş ile ilgili temel 

ayrım çalışanların yaşamlarının hangi döneminde olduklarına bağlı olarak işten 

ayrılmaya yönelik algıladığı riskin ve risk alma eğiliminin değişmesinden 

kaynaklanmaktadır (Şendoğdu, 2019, s.286). 

 

 

3.2.2. Örgütsel Faktörler 

 

Ücret ve terfi gibi finansal ödüller, örgütteki kariyer fırsatları, insan kaynakları yönetimi 

uygulamaları ve politikaları, kısaca çalışanın iş ortamıyla ilişkili olan birçok unsur 

çalışanların işten ayrılma niyetini etkileyebilmektedir (Abelson, 1986, s.61; Şendoğdu, 

2019, s.286). Yöneticilerin çalışanlarına karşı tutumu, çalışanların üzerindeki yüksek 

performans baskısı, çalışana sunulan imkân ve kazanımlar çalışanların ayrılma niyetini 

etkileyebilmektedir (Şendoğdu, 2019, s.287). 

 

 

3.2.3. Çevresel Faktörler 

 

Çevresel faktörlerle ilgili en önemli noktalardan biri yöneticiler tarafından çevresel 

düzeydeki faktörlerin kontrol edilmesinin, örgütsel ve bireysel düzeydeki faktörlere 

göre daha güç olmasıdır (Abelson, 1986, s.68). İşten ayrılma niyetini etkileyen çevresel 

faktörler; organizasyonun çevreye uygunluğu, sektörel rekabet ortamı, coğrafi konum, 

şehirleşme, sektörel belirsizlik ve değişimin şiddeti şeklinde sıralanabilir. Bu faktörlerin 
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her biri ve dahası işten ayrılma sürecinin her aşamasını etkilese de özellikle alternatif iş 

arayışı ve bu alternatifler ile mevcut işin karşılaştırılması aşamalarını etkilemektedir 

(Abelson, 1986, s.68). 

 

 

3.3. İŞTEN AYRILMA NİYETİ İLE İLGİLİ BAZI KURAMLAR 

 

İşten ayrıma niyeti literatürde bazı örgütsel davranış kuramlarına dayandırılarak 

açıklanmaktadır. Bu kuramlar; ihtiyaçlar teorisi, Herzberg’in çift faktör teorisi, birey 

örgüt uyumu teorisi, çalışan hareketliliği teorisi, beşerî sermaye kuramı, iş arama 

kuramı, eşleştirme kuramı ve örgütsel denge kuramı şeklinde sıralanabilmektedir 

(Metin, 2021, s.15). Maslow’un ihtiyaçlar teorisinde yer alan ihtiyaçların ve 

Herzberg’in çift faktör teorisinde yer alan motivasyon ve hijyen faktörlerin karşılandığı 

durumda işten ayrılma niyeti azalmaktadır. Birey örgüt uyumu teorisine göre çalışanla 

örgütün uyumluluk seviyesi artıkça işten ayrılma niyeti azalmaktadır (Maslow,1943; 

Herzberg,1964; Chatman, 1991). Çalışan hareketliliği teorisi ise iş tatmini, örgütsel 

alternatifler, iş arama niyeti ve ayrılma niyeti üzerine kurulmuş bir teoridir. Buna göre, 

çalışanın iş tatminin düşük olmasıyla beraber alternatif iş imkanlarının varlığı iş arama 

niyetini ve işten ayrılma niyetini artırmaktadır (Lacity ve diğerleri, 2008, s.226). Bu 

başlık altında özellikle beşerî sermaye kuramı, iş arama kuramı ve eşleştirme kuramı 

açıklanmıştır. 

 

 

3.3.1. Beşerî Sermaye Kuramı  

 

Beşeri sermaye kavramını ilk ele alan iktisatçılar Adam Smith, J.Stuart Mill ve Alfred 

Marshall gibi isimler olsa dahi bu isimlerin fikirleri modern beşeri sermaye kuramı 

üzerinde çok fazla etkili olmamıştır. Kavram, bu iktisatçıların fikirlerinin ardından 

Denison, Schultz ve Becker gibi isimlerin katkılarıyla beşerî sermaye kuramı olarak 

gelişmiştir. Bu kuram esasında ekonomik kalkınma ve büyümede insan unsurunun 

önemini ortaya koymaktadır. Beşerî sermaye birikimini geliştirmede çalışanların 

eğitilmesi ve bu sayede bilgi, beceri ve yetenek kazanması önemli bir rol oynamaktadır. 
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Bu eğitim, formal veya informal yollarla ve çalışanın kendi kendini geliştirmesi 

şeklinde olabilmektedir (Yaylalı ve Lebe, 2011, s.26). Beşerî sermaye kuramına 

örgütsel açıdan bakıldığında ise çalışanların eğitilmesi ve geliştirilmesi sonucunda 

örgütlerin rekabet edebilirliği artmaktadır. Bununla beraber çalışanlara yapılan 

yatırımlar, çalışanların kendilerini geliştirmeye yönelik örgütten beklentilerini 

artırmakta ve bu yolla da işten ayrılma eğilimleri ve niyetleri azalmaktadır (Yener, 

2014, s.87). 

 

 

3.3.2. İş Arama Kuramı 

 

İş arama kuramı işgücü piyasasında yüksek nitelikli çalışanların sayısının az olmasına 

karşın bu çalışanlara olan talebin yüksek olduğunu varsaymaktadır. İş arayan yüksek 

nitelikli çalışanlar, diğer çalışanlara göre, alternatif iş imkanlarını daha sık 

değerlendirmekte ve uygun bir iş fırsatı oluşması halinde kısa süre içinde işyeri 

değişikliğinde bulunmaktadır. Bu nedenlerden dolayı yüksek nitelikli çalışanların işten 

ayrılma niyeti daha yüksek olmaktadır (Metin, 2021, s.22).  

 

 

3.3.3. Eşleştirme Kuramı 

 

Eşleştirme kuramı, iş arama kuramından faydalanılarak ortaya koyulmuş bir kuramdır. 

Bu kurama göre çalışanlar hali hazırdaki işleri ile alternatif işler arasında bir 

karşılaştırma yaparken ileride çalışmayı düşündükleri alternatif işte bilgi, beceri ve 

yeteneklerinin ne kadarını kullanabileceklerine ve geliştirebileceklerine 

odaklanmaktadır. Bu karşılaştırma neticesinde çalışanlar, mevcut bilgi, beceri ve 

yeteneklerini alternatif iş ile uyumlu gördüğü takdirde işten ayrılma niyetleri artmakta 

iken aksi durumda ise azalmaktadır (Yener, 2014, s.88; Metin, 2021, s.23).  
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3.4. SAĞLIK KURUMLARINDA İŞTEN AYRILMA NİYETİNİN     

ÖNEMİ 

 

Sağlık sisteminin en önemli yapı taşı olan sağlık çalışanlarının işten ayrılma niyetinin 

artması ve buna bağlı olarak da personel devrinin artması küresel anlamda büyüyen bir 

sorundur. İşten ayrılma niyetinin ve personel devrinin artması sağlık sistemi için sağlık 

işgücü eksikliğine ve işgücünün dengesiz dağılımına sebep olmaktadır (Nassani ve 

diğerleri, 2021, s.201). Özellikle birkaç yıl önce küresel ölçekte sağlık sistemlerini 

etkileyen Covid-19 pandemisi sonucunda sağlık çalışanlarının artan işten ayrılma niyeti 

ve sağlık kurumlarında artan personel devri uluslararası düzeyde pek çok çalışma 

tarafından irdelenmiştir (Nashwan ve diğerleri, 2021; Hou ve diğerleri, 2021; Pförtner 

ve diğerleri, 2021). Pandemi boyunca sağlık çalışanlarına yönelik artan ihtiyaçtan dolayı 

sağlık çalışanlarının emekliliklerinin ertelenmesi, işten ayrılma ve çıkartılma 

yasaklarının uygulanması, izinlerinin durdurulması gibi olası personel açığını 

engellemeye yönelik uygulamalar gerçekleştirilmiştir. Tüm bunların sonucunda sağlık 

çalışanlarının iş yoğunluğunun artması ve çalışma koşullarının zorlaşmasıyla beraber 

pandemi öncesi döneme kıyasla sağlık çalışanlarının iş güvensizliği algısında, iş stresi 

algısında ve işten ayrılma niyetinde artış gözlemlenmiştir (Aksu, 2021, s.747-749). 

 

 

Yüksek personel devri sağlık kurumlarında yeterli sayıda personel bulunmasında güçlük 

yaratmakta ve bu nedenle hastalara verilen bakımın kalitesi üzerinde birçok etkiye yol 

açmaktadır. Örneğin, hasta başına düşen hemşire sayısının düşük olması her hasta için 

daha az bakım saati ile sonuçlandığından hemşire sayısının yetersizliği hastane 

mortalite oranları ile ilişkilendirilmektedir. Yetersiz sağlık işgücünü telafi etmek için 

mevcut sağlık çalışanlarının fazla çalıştırılmasına da yol açmaktadır. Bu durum 

sonucunda stres ve tükenmişlik yaşayan sağlık çalışanlarının sunduğu hizmetin kalitesi 

etkilenmekte ve tıbbi hata riskini artırarak hasta güvenliğini tehdit etmektedir (Poon ve 

diğerleri, 2022, s.18). 
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Stres ve tükenmişlik konusu sağlık çalışanlarının işten ayrılma niyetine etkisi 

bakımından önemlidir. Sağlık çalışanlarının çalışma ortamına bakıldığında, sağlık 

hizmeti sunumunun doğası gereği stres ve çatışmaya neden olabilecek pek çok durum 

bulunmaktadır. Bu açıdan bakıldığında hem fiziksel hem de duygusal efor harcayarak 

hizmet sunan sağlık çalışanları, aşırı hasta döngüsü, yetersiz ekipman, uzun çalışma 

süreleri, hayati riski olan hastaların takibi, acil durumlar, hasta yakınları ile ilgilenme ve 

uyku düzensizliği gibi stresi büyük ölçüde etkileyen koşullar altında çalışmaktadır 

(Erdilek Karabay, 2015, s.128). 

 

 

Günlük vaktinin büyük bir çoğunluğunu iş yerinde geçiren çalışanların kendilerini iş 

ortamında mutlu hissetmesi, strese mümkün olan en az seviyede maruz kalması, 

performans ve verimliliğin artması açısından önemlidir. Bununla beraber işten ayrılma 

niyeti içinde olan çalışanların işe karşı sorumsuz ve ilgisiz tutum ve davranışları çalışma 

ortamını ve diğer çalışanları olumsuz olarak etkilemektedir. İşten ayrılma davranışı 

gerçekleştiğinde ise kalan çalışanlar için endişe, kaygı ve korku yaratmaktadır (Akça ve 

Karagüzel, 2023, s.15). 

 

 

Sağlık çalışanlarının olumsuz çalışma koşulları, düşük ücret, iş tatminsizliği ve aşırı iş 

yükü gibi daha pek çok faktör sağlık çalışanlarının beyin göçüne yönelik itici bir güç 

oluşturmaktadır. Bu doğrultuda sağlık çalışanlarının işten ayrılma niyeti ve davranışını 

daha büyük perspektiften ele alındığında, sağlık sistemi içinde yetiştirilmiş bir sağlık 

çalışanının herhangi bir sağlık kurumundan ayrılması bazı durumlarda bununla sınırlı 

olmayıp beyin göçünün de etkisiyle ülke sağlık sistemi içerisinden tamamen 

ayrılmasıyla da sonuçlanabilmektedir (Yıldırım, 2009, s.92). 
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4. BÖLÜM 

  ÖRGÜTSEL ÖĞRENME, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE İŞTEN 

AYRILMA NİYETİ ARASINDAKİ İLİŞKİLER 

 

Bu bölümde örgütsel öğrenme, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti arasındaki 

ilişkiler bu çalışmanın yönü itibariyle sırasıyla ele alınmıştır. Buna göre sırasıyla; ilk 

olarak örgütsel öğrenme ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişki, sonrasında örgütsel 

bağlılık ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki ve son olarak örgütsel öğrenme ve işten 

ayrılma niyeti arasındaki ilişki açıklanmıştır. 

 

 

Literatürde örgütsel öğrenme ile yakın ilişki içinde olan konulardan biri örgütsel 

bağlılık konusudur (Keçeli, 2019,2.15). Bu ilişkinin literatürde karşılıklı olarak ele 

alındığını söylemek mümkündür. Öyle ki, örgütsel öğrenmenin örgütsel bağlılığa olan 

etkisini ele alan çalışmalar kadar örgütsel bağlılığın örgütsel öğrenmeye olan etkisini ele 

alan çalışmalar da bulunmaktadır. Örgütsel öğrenmenin örgütsel bağlılığa etkisini ele 

alan çalışmalar, örgütsel öğrenmenin örgütsel bağlılık ile pozitif yönde ve güçlü bir 

doğrusal ilişkiye sahip olduğunu göstermektedir. Buna göre örgütsel öğrenme arttıkça 

örgütsel bağlılıkta artmaktadır (Rose ve diğerleri, 2009, s.60; Shives, 2020, s.88). 

Örgütsel öğrenme yoluyla çalışanların bir bütün olarak geliştirilmesi ve çalışanlara 

yatırım yapılması, çalışanların beklentilerini karşılarken onların örgütten aldıklarını 

artırmaktadır. Bu durum çalışanın örgütle özdeşleşmesini sağlayarak duygusal, normatif 

ve devam bağlılığını güçlendirmektedir (Naktiyok, 2012, s.92). 

 

 

Esasen örgütsel öğrenme ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkinin temeli; örgütsel 

öğrenmenin gerçekleşebilmesi için bağlılığı yüksek, örgütün amaç ve hedefleriyle 

özdeşleşmiş ve bunu sürdürmeye istekli çalışanlara ihtiyaç duyulmasına dayanmaktadır. 

Bu noktada örgütsel öğrenmenin amacı “bağlılık toplulukları” yaratmaktadır (Kofman 

ve Senge, 1993, s.5). Çünkü, öğrenme ancak çalışanların kendileri için önem taşıyan bir 

şeyi başarmak adına bir çaba içerisinde olduğunda gerçekleşmektedir. Bunun için 

çalışanların örgüte olan yüzeysel uyumundan ziyade gerçek bir bağlılık gereklidir. Bu 
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gerçek bağlılık öğrenen organizasyon disiplinlerinden olan “paylaşılan vizyon” ve” 

takım halinde öğrenme”ye atıfta bulunmaktadır. Bu konuyu ele alan diğer çalışmalar da 

aynı şekilde paylaşılan vizyon ile takım halinde öğrenmenin çalışanların örgütsel 

bağlılığını güçlü bir şekilde etkilediğini ortaya koymaktadır (Balay, 2014, s.161). 

 

 

Örgütlerin bir taraftan öğrenen örgüt olmaya çabalarken diğer taraftan buna uygun 

çalışan bağlılığını yaratma gerekliliği bu iki konuyu çekici kılmakta ve ortak bir bağlam 

oluşturmaktadır. Aynı zamanda örgütsel öğrenme ve bağlılık, örgütlerin yaşamını 

sürdürebilmesi için gerekli olan çağdaş yönetim kavramları olarak görülmektedir (Atak 

ve Erturgut, 2010, s.3473; Balay, 2014, s.158). 

 

 

Örgütsel bağlılığın devamsızlığı ve personel devrini azaltıcı etkisi örgütsel öğrenme 

sürecinin kesintiye uğramasını engellemektedir (Atak ve Erturgut, 2010, s.3473). 

Böylece bireyden örgüt seviyesine uzanan ve süreklilik arz eden öğrenme, işlevselliğini 

kaybetmeden devam edebilmektedir. Son olarak ise şunu söylemek gerekir; başlangıçta 

örgütsel öğrenmenin gerçekleşmesi için çalışanların tatmin edici düzeyde bağlılığına 

ihtiyaç duyulsa da örgütsel öğrenme süreci işlemeye devam ettikçe gerekli olan örgütsel 

bağlılık, örgütsel öğrenmenin katkısıyla kendi kendine oluşmaktadır.  

 

 

Çalışanların örgüte bağlı olmaması sonucunda ise ortaya çıkan düşük performans 

gösterme, devamsızlık, işten ayrılma niyeti ve personel devri gibi pek çok davranışsal 

sonuç bulunmaktadır (Aydoğdu ve Aşıkgil, 2011, s.46). Örgütsel bağlılığın başlıca ve 

en önemli sonuçlarından biri işten ayrılma niyetidir (İnce ve Gül, 2005, s. 96). Örgütsel 

bağlılık ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkinin anlaşılması, işten ayrılma niyetinin 

çoğunlukla örgütten ayrılmaya yol açması sebebiyle ve de çalışanların istikrarlı bir 

şekilde örgütte tutulması adına gereklidir. Buna göre örgütsel bağlılık ile işten ayrılma 

niyetinin arasındaki ilişkinin ele alındığı çalışmalarda duygusal, normatif ve devam 

bağlılığı ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönlü bir ilişki bulunmaktadır 

(Labatmediene ve diğerleri, 2007, s.2006). Bununla beraber çalışanların işten ayrılma 
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niyeti üzerinde en güçlü ve negatif yönde etkiyi duygusal bağlılık sağlamaktadır (Meyer 

ve diğerleri, 2002, s.36). 

 

 

Örgütsel öğrenme ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki dikkate alındığında ise 

örgütlerde yeterli eğitim ve öğrenme fırsatı sağlanan çalışanların örgütten ayrılma 

konusunda isteksiz olduğu bilinmektedir. Bununla beraber çalışanların yeteneklerinin 

geliştirilmesi ve bilgi paylaşımı işten ayrılma niyetini olumsuz yönde etkilemektedir. 

Dolayısıyla, çalışanların kendini geliştirmesini destekleyerek yeni beceri ve yetkinlik 

kazanmasını sağlayan bir örgüt kültürü, çalışanların başka bir örgütte çalışma isteğini 

azaltmaktadır. Ayrıca örgütsel öğrenme kültürü, çalışanların iş ve kariyerlerinde tatmin 

duygusu yaratması aracılığı ile de işten ayrılma niyetini azalttığı çeşitli araştırmalar ile 

ortaya koyulmuştur (Hsu, 2009, s.52-54; Joo ve Park, 2010, s.93; Lin ve diğerleri, 2022, 

s.36).  

 

 

Çalışanların öğrenmesi ve gelişimi örgütsel başarının anahtarı olarak görülmektedir. 

Keza özellikle de zorlu dönemlerde örgütsel başarıda kritik rol oynamaktadır. Randall 

ve diğerleri (2022), yapmış olduğu çalışmada özellikle Covid-19 döneminde salgınla 

mücadelede ön safta yer alan çalışanların öğrenme faaliyetlerine ve çalışanların bu 

faaliyetlere katılımının artmasına yönelik olan örgütsel desteğin işten ayrılma niyetinin 

azalmasıyla ilişkili olduğunu ortaya koymuştur. Dolayısıyla, örgütsel öğrenmenin 

özellikle krizden kaynaklanan sıkıntılı şartlara rağmen çalışanların işten ayrılmaya 

direnme kararını desteklemekte ve etkili olmaktadır (Randall, 2022, s.205). İki kavram 

arasındaki ilişkiyi ortaya koyan çalışmaların sonuçlarının yanı sıra işten ayrılma niyetini 

açıklamayı hedefleyen beşerî sermaye kuramı, iş arama kuramı ve eşleştirme kuramı; 

örgütsel öğrenme ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkiye teorik temel 

oluşturmaktadır. Bu kuramların hepsinin işten ayrılma niyetini açıklarken çalışanların 

öğrenmesine, bilgi ve becerilerini geliştirilmesine yönelik örgütsel çabaya dikkat çektiği 

görülmektedir. Buna göre, örgütsel öğrenmenin diğer bir ifadeyle çalışanların “kendini 

gerçekleştirmesi” yani daha yetenekli, becerikli ve neticede daha nitelikli olması işten 

ayrılma niyetini etkilediği söylenebilmektedir. 
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5. BÖLÜM 

  GEREÇ VE YÖNTEM 

 

5.1. ARAŞTIRMANIN ÖNEMİ VE AMACI 

 

Günümüz dünyasının hızlı değişimi ve bu değişimin getirdiği yeni koşullara örgütlerin 

uyum sağlama zorunluluğu ile örgütsel rekabetin sürdürülebilmesi, örgütsel öğrenmeyi 

çağdaş yönetim yaklaşımlarından biri haline getirmiştir. Bu yeni yönetim yaklaşımının 

örgütsel açıdan pek çok faydasından biri de çalışan bağlılığı üzerinde yarattığı pozitif 

etkidir. Şüphesiz maddi kazanç elde etmenin yanı sıra çalışanların örgütsel bağlılığını 

sağlamak ve işten ayrılmaları en düşük düzeyde tutmak her zaman için örgütsel amaçlar 

arasında olmuştur. Dolayısıyla, günümüz dünyasında değişim ve gelişime öğrenme 

yoluyla uyum sağlarken bu süreçte çalışanların bağlılığının sağlanması ve en 

nihayetinde işten ayrılma niyetinin minimum seviyede tutulması örgütsel açıdan önemli 

bir konu olmaktadır. 

 

 

Bu çerçeveye sağlık kurumları açısından bakıldığında ise konunun mahiyeti daha da 

önemli hale gelmektedir. Tıp bilimindeki ve sağlık teknolojisindeki sürekli ilerleme ve 

bu ölçüde artan toplumun kaliteli sağlık hizmeti alma beklentisi sağlık kurumlarında 

sürekli olarak öğrenmeyi zorunlu kılmaktadır. Örgütsel öğrenme yoluyla daha nitelikli 

ve yetişmiş hale gelen insan gücünün kurumda tutulması da ayrıca önemlidir. Çünkü, 

sağlık kurumlarında kaliteli hizmet sunumunun kritik unsuru olan sağlık çalışanlarının 

yetiştirilmesi hem uzun zaman almakta hem de maliyetli olmaktadır. Dolayısıyla hizmet 

kalitesini doğrudan etkileyen ve yetiştirilmesi böylesine zahmetli olan insan kaynağının 

örgütsel bağlılığının sağlanması ve sağlanmadığı takdirde işten ayrılma niyeti gibi 

yarattığı olumsuz sonuçların minimum seviyede tutulması bir gereklilik haline 

gelmektedir.  

 

 

Örgütsel öğrenme, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyetini birlikte ele alan çalışmalara 

hem sık rastlanmamakta hem de özellikle sağlık sektöründe yapılan yeterli düzeyde 
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çalışma bulunmamaktadır. Dolayısıyla sağlık çalışanlarının işten ayrılma niyetinin 

örgütsel öğrenme ve örgütsel bağlılık kavramları ile ele alınarak bu boşluğun 

giderilmesiyle birlikte önemli sonuçlar elde edileceği düşünülmektedir. Özellikle sağlık 

sektöründe insan kaynağının elde tutulmasının oldukça önemli bir konu olduğu 

düşünüldüğünde işten ayrılma niyetini öğrenme ve bağlılık perspektifinden 

değerlendirilmesi ve buna yönelik bulgular sunulmasının literatüre önemli katkı ve 

bakış açısı sağlayacağı da öngörülmektedir. 

 

 

Örgütsel öğrenme, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyetinin sağlık çalışanları 

nezdinde sosyodemografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğinin ve 

örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık 

rolünün olup olmadığının ortaya koyulması bu araştırmanın amacını ifade etmektedir. 

Bu üç kavram çerçevesinde kurulan aracılık etki modeli; örgütsel öğrenme ile işten 

ayrılma niyeti arasındaki ilişkinin basit bir şekilde ortaya koyulmasından ziyade bu 

ilişkinin nasıl ve hangi mekanizma (örgütsel bağlılık) ile gerçekleştiğini ortaya 

koyulması açısından önemlidir. 

 

 

5.2. ARAŞTIRMA MODELİ VE HİPOTEZLERİ 

 

Araştırmanın kavramsal çerçevesine ilişkin değişkenler ve aralarındaki ilişki Şekil 7’de 

gösterilmiştir. Buna göre örgütsel öğrenme, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti 

olmak üzere üç değişken bulunmaktadır. Örgütsel öğrenme bağımsız değişkeni, örgütsel 

bağlılık aracı değişkeni ve işten ayrılma niyeti ise bağımlı değişkeni ifade etmektedir. 

Örgütsel öğrenmenin örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini, 

örgütsel bağlığın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini ve örgütsel öğrenmenin işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolünü ortaya koymak 

üzere etki hipotezleri oluşturulmuştur. Aracı değişkenin söz konusu olduğu çalışmalarda 

“bölümleme” ve “iletimsel” olmak üzere iki şekilde hipotez kurma yöntemi 

kullanılabilmektedir (Çelik, 2022, s.394). Bölümleme yaklaşımında aracılık etkisi tek 

bir hipotezle ifade edilmekten ziyade birden fazla hipotez (H4, H5, H6, H7) geliştirilerek 
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ifade edilmektedir. Bu çalışmada bölümleme yaklaşımına göre hipotezler 

oluşturulmuştur. Bunların yanı sıra bahsedilen üç değişkenin sosyodemografik 

değişkenlere göre farklılık gösterip göstermediğine ilişkin fark hipotezleri 

oluşturulmuştur.  

 

Şekil 7. Araştırma Modeli  

 

 

 

 

                               H1 H3 

  H2 

 

 

 H4 H5 

 

 H7 

 H6 

    Etki  

             Fark 

 

Araştırma modelinde örgütsel öğrenme, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti 

arasında kurulan ilişki literatür ile desteklenerek oluşturulmuştur. Örgütsel öğrenmenin 

işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi ve örgütsel bağlılığın aracılık rolünün ortaya 

konulması bu çalışmanın amacını ifade etmektedir. Buna uygun olarak oluşturulan 

hipotezler aşağıdaki gibidir. 

 

H1: Örgütsel öğrenme sosyodemografik değişkenlere;  

a: yaş, 

b: cinsiyet, 

c: medeni durum, 

d: eğitim durumu, 

Sosyodemografik 

Değişkenler 

Örgütsel 

Öğrenme 

Örgütsel 

Bağlılık 

İşten Ayrılma 

Niyeti 
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e: meslek, 

f: yönetsel pozisyonda bulunma, 

g: çalışılan hastane türü, 

h: meslekteki hizmet süresi, 

i: kurumdaki hizmet süresine göre  istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

H2: Örgütsel bağlılık sosyodemografik değişkenlere;  

a: yaş, 

b: cinsiyet, 

c: medeni durum, 

d: eğitim durumu, 

e: meslek, 

f: yönetsel pozisyonda bulunma, 

g: çalışılan hastane türü, 

h: meslekteki hizmet süresi, 

i: kurumdaki hizmet süresine göre istatistiksel olarak  anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

H3: İşten ayrılma niyeti sosyodemografik değişkenlere; 

a: yaş, 

b: cinsiyet, 

c: medeni durum, 

d: eğitim durumu, 

e: meslek, 

f: yönetsel pozisyonda bulunma, 

g: çalışılan hastane türü, 

h: meslekteki hizmet süresi, 

i: kurumdaki hizmet süresine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir. 

 

H4: Örgütsel öğrenmenin örgütsel bağlılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve 

pozitif yönde bir etkisi vardır. 

H5: Örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve 

negatif yönde bir etkisi vardır. 
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H6: Örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve 

negatif yönde bir etkisi vardır. 

H7: Örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın 

aracılık rolü vardır. 

 

5.3. ARAŞTIRMANIN EVRENİ VE ÖRNEKLEMİ 

 

Araştırmanın evrenini; Ankara’da bulunan bir üniversite hastanesinde ve bir özel 

hastanede araştırmanın gerçekleştirildiği tarihler arasında fiilen çalışmakta olan hekim, 

hemşire, diğer sağlık personeli ve idari personel oluşturmaktadır. Hacettepe Üniversitesi 

Etik Komisyonu’ndan etik kurul onayı (Ek:1) ve hastanelerden gerekli izinlerin (Ek:2-

3) alınmasının ardından her iki hastane için ilgili kişilerle görüşme sağlanıp çalışan 

sayısı ile ilgili bilgi alınmıştır. Bu bilgilere göre araştırmaya dahil edilebilecek çalışan 

sayısı 2.835 olarak tespit edilmiştir. Örneklemin büyüklüğü ise çalışan sayısı ile ilgili 

alınan bilgilere dayanarak hesaplanmıştır. Evrenin bilindiği durumlarda evreni temsil 

edebilecek örneklem büyüklüğünün hesaplanması için kullanılan aşağıdaki formül 

uygulanmıştır. 

n = N. t².p.q/ d²(N-1)+ t².p.q  

N: Evren birim sayısı, 

n: Örneklem büyüklüğü. 

p: İncelenen olayın görülüş sıklığı -gerçekleşme olasılığı- (0,5) 

q: İncelenen olayın görülmeyiş sıklığı -gerçekleşmeme olasılığı- (0,5) 

t: Belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosuna göre bulunan teorik değer (1.96) 

d: Olayın görülüş sıklığına göre kabul edilen örnekleme hatasıdır. (0,05) 

 

n= 2.835 ×1.962 × 0,5 × 0,5 / 0,052 ( 2.835-1) +1,962 × 0,5 × 0,5 

n= 2.722,734 / 8,0454 = 338 

 

Hesaplamaya göre %95 güven aralığında %5 hata payı ile örneklem büyüklüğü 338 

bulunmuştur. Tablo 6’da gösterildiği gibi veri toplama sürecinin sonunda 338 çalışan 

katılım göstermiş olup, iki hastane için tabakalama örnekleme yöntemiyle sayı 
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belirlenmiş ve analiz edilmiştir. Elde edilen anketlerden 20 tanesi eksik doldurulması ve 

analize uygun olmaması sebebiyle 318 veri analize dahil edilmiştir.  

 

 

Cohen (1988)’in önerdiği etki büyüklüğü f² parametresi kullanılarak, G*Power 3.1 

(Faul ve diğerleri, 2007; Faul ve diğerleri, 2009) yazılımı ile yapılan analiz ile üç 

değişken içeren aracılık modeli için "a priori" örneklem büyüklüğü hesaplama 

yöntemine göre; belirlenen etki büyüklüğü f² = 0.15 (orta), α hata olasılığı 0.05, ve güç 

(1- β hata olasılığı) 0.95 olarak ayarlanmıştır. Hesaplamalar sonucunda, modelin 

anlamlı bir R² değişikliğini tespit etme olasılığını %95 güçle belirlemek için gerekli 

toplam örneklem büyüklüğü 119 olarak bulunmuştur (λ = 17.85, kritik F = 2.683, 

df_numerator = 3, df_denominator = 115). Buna göre araştırmada en az 119 katılımcıya 

ulaşılması yeterli görülmektedir. Çok değişkenli istatistikler için en az 300 kişiye 

ulaşılması alan yazınında aracılık modellerinde görülen yaygın bir örneklem büyüklüğü 

sayısıdır (Hayes, 2018; Tabachnick ve Fidell, 2018; Kline, 2012). Bu nedenle çalışmada 

318 örneklem büyüklüğünün evrenin temsili için yeterli olduğu görülmektedir.  

 

 

Tablo 6. Araştırmaya Katılan Sağlık Çalışanlarının Dağılımı  

Hastane Türü Evren (N) Ulaşılan Kişi Sayısı (n) % 

Kamu Hastanesi 

Hekim 650 22 3,3 

Hemşire 470 50 10,6 

Diğer Sağlık personeli 350 69 19,7 

İdari Personel 698 54 7,7 

Özel Hastane 

Hekim 169 26 15,3 

Hemşire 229 34 14,8 

Diğer sağlık Personeli 150 22 14,6 

İdari Personel 119 41 34,4 

Toplam                                             2.835                                 318                               11,2 
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5.4. VERİ TOPLAMA ARACI VE VERİLERİN TOPLANMASI 

 

Araştırma için ihtiyaç duyulan veriler anket yöntemi kullanılarak toplanmıştır. Anket 

formu (Ek:5) dört bölümden oluşmaktadır. Birinci bölüm sağlık çalışanlarının 

sosyodemografik özellikleri ile ilgili sorulardan oluşurken ikinci bölüm sağlık 

çalışanlarının örgütsel öğrenme algısını, üçüncü bölüm örgütsel bağlılık algısını, 

dördüncü bölüm ise işten ayrılma niyetini belirlemeye yönelik ölçeklerden 

oluşmaktadır. Araştırmada kullanılan ölçekler için gerekli izinler ölçek sahiplerinden 

alınmıştır. 

 

 

Bu doğrultuda çalışanların örgütsel öğrenme algısını ölçmek için Chiva (2007) 

tarafından geliştirilen ve 14 maddeden oluşan “Örgütsel Öğrenme Yeterliği Ölçeği 

(Organisational Learning Capability)” kullanılmıştır. Ölçeğin Türkçe’ye uyarlaması 

Aydoğan ve diğerleri tarafından yapılmış ve güvenilirlik katsayısı 0,93 olarak yüksek 

güvenilirlikte olduğu görülmüştür. Ölçek deneyim, risk alma, dış çevre ile etkileşim, 

iletişim ve katılımcı karar verme olmak üzere 5 alt boyuttan oluşmaktadır (Chiva ve 

diğerleri, 2007; Aydoğan ve diğerleri, 2011). Ölçek ifadeleri, 5’li Likert (1-Kesinlikle 

Katılmıyorum,2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle Katılıyorum) 

şeklindedir. Ölçek, sağlık kurumlarında örgütsel öğrenme algısının ölçülmesi adına 

farklı araştırmacılar tarafından kullanılmıştır. Buna göre benzer örneklem üzerinde 

uygulanan ölçeğin Açımlayıcı ve Doğrulayıcı Faktör Analizi sonucunda herhangi bir 

madde değişimi yapılmadan uygulanması uygun bulunmuştur (Aydoğan ve diğerleri, 

2011; Keçeli, 2018, s.206). 

 

 

Çalışanların örgütsel bağlılık algısını ölçmek için Meyer ve diğerleri (1993) tarafından 

oluşturulan, Dağlı ve diğerleri (2018) tarafından ise Türkçe’ye çevrilerek geçerlik ve 

güvenilirlik analizi yapılan “Örgütsel Bağlılık Ölçeği (Organizational Commitment 

Scale)” kullanılmıştır. Ölçek duygusal, normatif ve devam bağlılığı olmak üzere 3 

boyutlu olup her boyut için 6 madde içermekte ve toplam 18 maddeden oluşmaktadır. 
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Ölçeğin 3, 4, 5 ve 13. soruları ters kodlanmıştır. Ölçek ifadeleri, 5’li Likert (1-

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

Katılıyorum) şeklindedir. 

 

 

Son olarak işten ayrılma niyeti algısını ölçmek için ise, Tak ve diğerleri (2009) 

tarafından oluşturulan “Örgütten Ayrılma Niyeti Ölçeği” kullanılmıştır. Polat (2010) 

tarafından “İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği” olarak da kullanılan ölçek 5 maddeden 

oluşmakta ve tek boyutludur. Ölçek ifadeleri, 5’li Likert (1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-

Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle Katılıyorum) şeklindedir ve 

1. ve 3. sorular ters kodlanmıştır. 

 

 

Veri toplama sürecinde ilk olarak Hacettepe Üniversitesi Etik Komisyonu’ndan etik 

kurul onayı ve araştırmanın yürütüleceği hastanelerden gerekli izinler alınmıştır. 

Katılımcılara araştırma ile ilgili gerekli bilgilendirmenin yapılmasının ve onaylarının 

alınmasının ardından yüz yüze olarak 1 Kasım 2022-30 Haziran 2023 tarihleri arasında 

anket formları uygulanmış ve araştırmaya ilişkin veriler toplanmıştır. 

 

 

5.4.1. Ölçeklere İlişkin Analizler 

 

Tablo 7’de örgütsel öğrenme yeterliği ölçeği ve deneyim, risk alma, dış çevre ile 

etkileşim, iletişim, katılımcı karar verme alt boyutları, örgütsel bağlılık ölçeği ve 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık alt boyutları ve işten ayrılma niyeti 

ölçeğine ait Cronbach alfa değerleri gösterilmiştir.  

 

Tablo 7. Araştırmada Kullanılan Ölçeklere Ait Cronbach Alpha Değerleri 

  Cronbach’s Alpha 

Örgütsel Öğrenme Yeterliği Ölçeği          0,936 

Deneyim          0,894 

Risk Alma          0,718 

Dış Çevre ile Etkileşim          0,761 

İletişim          0,861 

Katılımcı Karar Verme          0,868 
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Örgütsel Bağlılık Ölçeği          0,915 

Duygusal Bağlılık          0,903 

Devam Bağlılığı          0,752 

Normatif Bağlılık          0,791 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği          0,896 

 

Cronbach alfa değerinin 0.70’in üzerinde olması ölçekler ve alt faktörlerine verilen 

cevapların güvenilir olduğu anlamına gelmektedir. Tablodaki değerlere göre ölçekler ve 

alt faktörlerine verilen cevapların güvenilir olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 8. Araştırmada Kullanılan Ölçeklere Ait Çarpıklık ve Basıklık Değerleri 

 Skewness Kurtosis 

Örgütsel Öğrenme Yeterliği Ölçeği -0,010 -0,635 

Deneyim -0,027 -0,975 

Risk Alma 0,160 -0,562 

Dış Çevre ile Etkileşim -0,154 -0,577 

İletişim -0,202 -0,614 

Katılımcı Karar Verme 0,317 -0,860 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği -0,165 -0,467 

Duygusal Bağlılık -0,034 -0,817 

Devam Bağlılığı -0,051 -0,111 

Normatif Bağlılık -0,094 -0,650 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği 0,166 -0,790 

 

 

Tablo 8’de örgütsel öğrenme yeterliği ölçeği, deneyim, risk alma, dış çevre ile etkileşim, 

iletişim, katılımcı karar verme, örgütsel bağlılık ölçeği, duygusal bağlılık, devam 

bağlılığı, normatif bağlılık ve işten ayrılma niyeti ölçeğine ait Skewness ve Kurtosis 

değerleri gösterilmiştir. Tabainhick ve Fidell (2013), çarpıklık ve basıklık değerlerinin -

1,5 ile +1,5 arasında olduğu durumlarda verilerin normal dağılımdan geldiğini 

belirtmiştir. Bu bilgi doğrultusunda örgütsel öğrenme yeterliği ölçeği, deneyim, risk 

alma, dış çevre ile etkileşim, iletişim, katılımcı karar verme, örgütsel bağlılık ölçeği, 

duygusal bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık ve işten ayrılma niyeti ölçeklerinin 

normal dağılım varsayımını sağladığı görülmektedir. Bu doğrultuda araştırmada 

parametrik testler kullanılmıştır. 
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5.5. VERİLERİN ANALİZİ 

 

Araştırma sonucunda elde edilen veriler Microsoft Excel paket programı ile 

düzenlenmesinin ardından SPSS 29.0 paket programı ile analiz edilmiştir. Analizlerin 

öncesinde sayısal verilerin normal dağılıma uyup uymadığı Skewness (çarpıklık) ve 

Kurtosis (basıklık) testleri, Histogram ve Q-Q Plot grafikleri ile incelenmiştir. 

Uygulanan analizler neticesinde verilerin normal dağılım gösterdiği anlaşılmıştır. 

Kategorik veriler frekans ve yüzde değerleri ile gösterilirken sayısal veriler ortalama ve 

standart sapma değerleriyle gösterilmiştir. Bazı değişkenlerdeki gözlem sayılarının 

30’un altında olduğu görülmektedir. 30’un altında gözlem değeri bulunan değişkenlere 

ait analizler parametrik olmayan testler yardımıyla analiz edilmiştir. Veri analizi 

yapılırken, iki bağımsız grup karşılaştırması için veriler normal dağılımdan geliyorsa ve 

gözlem değerleri 30’un üzerinde ise “Independent Sample T Testi” değilse “Mann 

Whitney U Testi” kullanılmıştır. 2’den fazla grup olması durumunda “ANOVA Testi” 

ve “Kruskal-Wallis Testi” kullanılmış, 2’den fazla grubu bulunan verilerin analizinde 

farklılık tespit edildiği durumlarda, farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu 

belirleyebilmek amacıyla Posthoc analizleri (Scheffe Testi ve Tamhane Testi) yapılmış 

ve farklılıklar harfler ile gösterilmiştir. Farklı olan harfler farklılığı temsil etmektedir. 

İki sayısal değişken arasındaki ilişkiye bakabilmek amacıyla ise “Pearson Korelasyon 

Testi” kullanılmıştır. Aracılık hipotezleri Hayes Process Macro programı kullanılarak 

ve Model 4 seçilerek test edilmiştir. Andrew F. Hayes tarafından geliştirilen Process 

Macro, doğrusal regresyona dayanan ve aracılık etki hipotezlerinin Bootstrapt tekniğiyle 

elde edilen güven aralıklarına göre sınandığı bir yöntemdir. Model 4 ise basit aracılık 

etkisinde kullanılan modeli ifade etmektedir. Tüm testler için istatistiksel anlamlılık 

düzeyi p<0,05 olarak kabul edilmiştir. 

 

 

5.6. ARAŞTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

 

Araştırma, Ankara’da faaliyette bulunan bir kamu hastanesinde ve bir özel hastanede 

yürütülmüştür. Araştırmaya ilişkin sonuçlar, yalnızca söz konusu evren için kabul 

edilebilmektedir. Dolayısıyla araştırma sonuçlarının araştırma evreni haricindeki diğer 
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hastane ya da sektör çalışanlarına genellenememektedir. Araştırma kapsamına, söz 

konusu hastanelerde görev yapan hekim, hemşire, diğer sağlık personeli ve idari 

personel alınmış olup özel hizmet alımı kapsamında çalışan güvenlik ve temizlik 

görevlisi gibi destek hizmet personeli araştırmaya dâhil edilmemiştir. 

 

 

Araştırmanın anket formunda bulunan soruların hepsine karşılık olarak sağlık çalışanları 

tarafından verilen cevapların samimi ve gerçeği yansıttığı varsayılmıştır. Fakat, 

araştırmanın anket formunda yer alan gelire ilişkin soruya karşılık; çalışanların cevap 

vermek istememeleri ve özellikle özel hastane çalışanlarının mesai arkadaşları 

yanındayken soruyu olduğundan yüksek veya düşük cevaplama eğiliminde olmasının 

gözlemlenmesi üzerine, gelir değişkenine ait veriler araştırma sonuçlarını yanıltmaması 

adına analize dahil edilmemiştir. Bu durum gelire ilişkin değerlendirmelerin eksikliği 

nedeniyle araştırmanın sınırlılıkları arasında görülmektedir.  
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6. BÖLÜM 

  BULGULAR 

 

Araştırmanın amacına uygun olarak yapılan analizler sonucunda elde edilen tanımlayıcı 

ve hipotezlere ilişkin bulgular bu bölümde tablolar halinde ve açıklamalarıyla ifade 

edilmiştir. 

 

6.1. TANIMLAYICI BULGULAR 

 

Çalışmanın bu bölümünde katılımcıların sosyodemografik özelliklerine ait tanımlayıcı 

bulgular ve araştırmada kullanılan değişkenlere yönelik tanımlayıcı istatistikler yer 

almaktadır. Bu doğrultuda, Tablo 9’da araştırmaya katılan sağlık çalışanlarının 

sosyodemografik özellikleri belirtilmiştir. 

 

Tablo 9. Katılımcıların Sosyodemografik Özelliklerine Ait Tanımlayıcı İstatistikler 

Sosyodemografik Değişkenler N % 

Cinsiyet Kadın 224 70,4 

Erkek 94 29,6 

Medeni Durum Bekar 130 40,9 

Evli 188 59,1 

Yaş 20-30 yaş arası 111 34,9 

31-40 yaş arası 122 38,4 

41 yaş ve üzeri 85 26,7 

Eğitim Durumu Lise 21 6,6 

Ön Lisans 99 31,1 

Lisans 140 44,0 

Yüksek Lisans/ Doktora 20 6,3 

Tıpta Uzmanlık 38 11,9 

Meslek Hekim 49 15,4 

Hemşire 83 26,1 

Diğer Sağlık Personeli 91 28,6 

İdari Personel 95 29,9 

Yönetsel Pozisyonda Bulunma 

Durumu 

Evet 17 5,3 

Hayır 301 94,7 

 

Çalışılan Hastane Türü 

Kamu Hastanesi 195 61,3 

Özel Hastane 123 38,7 
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Tablo 9 Devamı 

   

Meslekteki Hizmet Süresi 5 yıl ve altı 97 30,5 

6-10 yıl arası 66 20,8 

11-20 yıl arası 106 33,3 

21 yıl ve üzeri 49 15,4 

Hastanedeki Hizmet Süresi 1 yıl ve altı 64 20,1 

1-5 yıl arası 86 27,0 

6-10 yıl arası 58 18,2 

11 yıl ve üzeri 110 34,6 

Toplam                                                                              318                100 

 

Katılımcıların %70,4’ü kadın, %29,6’sı erkek ve %59,1’i evlidir. Katılımcıların 

%38,4’ü 31-40 yaş arasında %44’ünün eğitim durumu lisans ve %29,9’u idari personel 

olarak çalışmaktadır. Katılımcıların %61,3’ü kamu hastanesinde çalışmakta, %94,7’si 

kurumunda aktif olarak herhangi bir yönetsel pozisyonda bulunmamaktadır. 

Katılımcıların %33,3’ü meslekte 11-20 yıl arası hizmet süresine sahip ve %34,6’sı 

hastanede 11 yıl ve üzeri hizmet süresine sahiptir. 

 

Tablo 10’da araştırmanın değişkenlerine ve alt boyutlarına ait ortalama, standart sapma, 

medyan, minimum ve maksimum değerlerine yer verilmiştir. 

 

Tablo 10. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık ve İşten Ayrılma Niyeti ile Alt 

Boyutlarına Ait Skorlar 

 Ortalama Standart Sapma Medyan Minimum Maximum 

Örgütsel Öğrenme       2,87 ,91 2,86 1,00 5,00 

Deneyim 2,91 1,16 3,00 1,00 5,00 

Risk Alma 2,60 1,02 2,50 1,00 5,00 

Dış Çevre ile Etkileşim 3,03 ,99 3,00 1,00 5,00 

İletişim 3,12 1,04 3,25 1,00 5,00 

Katılımcı Karar Verme 2,54 1,12 2,33 1,00 5,00 

Örgütsel Bağlılık  2,83 ,80 2,83 1,00 4,89 

Duygusal Bağlılık 2,95 1,07 3,00 1,00 5,00 

Devam Bağlılığı 2,93 ,79 3,00 1,00 5,00 

Normatif Bağlılık 2,60 ,87 2,67 1,00 5,00 

İşten Ayrılma Niyeti 2,96 1,08 3,00 1,00 5,00 
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Örgütsel öğrenme ölçeğinden alınan puanların ortalama ve standart sapması 2,87±0,91, 

medyan değeri 2,86, alınan minimum puan 1 ve maksimum puan 5, örgütsel bağlılık 

ölçeğinden alınan puanların ortalama ve standart sapması 2,83±0,80, medyan değeri 

2,83, alınan minimum puan 1 ve maksimum puan 5, işten ayrılma niyeti ölçeğinden 

alınan puanların ortalama ve standart sapması 2,96±1,08, medyan değeri 3,00, alınan 

minimum puan 1 ve maksimum puan 5’tir. Buna göre örgütsel öğrenmenin ve örgütsel 

bağlılığın alt boyutlarında sırasıyla en yüksek ortalama iletişim ve duygusal bağlılık alt 

boyutlarına ait olduğu görülmektedir.  

 

Tablo 11. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık ve İşten Ayrılma Niyeti Arasındaki 

İlişki 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1- Örgütsel Öğrenme  r 1 ,839 ,751 ,845 ,911 ,856 ,678 ,637 ,548 ,580 -,549 

p  <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 

2- Deneyim r  1 ,620 ,627 ,735 ,628 ,577 ,578 ,444 ,472 -,499 

p   <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 

3- Risk Alma r   1 ,622 ,560 ,550 ,410 ,390 ,321 ,355 -,326 

p    <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 

4- Dış Çevre ile    

Etkileşim 

r    1 ,697 ,624 ,489 ,432 ,431 ,420 -,404 

p     <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 

5- İletişim r     1 ,729 ,673 ,620 ,553 ,586 -,534 

p      <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 

6- Katılımcı Karar 

Verme 

r      1 ,638 ,614 ,498 ,546 -,505 

p       <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 

7- Örgütsel Bağlılık r       1 ,895 ,813 ,909 -,774 

p        <,001 <,001 <,001 <,001 

8- Duygusal Bağlılık r        1 ,545 ,734 -,780 

p         <,001 <,001 <,001 

9- Devam Bağlılığı r         1 ,656 -,527 

p          <,001 <,001 

10- Normatif Bağlılık r          1 -,689 

p           <,001 

11- İşten Ayrılma 

Niyeti  

r           1 

p            

Pearson Korelasyon Testi; p<0,05 

  



83 
 

Tablo 11’de örgütsel öğrenme, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki 

Pearson Korelasyon Testi ile analiz edilmiştir. Örgütsel öğrenme ile örgütsel bağlılık 

(r=,678; p<,001) arasında orta seviyede pozitif bir ilişki, işten ayrılma niyeti (r=-,549; 

p<,001) arasında ise orta seviyede negatif bir ilişki saptanmıştır. Örgütsel öğrenme 

arttıkça örgütsel bağlılık artmakta, işten ayrılma niyeti ise azalmaktadır. Örgütsel 

bağlılık ile işten ayrılma niyeti (r=-,774; p<,001) arasında ise yüksek düzeyde negatif 

bir ilişki saptanmıştır. Örgütsel bağlılık arttıkça işten ayrılma niyeti azalmaktadır. Bu 

sonuçlar, örgütsel öğrenmenin örgütsel bağlılıkla pozitif ilişkili olduğunu ve işten 

ayrılma niyeti ile negatif ilişkili olduğunu göstermektedir. Dolayısıyla, örgütsel 

öğrenmenin çalışanların kuruma olan bağlılığını artırabileceğine ve işten ayrılma 

niyetini azaltabileceğine işaret etmektedir. 

  

 

Araştırmanın bu bölümünde; sağlık çalışanlarının örgütsel öğrenme, örgütsel bağlılık, 

işten ayrılma niyeti ve alt boyutlarına yönelik değerlendirmelerinin sosyodemografik 

özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğine ilişkin sonuçlar ve örgütsel 

öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolüne 

ilişkin sonuçlar yer almaktadır. 

 

 

6.2 HİPOTEZLERE İLİŞKİN BULGULAR 

 

 

6.2.1. Sağlık Çalışanlarının Sosyodemografik Özelliklerine Göre Örgütsel 

Öğrenme, Örgütsel Bağlılık ve İşten Ayrılma Niyetine İlişkin Bulgular 

 

Aşağıda sırasıyla yer verilen tablolarda sağlık çalışanlarının sosyodemografik (yaş, 

cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, meslek, yönetsel pozisyon, hastane türü, 

meslekteki hizmet süresi, kurumdaki hizmet süresi) özelliklerine göre örgütsel öğrenme, 

örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyetine ait sayısal verilerin istatistiksel olarak 

farklılık gösterip göstermediğine yönelik bulgular yer almaktadır. 
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Tablo 12. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık, İşten Ayrılma Niyeti ve Alt Boyutları 

ile Yaş Arasındaki Farklılığın Analizi 

 

Yaş   

20-30 yaş arası 31-40 yaş arası 41 yaş ve üzeri   

𝒙 𝝈(𝒔) 𝒙 𝝈(𝒔) 𝒙 𝝈(𝒔) F p 

Örgütsel Öğrenme  3,09a ,87 2,71b ,90 2,83ab ,92 5,365 0,005* 

Deneyim 3,17a 1,09 2,70b 1,21 2,88ab 1,15 4,730 0,009* 

Risk Alma 2,73 1,02 2,54 1,01 2,53 1,02 1,341 0,263 

Dış Çevre ile Etkileşim 3,26a ,97 2,89b ,97 2,92ab 1,01 4,707 0,010* 

İletişim 3,36a ,95 2,93b 1,11 3,09ab 1,02 5,170 0,006* 

Katılımcı Karar Verme 2,73a 1,09 2,34b 1,08 2,57ab 1,19 3,694 0,026* 

Örgütsel Bağlılık  2,89 ,70 2,71 ,85 2,92 ,83 2,247 0,107 

Duygusal Bağlılık 2,98 1,00 2,83 1,13 3,09 1,08 1,542 0,216 

Devam Bağlılığı 3,05 ,73 2,82 ,82 2,93 ,82 2,407 0,092 

Normatif Bağlılık 2,64 ,81 2,48 ,89 2,74 ,91 2,328 0,099 

İşten Ayrılma Niyeti 3,10a 1,07 3,00b 1,09 2,73ab 1,04 3,040 0,049* 

*ANOVA Testi; p<0,05 

*𝒙= Ortalama; 𝝈(𝒔)= Standart Sapma 

*a,b harfleri Posthoc analizi sonucunu temsil etmektedir. Farklı harfler arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık görülmektedir. Aynı harfler arasında farklılık bulunmamaktadır. 

Varyanslar homojen olduğu için Scheffe Testi kullanılmıştır. 

 

Yaş ile örgütsel öğrenme arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır 

(p<0,05). 20-30 yaş arası kişilerin (x ̅=3,09; ss=0,87) örgütsel öğrenme algısı, 31-40 yaş 

arası (x ̅=2,71; ss=0,90) ve 41 yaş üzeri (x ̅=2,83; ss=0,92) olan kişilerden daha 

yüksektir. Sonuç olarak “H1a: Örgütsel öğrenme yaşa göre istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık göstermektedir” şeklinde kurulan hipotez kabul edilmiştir.  

 

 

Bununla beraber yaş ile örgütsel öğrenmenin deneyim, dış çevre ile etkileşim, iletişim 

ve katılımcı karar verme alt boyutları arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık 

saptanmıştır (p<0,05). 20-30 yaş arası kişilerin (x ̅=3,17; ss=1,09) deneyimi, 31-40 yaş 

arası (x ̅=2,70; ss=1,29) ve 41 yaş üzeri (x ̅=2,88; ss=1,15) olan kişilerden daha 

yüksektir. 20-30 yaş arası kişilerin (x ̅=3,26; ss=0,97) dış çevre ile etkileşimi, 31-40 yaş 

arası (x ̅=2,89; ss=0,97) ve 41 yaş üzeri (x ̅=2,92; ss=1,01) olan kişilerden daha 

yüksektir. 20-30 yaş arası kişilerin (x ̅=3,36; ss=0,95) iletişimi, 31-40 yaş arası (x ̅=2,93; 

ss=1,11) ve 41 yaş üzeri (x ̅=3,09; ss=1,02) olan kişilerden daha yüksektir. 20-30 yaş 
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arası kişilerin (x ̅=2,73; ss=1,09) karar vermesi, 31-40 yaş arası (x ̅=2,34; ss=1,08) ve 41 

yaş üzeri (x ̅=2,57; ss=1,19) olan kişilerden daha yüksektir. 

 

 

Yaş ile işten ayrılma niyeti arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır 

(p<0,05).20-30 yaş arası kişilerin (x ̅=3,10; ss=1,07) işten ayrılma niyeti 31-40 yaş arası 

(x ̅=3,00; ss=1,09) ve 41 yaş üzeri (x ̅=2,73; ss=1,04) olan kişilerden daha yüksektir. 

Dolayısıyla “H3a: İşten ayrılma niyeti yaşa göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

göstermektedir” şeklinde kurulan hipotez kabul edilmiştir. 

 

 

Fakat, yaş ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık 

saptanmamıştır (p>0,05). Buna göre “H2a: Örgütsel bağlılık yaşa göre istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık göstermektedir” şeklinde kurulan hipotez reddedilmiştir.  

 

 

Tablo 13. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık, İşten Ayrılma Niyeti ve Alt Boyutları 

ile Cinsiyet Arasındaki Farklılığın Analizi 

 

Cinsiyet   

Kadın Erkek   

Ortalama Standart Sapma Ortalama Standart Sapma t p 

Örgütsel Öğrenme  2,94 ,91 2,70 ,88 2,177 0,030* 

Deneyim 3,03 1,21 2,64 1,01 2,762 0,006* 

Risk Alma 2,67 1,04 2,44 ,96 1,829 0,068 

Dış Çevre ile Etkileşim 3,10 1,00 2,86 ,96 1,948 0,052 

İletişim 3,21 1,01 2,91 1,11 2,392 0,017* 

Katılımcı Karar Verme 2,56 1,12 2,49 1,13 0,498 0,619 

Örgütsel Bağlılık 2,86 ,80 2,75 ,79 1,210 0,227 

Duygusal Bağlılık 2,98 1,06 2,89 1,10 0,709 0,479 

Devam Bağlılığı 2,97 ,79 2,83 ,79 1,453 0,147 

Normatif Bağlılık 2,64 ,87 2,52 ,87 1,133 0,258 

İşten Ayrılma Niyeti  2,97 1,07 2,94 1,09 0,209 0,835 

*Independent Samples T Testi; p<0,05 
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Cinsiyet ile örgütsel bağlılık ve işten ayrılma arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

farklılık saptanmamıştır (p˃0,05). “H2b: Örgütsel bağlılık cinsiyete göre istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık göstermektedir” ve “H3b: İşten ayrılma niyeti cinsiyete göre 

istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” hipotezleri reddedilmiştir. 

 

 

Cinsiyet ile örgütsel öğrenme arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır 

(p<0,05). Kadınların (x ̅=2,94; ss=0,91) örgütsel öğrenme algısı erkeklerden (x ̅=2,70; 

ss=0,88) daha yüksektir.  Buna göre “H1b: Örgütsel öğrenme cinsiyete göre istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık göstermektedir” şeklinde oluşturulan hipotez kabul edilmiştir. 

 

 

Ayrıca, cinsiyet ile örgütsel öğrenmenin deneyim ve iletişim alt boyutları arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,05). Kadınların (x ̅=3,03; ss=1,21) 

deneyimi erkeklerden (x ̅=2,64; ss=1,01) daha yüksek olduğu gibi benzer şekilde 

kadınların (x ̅=3,21; ss=1,01) iletişimi erkeklerden (x ̅=2,91; ss=1,11) daha yüksektir. 

 

 

Tablo 14. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık, İşten Ayrılma Niyeti ve Alt Boyutları 

ile Medeni Durum Arasındaki Farklılığın Analizi 

 

Medeni Durum   

Bekar Evli   

Ortalama Standart Sapma Ortalama Standart Sapma t p 

Örgütsel Öğrenme  2,98 ,81 2,80 ,96 1,747 0,082 

Deneyim 3,03 1,07 2,83 1,22 1,547 0,123 

Risk Alma 2,66 ,95 2,56 1,06 0,807 0,420 

Dış Çevre ile Etk. 3,18 ,89 2,92 1,05 2,353 0,019* 

İletişim 3,23 ,97 3,05 1,09 1,516 0,130 

Katılımcı Karar Verme 2,62 1,03 2,48 1,18 1,061 0,289 

Örgütsel Bağlılık  2,86 ,70 2,80 ,86 0,656 0,513 

Duygusal Bağlılık 2,97 ,99 2,94 1,13 0,287 0,774 

Devam Bağlılığı 2,98 ,70 2,89 ,85 0,940 0,348 

Normatif Bağlılık 2,64 ,81 2,58 ,91 0,594 0,553 

İşten Ayrılma Niyeti  3,08 1,05 2,88 1,09 1,601 0,110 

*Independent Samples T Testi; p<0,05 
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Örgütsel öğrenme, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti ile medeni durum arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmamıştır (p˃0,05). Buna göre örgütsel 

öğrenme, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyetinin sosyodemografik özelliklere göre 

farklılık gösterip göstermediğine ilişkin kurulan “H1c: Örgütsel öğrenme medeni 

duruma göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir”, “H2c: Örgütsel 

bağlılık medeni duruma göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” ve 

“H3c: İşten ayrılma niyeti medeni duruma göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

göstermektedir” hipotezleri reddedilmiştir.  

 

 

Ancak, medeni durum ile örgütsel öğrenmenin dış çevre ile etkileşim alt boyutu 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,05). Bekarların (�̅�=3,18; 

ss=0,89) dış çevre ile etkileşimi evlilerden (�̅�=2,92; ss=1,05) daha yüksektir. 

 

 

Tablo 15. Örgütsel Öğrenme ve Alt boyutları ile Eğitim Durumu Arasındaki Farklılığın 

Analizi 

 Eğitim Durumu 𝒙 𝝈(𝒔) Medyan Minimum Maximum H p 

 

 

Örgütsel 

Öğrenme  

Lise 3,24a ,93 3,29 1,21 4,71 14,127 0,007* 

Ön Lisans 2,96ab ,84 3,00 1,07 5,00   

Lisans 2,67b ,89 2,68 1,00 5,00   

Yüksek Lisans/ 

Doktora 

3,11ab 1,16 3,54 1,07 5,00   

Tıpta Uzmanlık 3,05ab ,83 2,96 1,50 4,57   

Deneyim Lise 3,48a 1,26 3,50 1,00 5,00 13,437 0,009* 

Ön Lisans 2,93ab 1,16 3,00 1,00 5,00   

Lisans 2,69b 1,10 2,50 1,00 5,00   

Yüksek Lisans/ 

Doktora 

3,15ab 1,31 3,25 1,00 5,00   

Tıpta Uzmanlık 3,25ab 1,09 3,50 1,00 5,00   

Risk Alma Lise 2,71 1,15 3,00 1,00 4,50 5,853 0,210 

Ön Lisans 2,72 ,98 3,00 1,00 5,00   

Lisans 2,45 ,97 2,50 1,00 5,00   

Yüksek Lisans/ 

Doktora 

2,80 1,22 3,00 1,00 5,00   

Tıpta Uzmanlık 2,70 1,08 2,50 1,00 5,00   
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Dış Çevre ile 

Etkileşim 

Lise 3,25 1,04 3,33 1,00 5,00 8,421 0,077 

Ön Lisans 3,17 ,96 3,33 1,00 5,00   

Lisans 2,85 1,01 3,00 1,00 5,00   

Yüksek Lisans/ 

Doktora 

3,28 1,07 3,67 1,33 5,00   

Tıpta Uzmanlık 3,04 ,87 3,00 1,00 4,33   

İletişim 

 

 

 

Lise 3,54ab 1,06 3,25 1,75 5,00 13,219 0,010* 

Ön Lisans 3,17ab 1,00 3,25 1,00 5,00   

Lisans 2,91a 1,02 3,00 1,00 5,00   

 

Yüksek Lisans/ 

Doktora 

3,28ab 1,30 3,75 1,00 5,00   

Tıpta Uzmanlık 3,47b ,96 3,75 1,75 5,00   

Katılımcı Karar 

Verme 

Lise 3,05a 1,18 3,00 1,00 5,00 12,589 0,013* 

Ön Lisans 2,66ab 1,14 2,67 1,00 5,00   

Lisans 2,30b 1,04 2,00 1,00 5,00   

Yüksek Lisans/ 

Doktora 

2,88ab 1,41 3,17 1,00 5,00   

Tıpta Uzmanlık 2,63ab ,99 2,83 1,00 5,00   

*Kruskal-Wallis H Testi; p<0,05 

*a,b harfleri Posthoc analizi sonucunu temsil etmektedir. Farklı harfler arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık görülmektedir. Aynı harfler arasında farklılık bulunmamaktadır. 

 

 

Eğitim durumu ile örgütsel öğrenme arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık 

saptanmıştır (p<0,05). Eğitim durumu lise (x ̅=3,24; ss=0,93) olan kişilerin örgütsel 

öğrenme algısı, eğitim durumu ön lisans (x ̅=2,96; ss=0,84), lisans (x ̅=2,67; ss=0,89), 

yüksek lisans/ doktora (x ̅=3,11; ss=1,16) ve tıpta uzmanlık (x ̅=3,05; ss=0,83) olan 

kişilerden daha yüksektir. Buna göre örgütsel öğrenmenin sosyodemografik özelliklere 

göre farklılık gösterip göstermediğine yönelik oluşturulan “H1d: Örgütsel öğrenme 

eğitim durumuna göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” şeklindeki 

hipotez kabul edilmiştir. 

 

 

Ayrıca, eğitim durumu ile örgütsel öğrenmenin deneyim, iletişim ve katılımcı karar 

verme alt boyutları arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,05). 

Eğitim durumu lise (x ̅=3,48; ss=1,26) olan kişilerin deneyimi, eğitim durumu ön lisans 
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(x ̅=2,93; ss=1,16), lisans (x ̅=;2,69 ss=1,10), yüksek lisans/ doktora (x ̅=3,15; ss=1,31) 

ve tıpta uzmanlık (x ̅=3,35; ss=1,09) olan kişilerden daha yüksektir. Eğitim durumu lise 

(x ̅=3,54; ss=1,06) olan kişilerin iletişimi, eğitim durumu ön lisans (x ̅=3,17; ss=1,00), 

lisans (x ̅=2,91; ss=1,02), yüksek lisans/ doktora (x ̅=3,28; ss=1,30) ve tıpta uzmanlık 

(x ̅=3,47; ss=0,96) olan kişilerden daha yüksektir. Eğitim durumu lise (x ̅=3,05; 

ss=1,18) olan kişilerin katılımcı karar vermesi, eğitim durumu ön lisans (x ̅=2,66; 

ss=1,14), lisans (x ̅=2,30; ss=1,04), yüksek lisans/ doktora (x ̅=2,88; ss=1,41) ve tıpta 

uzmanlık (x ̅=2,63; ss=0,99) olan kişilerden daha yüksektir. 

 

Tablo 16. Örgütsel Bağlılık ve Alt Boyutları ile Eğitim Durumu Arasındaki Farklılığın 

Analizi 

 Eğitim Durumu 𝒙 𝝈(𝒔) Medyan Minimum Maximum H p 

Örgütsel 

Bağlılık  

Lise 3,38a ,86 3,50 1,50 4,89 17,099 0,002* 

Ön Lisans 2,88ab ,80 3,00 1,00 4,50   

Lisans 2,67b ,75 2,67 1,00 4,17   

Yüksek Lisans/ 

Doktora 

2,87ab ,96 2,89 1,11 4,61   

Tıpta Uzmanlık 2,97ab ,68 3,06 1,44 4,11   

Duygusal 

Bağlılık 

Lise 3,61a ,84 3,50 1,50 5,00 22,174 <0,001* 

Ön Lisans 3,01ab 1,05 3,00 1,00 5,00   

Lisans 2,69b 1,02 2,67 1,00 4,83   

Yüksek Lisans/ 

Doktora 

3,17ab 1,24 3,42 1,00 5,00   

Tıpta Uzmanlık 3,29a 1,10 3,33 1,17 5,00   

Devam 

Bağlılığı 

Lise 3,30 1,01 3,33 1,50 5,00 4,850 0,303 

Ön Lisans 2,96 ,85 3,00 1,00 5,00   

Lisans 2,88 ,71 3,00 1,00 4,50   

Yüksek Lisans/ 

Doktora 

2,83 ,97 2,83 1,17 5,00   

Tıpta Uzmanlık 2,87 ,68 2,92 1,67 4,33   

Normatif 

Bağlılık 

Lise 3,23a ,93 3,33 1,50 5,00 16,357 0,003* 

Ön Lisans 2,66ab ,86 2,83 1,00 4,17   

Lisans 2,43b ,83 2,42 1,00 4,17   

Yüksek Lisans/ 

Doktora 

2,61ab ,89 2,58 1,00 4,33   

Tıpta Uzmanlık 2,75ab ,81 2,92 1,00 4,17   

*Kruskal-Wallis H Testi; p<0,05 

*a,b harfleri Posthoc analizi sonucunu temsil etmektedir. Farklı harfler arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık görülmektedir. Aynı harfler arasında farklılık bulunmamaktadır. 
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Eğitim durumu ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık 

saptanmıştır (p<0,05). Eğitim durumu lise (�̅�=3,38; ss=0,86) olan kişilerin örgütsel 

bağlılığı eğitim durumu ön lisans (�̅�=2,88; ss=0,80), lisans (�̅�=2,67; ss=0,75), yüksek 

lisans/ doktora (�̅�=2,87; ss=0,96) ve tıpta uzmanlık (�̅�=2,97; ss=0,68) olan kişilerden 

daha yüksektir. Dolayısıyla, örgütsel bağlılığın sosyodemografik özelliklere göre 

farklılık gösterip göstermediğine yönelik kurulan “H2d: Örgütsel bağlılık eğitim 

durumuna göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” hipotezi kabul 

edilmiştir. 

 

 

Ayrıca, eğitim durumu ile örgütsel bağlılığın duygusal ve normatif bağlılık alt boyutları 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,001). Eğitim durumu lise 

(�̅�=3,61; ss=0,84) olan kişilerin duygusal bağlılığı eğitim durumu ön lisans (�̅�=3,01; 

ss=1,05), lisans (�̅�=2,69; ss=1,02), yüksek lisans/ doktora (�̅�=3,17; ss=1,24) ve tıpta 

uzmanlık (�̅�=3,29; ss=1,10) olan kişilerden daha yüksektir. Benzer şekilde eğitim 

durumu lise (�̅�=3,23; ss=0,93) olan kişilerin normatif bağlılığı eğitim durumu ön lisans 

(�̅�=2,66; ss=0,86), lisans (�̅�=2,43; ss=0,83), yüksek lisans/ doktora (�̅�=2,61; ss=0,89) ve 

tıpta uzmanlık (�̅�=2,75; ss=0,81) olan kişilerden daha yüksektir. 

 

 

Tablo 17. İşten Ayrılma Niyeti ile Eğitim Durumu Arasındaki Farklılığın Analizi 

 Eğitim Durumu 𝒙 𝝈(𝒔) Medyan Minimum Maximum H p 

 

 

İşten Ayrılma 

Niyeti 

Lise 2,50ab ,91 2,40 1,00 4,20 14,399 0,006* 

Ön Lisans 2,93ab 1,04 2,80 1,00 5,00   

Lisans 3,18a 1,07 3,20 1,00 5,00   

Yüksek Lisans/ 

Doktora 

2,76ab 1,28 2,50 1,00 5,00   

Tıpta Uzmanlık 2,62b 1,00 2,20 1,00 4,60   

*Kruskal-Wallis H Testi; p<0,05 

*a,b harfleri Posthoc analizi sonucunu temsil etmektedir. Farklı harfler arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık görülmektedir. Aynı harfler arasında farklılık bulunmamaktadır. 

 

 

Eğitim durumu ile işten ayrılma niyeti arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık 

saptanmıştır (p<0,05). Eğitim durumu lisans (�̅�=3,18; ss=1,07) olan kişilerin işten 
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ayrılma niyeti eğitim durumu lise (�̅�=2,50; ss=0,91), ön lisans (�̅�=2,93; ss=1,04), 

yüksek lisans/ doktora (�̅�=2,76; ss=1,28) ve tıpta uzmanlık (�̅�=2,62; ss=1,00) olan 

kişilerden daha yüksektir. Buna göre işten ayrılma niyetinin sosyodemografik 

değişkenlere göre farklılık gösterip göstermediğine yönelik oluşturulan “H3d: İşten 

ayrılma niyeti eğitim durumuna göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

göstermektedir” hipotezi kabul edilmiştir. 

 

 

Tablo 18. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık, İşten Ayrılma Niyeti ve Alt Boyutları 

ile Meslek Arasındaki Farklılığın Analizi 

 

Meslek   

Hekim Hemşire 

Diğer Sağlık 

Personeli 

İdari 

Personel 

  

𝒙 𝝈(𝒔) 𝒙 𝝈(𝒔) 𝒙 𝝈(𝒔) 𝒙 𝝈(𝒔) F p 

Örgütsel Öğrenme1  3,05ab ,82 2,87ab ,83 2,61a ,98 3,04b ,89 4,399 0,005* 

Deneyim1 3,17a 1,07 3,00ab 1,06 2,54b 1,13 3,06a 1,25 4,815 0,003* 

Risk Alma 2,74 1,07 2,63 ,96 2,50 1,07 2,60 1,00 ,648 0,584 

Dış Çevre ile 

Etkileşim 

3,10 ,83 3,04 1,00 2,86 1,11 3,14 ,93 1,354 0,257 

İletişim2 3,43a ,98 3,14ab ,89 2,77b 1,15 3,29a 1,02 6,038 <0,001* 

Katılımcı Karar1 

Verme 

2,60ab ,97 2,43ab 1,02 2,26a 1,14 2,87b 1,19 5,285 <0,001* 

Örgütsel Bağlılık1 2,95a ,69 2,71b ,70 2,55b ,82 3,13a ,80 9,908 <0,001* 

Duygusal Bağlılık1 3,23a 1,07 2,74b ,90 2,51b 1,00 3,42a 1,07 15,102 <0,001* 

Devam Bağlılığı 2,91 ,73 2,86 ,81 2,84 ,88 3,09 ,71 1,864 0,136 

Normatif Bağlılık1 2,71ab ,79 2,53a ,76 2,31a ,91 2,89b ,87 7,748 <0,001* 

İşten Ayrılma Niyeti2  2,62a ,96 3,14b ,89 3,31b 1,13 2,65a 1,10 8,823 <0,001* 

*ANOVA Testi; p<0,05 

*𝒙= Ortalama; 𝝈(𝒔)= Standart Sapma 

*a,b harfleri Posthoc analizi sonucunu temsil etmektedir. Farklı harfler arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık görülmektedir. Aynı harfler arasında farklılık bulunmamaktadır. 

Varyanslar homojen olduğunda 1Scheffe Testi, varyanslar homojen olmadığında 2Tamhane Testi 

kullanılmıştır. 

 

 

Meslek ile örgütsel öğrenme arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır 

(p<0,05). Mesleği hekim (�̅�=3,05; ss=0,82) olan kişilerin örgütsel öğrenme algısı, 

mesleği hemşire (�̅�=2,87; ss=0,83), diğer sağlık personeli (�̅�=2,61; ss=0,98) ve idari 
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personel (�̅�=3,04; ss=0,89) olan kişilerden daha yüksektir. Buna göre örgütsel 

öğrenmenin sosyodemografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğine yönelik 

oluşturulan “H1e: Örgütsel öğrenme mesleğe göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

göstermektedir” şeklindeki hipotez kabul edilmiştir. 

 

 

Ayrıca, meslek ile örgütsel öğrenmenin deneyim, iletişim ve katılımcı karar verme alt 

boyutları arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,05). Mesleği 

hekim (�̅�=3,17; ss=1,07) olan kişilerin deneyimi, mesleği hemşire (�̅�=3,00; ss=1,06), 

diğer sağlık personeli (�̅�=2,54; ss=1,13) ve idari personel (�̅�=3,06; ss=1,25) olan 

kişilerden daha yüksektir. Mesleği hekim (�̅�=3,43; ss=0,98) olan kişilerin iletişimi, 

mesleği hemşire (�̅�=3,14; ss=0,89), diğer sağlık personeli (�̅�=2,77; ss=1,15) ve idari 

personel (�̅�=3,29; ss=1,02) olan kişilerden daha yüksektir. Mesleği hekim (�̅�=2,60; 

ss=0,97) olan kişilerin katılımcı karar vermesi, mesleği hemşire (�̅�=2,43; ss=1,02), 

diğer sağlık personeli (�̅�=2,26; ss=1,14) ve idari personel (�̅�=2,87; ss=1,19) olan 

kişilerden daha yüksektir. 

 

Meslek ile örgütsel bağlılık arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır 

(p<0,001). Mesleği idari personel (�̅�=3,13; ss=0,80) olan kişilerin örgütsel bağlılığı, 

mesleği hekim (�̅�=2,95; ss=0,69), hemşire (�̅�=2,71; ss=0,70) ve diğer sağlık personeli 

(�̅�=2,55; ss=0,82) olan kişilerden daha yüksektir. Bu sonuçtan hareketle örgütsel 

bağlılığın sosyodemografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğine yönelik 

kurulan “H2e: Örgütsel bağlılık mesleğe göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

göstermektedir” hipotezi kabul edilmiştir.  

 

Bununla beraber meslek ile örgütsel bağlılığın duygusal ve normatif bağlılık alt boyutu 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,001). Buna göre; mesleği 

idari personel (�̅�=3,42; ss=1,07) olan kişilerin duygusal bağlılığı, mesleği hekim 

(�̅�=3,23; ss=1,07), hemşire (�̅�=2,74; ss=0,90) ve diğer sağlık personeli (�̅�=2,51; 

ss=1,00) olan kişilerden daha yüksektir ve mesleği idari personel (�̅�=2,89; ss=0,87) olan 

kişilerin normatif bağlılığı, mesleği hekim (�̅�=2,71; ss=0,79), hemşire (�̅�=2,53; ss=0,76) 

ve diğer sağlık personeli (�̅�=2,31; ss=0,91) olan kişilerden daha yüksektir. 
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Meslek ile işten ayrılma niyeti arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır 

(p<0,001). Mesleği diğer sağlık personeli (�̅�=3,31; ss=1,13) olan kişilerin işten ayrılma 

niyeti, mesleği hekim (�̅�=2,62; ss=0,96), hemşire (�̅�=3,14; ss=0,89) ve idari personel 

(�̅�=2,65; ss=1,10) olan kişilerden daha yüksektir. Dolayısıyla “H3e: İşten ayrılma niyeti 

mesleğe göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” şeklinde kurulan 

hipotez kabul edilmiştir.  

 

 

Tablo 19. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık, İşten Ayrılma Niyeti ve Alt Boyutları 

ile Yönetsel Pozisyonda Bulunma Durumu Arasındaki Farklılığın Analizi 

 

Yönetsel Pozisyonda Bulunma Durumu   

Evet Hayır   

𝒙 𝝈(𝒔) Medyan Min. Max. 𝒙 𝝈(𝒔) Medyan Min. Max. U p 

Örgütsel 

Öğrenme  

3,55 1,13 3,86 1,00 5,00 2,84 ,88 2,86 1,00 5,00 1471,0 0,003* 

Deneyim 3,71 1,32 4,00 1,00 5,00 2,87 1,14 3,00 1,00 5,00 1515,5 0,004* 

Risk Alma 3,12 1,11 3,00 1,00 5,00 2,57 1,01 2,50 1,00 5,00 177,5 0,032* 

Dış Çevre ile 

Etkileşim 

3,59 1,23 3,67 1,00 5,00 3,00 ,97 3,00 1,00 5,00 1743,5 0,026* 

İletişim 3,84 1,25 4,25 1,00 5,00 3,08 1,02 3,00 1,00 5,00 1544,0 0,006* 

Katılımcı Karar 

Verme 

3,29 1,20 3,67 1,00 5,00 2,50 1,10 2,33 1,00 5,00 1552,0 0,006* 

Örgütsel 

Bağlılık  

3,18 ,77 3,28 1,89 4,17 2,81 ,80 2,83 1,00 4,89 1902,0 0,075 

Duygusal 

Bağlılık 

3,60 1,01 3,83 1,83 5,00 2,92 1,06 3,00 1,00 5,00 1663,5 0,015* 

Devam 

Bağlılığı 

2,94 ,74 2,83 1,50 4,00 2,93 ,80 3,00 1,00 5,00 2511,5 0,898 

Normatif 

Bağlılık 

3,01 ,78 3,17 1,33 4,00 2,58 ,87 2,67 1,00 5,00 1815,0 0,043* 

İşten Ayrılma 

Niyeti  

2,51 ,99 2,60 1,00 4,20 2,99 1,08 3,00 1,00 5,00 1925,0 0,085 

*Mann-Whitney U Testi; p<0,05 

*𝒙= Ortalama; 𝝈(𝒔)= Standart Sapma 

 

Kurumda aktif olarak herhangi bir yönetsel pozisyonda bulunma durumu ile örgütsel 

öğrenme ve alt boyutları arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır 
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(p<0,05). Yönetsel pozisyonda bulunan kişilerin (�̅�=3,55; ss=1,13) örgütsel öğrenme 

algısı, yönetsel pozisyonda bulunmayan kişilerden (�̅�=2,84; ss=0,88) daha yüksektir. 

Buna göre örgütsel öğrenmenin sosyodemografik özelliklere göre farklılık gösterip 

göstermediğine yönelik oluşturulan “H1f: Örgütsel öğrenme yönetsel pozisyonda 

bulunma durumuna göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” şeklindeki 

hipotez kabul edilmiştir. 

 

 

Kurumda aktif olarak herhangi bir yönetsel pozisyonda bulunma durumu ile örgütsel 

bağlılık ve işten ayrılma niyeti arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık 

saptanmamıştır (p˃0,05). Dolayısıyla örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyetinin 

sosyodemografik özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğine ilişkin oluşturulan 

“H2f: Örgütsel bağlılık yönetsel pozisyonda bulunma durumuna göre istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık göstermektedir” ve “H3f: İşten ayrılma niyeti yönetsel pozisyonda 

bulunma durumuna göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” şeklindeki 

hipotezler reddedilmiştir. 

 

 

Ancak, kurumda aktif olarak herhangi bir yönetsel pozisyonda bulunma durumu ile 

örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık ve normatif bağlılık alt boyutu arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,05). Yönetsel pozisyonda bulunan kişilerin 

(�̅�=3,60; ss=1,01) duygusal bağlılığı, yönetsel pozisyonda bulunmayan kişilerden 

(�̅�=2,92; ss=1,06) daha yüksektir. Aynı şekilde yönetsel pozisyonda bulunan kişilerin 

(�̅�=3,01; ss=0,78) normatif bağlılığı, yönetsel pozisyonda bulunmayan kişilerden 

(�̅�=2,58; ss=0,87) daha yüksektir. 
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Tablo 20. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık, İşten Ayrılma Niyeti ve Alt Boyutları 

ile Çalışılan Hastane Türü Arasındaki Farklılığın Analizi 

 

 

Çalışılan Hastane Türü   

Kamu Hastanesi Özel Hastane   

Ortalama Standart Sapma Ortalama Standart Sapma t p 

Örgütsel Öğrenme  2,55 ,82 3,38 ,80 -8,804 <0,001* 

Deneyim 2,51 1,07 3,55 1,02 -8,642 <0,001* 

Risk Alma 2,39 ,98 2,93 ,99 -4,784 <0,001* 

Dış Çevre ile Etkileşim 2,78 ,96 3,42 ,91 -5,926 <0,001* 

İletişim 2,75 ,96 3,72 ,89 -9,044 <0,001* 

Katılımcı Karar Verme 2,21 1,05 3,06 1,03 -7,087 <0,001* 

Örgütsel Bağlılık  2,63 ,76 3,15 ,76 -6,007 <0,001* 

Duygusal Bağlılık 2,68 ,99 3,38 1,06 -6,008 <0,001* 

Devam Bağlılığı 2,79 ,81 3,14 ,72 -3,893 <0,001* 

Normatif Bağlılık 2,40 ,84 2,92 ,83 -5,422 <0,001* 

İşten Ayrılma Niyeti  3,11 1,05 2,73 1,08 3,169 0,002* 

*Independent Samples T Testi; p<0,05 

  

 

Çalışılan hastane türü ile örgütsel öğrenme ve alt boyutları arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,001). Özel hastanede çalışan kişilerin (�̅�=3,38; 

ss=0,80) örgütsel öğrenme algısı, kamu hastanesinde çalışan kişilerden (�̅�=2,55; 

ss=0,82) daha yüksektir. Buna göre örgütsel öğrenmenin sosyodemografik özelliklere 

göre farklılık gösterip göstermediğine yönelik oluşturulan “H1g: Örgütsel öğrenme 

çalışılan hastane türüne göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” 

şeklindeki hipotez kabul edilmiştir.  

 

 

Çalışılan hastane türü ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,001). Özel hastanede çalışan kişilerin (�̅�=3,15; 

ss=0,76) örgütsel bağlılığı, kamu hastanesinde çalışan kişilerden (�̅�=2,63; ss=0,76) daha 

yüksektir. Benzer şekilde çalışılan hastane türü ile işten ayrılma niyeti arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,05). Kamu hastanesinde çalışan 

kişilerin (�̅�=3,11; ss=1,05) işten ayrılma niyeti, özel hastanede çalışan kişilerden 

(�̅�=2,73; ss=1,08) daha yüksektir. 
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Buna göre örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyetinin sosyodemografik özelliklere göre 

farklılık gösterip göstermediğine ilişkin oluşturulan “H2g: Örgütsel bağlılık çalışılan 

hastane türüne göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” ve “H3g: İşten 

ayrılma niyeti çalışılan hastane türüne göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık 

göstermektedir” şeklindeki hipotezler kabul edilmiştir.  

 

 

Tablo 21. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık, İşten Ayrılma Niyeti ve Alt Boyutları 

ile Meslekteki Hizmet Süresi Arasındaki Farklılığın Analizi 

 

Meslekteki Hizmet Süresi   

5 yıl ve altı 6-10 yıl arası 11-20 yıl arası 21 yıl ve üzeri   

𝒙 𝝈(𝒔) 𝒙 𝝈(𝒔) 𝒙 𝝈(𝒔) 𝒙 𝝈(𝒔) F p 

Örgütsel Öğrenme  3,09a ,78 2,91ab ,90 2,70b ,98 2,77ab ,91 3,381 0,019* 

Deneyim 3,13 1,04 2,84 1,21 2,78 1,24 2,87 1,12 1,764 0,154 

Risk Alma 2,71 ,91 2,56 1,06 2,51 1,05 2,63 1,10 ,684 0,562 

Dış Çevre ile Etkileşim 3,30a ,84 3,06ab ,98 2,86b 1,10 2,82ab ,96 4,227 0,006* 

İletişim 3,35a ,94 3,17ab 1,05 2,94b 1,11 3,02ab 1,02 2,752 0,043* 

Katılımcı Karar Verme 2,75a 1,03 2,71ab 1,20 2,30b 1,11 2,41ab 1,13 3,582 0,014* 

Örgütsel Bağlılık  2,90ab ,70 2,99a ,82 2,60b ,83 2,97ab ,79 4,785 0,003* 

Duygusal Bağlılık 2,98ab 1,00 3,13ab 1,08 2,69a 1,08 3,21b 1,07 3,746 0,011* 

Devam Bağlılığı 3,09a ,75 3,03ab ,82 2,73b ,76 2,91ab ,83 4,096 0,007* 

Normatif Bağlılık 2,64ab ,78 2,81a ,89 2,37b ,88 2,77ab ,88 4,585 0,004* 

İşten Ayrılma Niyeti  3,10a 1,02 2,81ab 1,11 3,09ab 1,09 2,62b 1,04 3,175 0,024* 

*ANOVA Testi; p<0,05 

*𝒙= Ortalama; 𝝈(𝒔)= Standart Sapma 

*a,b harfleri Posthoc analizi sonucunu temsil etmektedir. Farklı harfler arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık görülmektedir. Aynı harfler arasında farklılık bulunmamaktadır. 

Varyanslar homojen olduğu için Scheffe Testi kullanılmıştır. 

 

 

Meslekteki hizmet süresi ile örgütsel öğrenme arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

farklılık saptanmıştır (p<0,05). Hizmet süresi 5 yıl ve altı (�̅�=3,09; ss=0,78) olan 

kişilerin örgütsel öğrenme algısı, hizmet süresi 6-10 yıl arası (�̅�=2,91; ss=0,90), 11-20 

yıl arası (�̅�=2,70; ss=0,98) ve 21 yıl ve üzeri (�̅�=2,77; ss=0,91) olan kişilerden daha 

yüksektir. 
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Meslekteki hizmet süresi ile örgütsel öğrenmenin dış çevre ile etkileşim, iletişim ve 

katılımcı karar verme alt boyutları arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık 

saptanmıştır (p<0,05). Buna göre hizmet süresi 5 yıl ve altı (�̅�=3,30; ss=0,84) olan 

kişilerin dış çevre ile etkileşimi, hizmet süresi 6-10 yıl arası (�̅�=3,06; ss=0,98), 11-20 yıl 

arası (�̅�=2,86; ss=1,10) ve 21 yıl ve üzeri (�̅�=2,82; ss=0,96) olan kişilerden daha 

yüksektir. Hizmet süresi 5 yıl ve altı (�̅�=3,35; ss=0,94) olan kişilerin iletişimi, hizmet 

süresi 6-10 yıl arası (�̅�=3,17; ss=1,05), 11-20 yıl arası (�̅�=2,94; ss=1,11) ve 21 yıl ve 

üzeri (�̅�=3,02; ss=1,02) olan kişilerden daha yüksektir. Hizmet süresi 5 yıl ve altı 

(�̅�=2,75; ss=1,03) olan kişilerin katılımcı karar vermesi, hizmet süresi 6-10 yıl arası 

(�̅�=2,71; ss=1,20), 11-20 yıl arası (�̅�=2,30; ss=1,11) ve 21 yıl ve üzeri (�̅�=2,41; ss=1,13) 

olan kişilerden daha yüksektir. 

 

 

Bu sonuçlardan hareketle örgütsel öğrenmenin sosyodemografik değişkenlere göre 

farklılık gösterip göstermediğine yönelik kurulan “H1h: Örgütsel öğrenme meslekteki 

hizmet süresine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” hipotezi kabul 

edilmiştir.  

 

 

Meslekteki hizmet süresi ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,05). Hizmet süresi 6-10 yıl arası (�̅�=2,99; 

ss=0,82) olan kişilerin örgütsel bağlılığı, hizmet süresi 5 yıl ve altı (�̅�=2,90; ss=0,70), 

11-20 yıl arası (�̅�=2,60; ss=0,83) ve 21 yıl ve üzeri (�̅�=2,97; ss=0,79) olan kişilerden 

daha yüksektir. Bu sonuçlara göre örgütsel bağlılığın sosyodemografik özelliklere göre 

farklılık gösterip göstermediğine yönelik “H2h: Örgütsel bağlılık meslekteki hizmet 

süresine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” şeklinde kurulan 

hipotez kabul edilmiştir.  

 

 

Meslekteki hizmet süresi ile işten ayrılma niyeti arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

farklılık saptanmıştır (p<0,05). Hizmet süresi 5 yıl ve altı (�̅�=3,10; ss=1,02) olan 

kişilerin işten ayrılma niyeti, hizmet süresi 6-10 yıl arası (�̅�=2,81; ss=1,11), 11-20 yıl 
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arası (�̅�=3,09; ss=1,09) ve 21 yıl ve üzeri (�̅�=2,62; ss=1,04) olan kişilerden daha 

yüksektir. Bu sonuçlardan hareketle işten ayrılma niyetinin sosyodemografik özelliklere 

göre farklılık gösterip göstermediğine yönelik “H3h: İşten ayrılma niyeti meslekteki 

hizmet süresine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” şeklinde 

kurulan hipotez kabul edilmiştir. 

 

 

Tablo 22. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık, İşten Ayrılma Niyeti ve Alt Boyutları 

ile Kurumdaki Hizmet Süresi Arasındaki Farklılığın Analizi 

 

Kurumdaki Hizmet Süresi   

1 yıl ve altı 1-5 yıl arası 6-10 yıl arası 11 yıl ve üzeri   

𝒙 𝝈(𝒔) 𝒙 𝝈(𝒔) 𝒙 𝝈(𝒔) 𝒙 𝝈(𝒔) F p 

Örgütsel Öğrenme1 3,32a ,89 2,98ab ,73 2,86b ,95 2,54b ,90 11,489 <0,001* 

Deneyim2 3,48a 1,03 2,99b 1,04 2,78b 1,32 2,60b 1,13 8,747 <0,001* 

Risk Alma1 2,991 1,01 2,60ab ,91 2,51ab 1,08 2,42b 1,03 4,578 0,004* 

Dış Çevre ile Etkileşim1 3,38a ,94 3,19a ,83 3,04ab 1,02 2,69b 1,02 8,083 <0,001* 

İletişim1 3,61a ,95 3,26a ,93 3,14ab 1,16 2,73b ,99 11,069 <0,001* 

Katılımcı Karar Verme2 2,99a 1,12 2,63a ,95 2,58ab 1,25 2,18b 1,08 7,945 <0,001* 

Örgütsel Bağlılık2 3,02a ,84 2,93a ,62 2,88ab ,93 2,61b ,79 4,593 0,004* 

Duygusal Bağlılık2 3,23a 1,17 3,04ab ,90 3,03ab 1,21 2,68b 1,01 4,198 0,006* 

Devam Bağlılığı1 3,09a ,79 3,01ab ,71 2,96ab ,88 2,76b ,79 2,988 0,031* 

Normatif Bağlılık2 2,74ab ,90 2,74a ,72 2,64ab 1,02 2,40b ,85 3,347 0,019* 

İşten Ayrılma Niyeti  2,91 1,19 2,89 ,92 2,95 1,22 3,06 1,04 0,516 0,672 

*ANOVA Testi; p<0,05 

*𝒙= Ortalama; 𝝈(𝒔)= Standart Sapma 

*a,b harfleri Posthoc analizi sonucunu temsil etmektedir. Farklı harfler arasında istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık görülmektedir. Aynı harfler arasında farklılık bulunmamaktadır. 

Varyanslar homojen olduğunda 1Scheffe Testi, varyanslar homojen olmadığında 2Tamhane Testi 

kullanılmıştır. 

 

 

Kurumdaki hizmet süresi ile örgütsel öğrenme ve alt boyutları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,001). Hizmet süresi 1 yıl ve altı (�̅�=3,32; 

ss=0,89) olan kişilerin örgütsel öğrenme algısı, hizmet süresi 1-5 yıl arası (�̅�=2,98; 

ss=0,73), 6-10 yıl arası (�̅�=2,86; ss=0,95) ve 11 yıl ve üzeri (�̅�=2,54; ss=0,90) olan 

kişilerden daha yüksektir. Kurumdaki hizmet süresi ile örgütsel bağlılık ve alt boyutları 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmıştır (p<0,05). Hizmet süresi 1 yıl 
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ve altı (�̅�=3,02; ss=0,84) olan kişilerin örgütsel bağlılığı, hizmet süresi 1-5 yıl arası 

(�̅�=2,93; ss=0,62), 6-10 yıl arası (�̅�=2,88; ss=0,93) ve 11 yıl ve üzeri (�̅�=2,61; ss=0,79) 

olan kişilerden daha yüksektir. Fakat, kurumdaki hizmet süresi ile işten ayrılma niyeti 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı farklılık saptanmamıştır (p>0,05). 

 

 

Bu sonuçlara göre; örgütsel öğrenme ve örgütsel bağlılığın sosyodemografik özelliklere 

göre farklılık gösterip göstermediğine yönelik kurulan “H1i: Örgütsel öğrenme 

kurumdaki hizmet süresine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir” ve 

“H2i: Örgütsel bağlılık kurumdaki hizmet süresine göre istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık göstermektedir” şeklindeki hipotezler kabul edilmiştir. İşten ayrılma niyetinin 

sosyodemografik değişkenlere göre farklılık gösterip göstermediğine yönelik kurulan 

“H3i: İşten ayrılma niyeti kurumdaki hizmet süresine göre istatistiksel olarak anlamlı 

farklılık göstermektedir” şeklindeki hipotez ise reddedilmiştir. Tablo 23’te örgütsel 

öğrenmenin, örgütsel bağlılığın ve işten ayrılma niyetinin sosyodemografik 

değişkenlere göre gösterdiği farklılığa ilişkin özet bir tablo yer almaktadır. 

 

 

Tablo 23. Örgütsel Öğrenme, Örgütsel Bağlılık ve İşten Ayrılma Niyetinin 

Sosyodemografik Özelliklere Göre Gösterdiği Farklılık 

Bağımlı, Bağımsız ve Aracı 

Değişkenler 

 

Sosyodemografik  

Değişkenler 

 

 

Örgütsel Öğrenme 

 

 

Örgütsel Bağlılık 

 

 

İşten Ayrılma Niyeti 

Yaş Anlamlı Anlamsız Anlamlı 

Cinsiyet Anlamlı Anlamsız Anlamsız 

Medeni Durum Anlamsız Anlamsız Anlamsız 

Eğitim Durumu Anlamlı Anlamlı Anlamlı 

Meslek Anlamlı Anlamlı Anlamlı 

Yönetsel Pozisyon Anlamlı Anlamsız Anlamsız 

Hastane Türü Anlamlı Anlamlı Anlamlı 

Meslekteki Hizmet Süresi Anlamlı Anlamlı Anlamlı 

Kurumdaki Hizmet Süresi Anlamlı Anlamlı Anlamsız 
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6.2.2. Aracılık Rolünün Ortaya Koyulmasına İlişkin Analiz ve Bulgular 

 

Araştırmada örgütsel öğrenme ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide örgütsel 

bağlılığın aracılık rolünün olup olmadığına yönelik oluşturulan hipotezlerin test 

edilmesi amacıyla Hayes Model 4 kullanılmıştır. Örgütsel öğrenmenin işten ayrılma 

niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolüne ilişkin sonuçlar Tablo 24’te 

verilmiştir. 

 

 

Tablo 24. Örgütsel Öğrenme ile İşten Ayrılma Niyeti İlişkisinde Örgütsel Bağlılığın 

Aracılık Rolünün İncelenmesi 

        Bootstrap Dolaylı Etki  

             %95 GA 

Model 𝑹𝟐 F sd β SE(β) T p Alt Limit Üst Limit 

ÖÖ→ÖB 0,459 268,13 1,316 0,767 0,046 16,37 <0,001 0,675 0,859 

ÖÖ→İAN 0,301 139,09 1,316 -0,232 0,019 11,66 <0,001 -0,272 -0,193 

ÖÖ → Ö𝐁 →İAN 0,600 236,25 2,315    <0,001   

➢ ÖÖ→İAN    -0,019 0,0206 0,928   0,353 -0,059 0,0213 

➢ ÖB →İAN    -0,278 0,0181 15,344 <0,001 -0,314 -0,242 

ÖB Dolaylı Etki    -0,253 -0,175 

Hayes Model:4 

 

Şekil 8’de gözlenen beta değerleri ile doğrudan ve dolaylı etkiler model üzerinde ifade 

edilerek gösterilmiştir.  
 

 

Şekil 8. Aracılık Etkisi Modeli 
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Bootstrap dolaylı etki güven aralığı alt ve üst değerleri 0 değerini içermediğinde etkinin 

anlamlı olduğu anlaşılmaktadır. Örgütsel öğrenmenin, örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi 

anlamlıdır (t=16,37; p<0,001; alt limit=0,675, üst limit=0,859). Örgütsel öğrenmenin 

örgütsel bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif bir etkisi bulunmaktadır (β=0,767). 

Örgütsel öğrenmenin, işten ayrılma niyeti üzerinde negatif ve anlamlı bir etkisi 

bulunmaktadır (β=-0,232; t=11,66; p<0,001; alt limit=-0,272, üst limit=-0,193). 

Örgütsel öğrenme ile işten ayrılma niyeti ilişkisi üzerine örgütsel bağlılık aracı olarak 

eklendiğinde örgütsel öğrenmenin etkisinin anlamsız hale geldiği görülmektedir (β=-

0,019; t=0,928; p=0,353; alt limit=-0,059, üst limit=0,0213). 

 

 

Bu durumda örgütsel bağlılığın aracı değişken olduğu sonucuna ulaşılmaktadır. Örgütsel 

bağlılık modele aracı olarak eklendiğinde model anlamlı olmaktadır. Örgütsel bağlılığın 

aracı etkisine ilişkin dolaylı etki sonuçları incelendiğinde %95 güven aralığında alt ve 

üst limit değerlerinin 0 değerini barındırmadığı görülmektedir (alt limit=-0,253, üst 

limit=-0,175). Örgütsel bağlılık modele eklendiğinde örgütsel öğrenme etkisiz hale 

geldiği için örgütsel bağlılık tam aracı olarak adlandırılmaktadır. 

 

 

Bu sonuçlara göre; “H4: Örgütsel öğrenmenin örgütsel bağlılık üzerinde  istatistiksel 

olarak anlamlı ve pozitif yönde bir etkisi vardır”, “H5: Örgütsel bağlılığın işten ayrılma 

niyeti üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve negatif yönde bir etkisi vardır”, “H6: 

Örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve negatif 

yönde bir etkisi vardır” ve “H7: Örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık rolü vardır” hipotezleri kabul edilmiştir. 

 

 

Tablo 25’te yapılan analizler neticesinde elde edilen tüm araştırma hipotezlerinin kabul 

ve reddine ilişkin sonuçlara yer verilmiştir 
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Tablo 25. Araştırma Hipotezleri 

H1: Örgütsel öğrenme sosyodemografik değişkenlere;  

H1a: yaş Kabul 

H1b: cinsiyet Kabul 

H1c: medeni durum Ret 

H1d: eğitim durumu Kabul 

H1e: meslek Kabul 

H1f: yönetsel pozisyonda bulunma Kabul 

H1g: çalışılan hastane türü Kabul 

H1h: meslekteki hizmet süresi                                                                                    Kabul 

H1i: kurumdaki hizmet süresine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir. Kabul 

H2: Örgütsel bağlılık sosyodemografik değişkenlere; 

H2a: yaş Ret 

H2b: cinsiyet Ret 

H2c: medeni durum Ret 

H2d: eğitim durumu Kabul 

H2e: meslek Kabul 

H2f: yönetsel pozisyonda bulunma Ret 

H2g: çalışılan hastane türü Kabul 

H2h: meslekteki hizmet süresi Kabul 

H2i: kurumdaki hizmet süresine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir. Kabul 

H3: İşten ayrılma niyeti sosyodemografik değişkenlere;  

H3a: yaş Kabul 

H3b: cinsiyet Ret 

H3c: medeni durum Ret 

H3d: eğitim durumu Kabul 

H3e: meslek Kabul 

H3f: yönetsel pozisyonda bulunma Ret 

H3g: çalışılan hastane türü Kabul 

H3h: meslekteki hizmet süresi Kabul 

H3i: kurumdaki hizmet süresine göre istatistiksel olarak anlamlı farklılık göstermektedir. Ret 

H4: Örgütsel öğrenmenin örgütsel bağlılık üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif 

yönde bir etkisi vardır. 

Kabul 

H5: Örgütsel bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve negatif 

yönde bir etkisi vardır. 

Kabul 

H6: Örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve 

negatif yönde bir etkisi vardır. 

Kabul 

H7: Örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın 

aracılık rolü vardır. 

 

Kabul 
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7. BÖLÜM 

  TARTIŞMA 

 

Bu çalışmada sağlık çalışanlarının örgütsel öğrenme, örgütsel bağlılık ve işten ayrılma 

niyeti algılarını ölçerek bunların sosyodemografik (yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim 

durumu, meslek, yönetsel pozisyon, hastane türü, meslekteki ve kurumdaki hizmet 

süresi) özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğinin ve örgütsel öğrenmenin işten 

ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel bağlılığın aracılık etkisinin olup 

olmadığının ortaya koyulması amaçlanmıştır. Bu kapsamda 318 sağlık çalışanının 

(hekim, hemşire, diğer sağlık personeli, idari personel) katılımıyla yürütülen çalışma 

neticesinde elde edilen araştırma bulguları, mevcut literatür kapsamında 

değerlendirilmiştir.  

 

 

Bu bölümde sırasıyla araştırmada kullanılan değişkenlere ait tanımlayıcı bulgulara 

ilişkin değerlendirmeler yapılmış, sonrasında ise katılımcıların örgütsel öğrenme, 

örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyetine verdikleri puanların sosyodemografik 

özelliklere göre farklılık gösterip göstermediğine ilişkin bulgular literatürdeki mevcut 

araştırma sonuçlarıyla karşılaştırılmıştır. Son olarak örgütsel öğrenme ve işten ayrılma 

niyeti arasındaki ilişkide örgütsel bağlılığın aracılık rolünü ortaya koymaya yönelik 

yapılan analizin sonuçlarından elde edilen bulgular literatür kapsamında 

değerlendirilmiştir.  

 

 

Örgütsel öğrenme, işten ayrılma niyeti ve örgütsel bağlılık değişkenlerine ait 

tanımlayıcı istatistiklere göre örgütsel öğrenmenin “iletişim” alt boyutunun, örgütsel 

bağlılığın ise “duygusal bağlılık” alt boyutunun en yüksek ortalamaya sahip olduğu 

görülmektedir. Uzuntarla ve diğerlerinin (2015) sağlık çalışanları üzerinde yaptığı 

araştırmada benzer şekilde örgütsel öğrenmenin iletişim alt boyutu en yüksek 

ortalamaya sahiptir. Yorgancıoğlu Tarcan ve diğerleri (2019) tarafından yapılan 

çalışmada ise örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık alt boyutuna ait ortalama en yüksek 

ortalamaya sahiptir. Sonay (2013), sağlık çalışanlarının örgütsel bağlılığını ele aldığı 
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çalışmada örgütler için tercih edilen bağlılığın sırasıyla duygusal, normatif ve devam 

bağlılığı olduğunu belirmiştir (Sonay, 2013, s.176). Bu açıdan bakıldığında araştırma 

kapsamında en yüksek değerlerin duygusal bağlılıkta ve sonrasında normatif bağlılıkta 

olması arzu edilen bir durumu yansıtmaktadır.   

 

 

Örgütsel öğrenme ile ilgili belirsizliklerden biri örgüt içerisinde öğrenmenin hangi 

çalışanlar üzerinden gerçekleştiği ile ilgilidir (Yaşar Uğurlu ve Kızıldağ, 2014, s.104). 

Bu açıdan bakıldığında, çalışanların değişen sosyodemografik özelliklerine göre 

örgütsel öğrenme algısının ölçülmesi faydalı bulgular sunmaktadır. Bu araştırma 

sonucunda elde edilen bulgular kapsamında; örgütsel öğrenmenin sağlık çalışanlarının 

yaşına, cinsiyetine, eğitim durumuna, mesleğine, yönetsel bir pozisyonda olma 

durumuna, çalıştıkları hastanenin türüne, meslekteki ve hastanedeki hizmet süresine 

göre anlamlı farklılık gösterdiği saptanmıştır. Aydoğan ve diğerleri (2011) ise sağlık 

çalışanları üzerinde yaptığı çalışmada örgütsel öğrenme algısının yaş, cinsiyet, meslek 

ve kurumdaki hizmet süresi açısından farklılık göstermediği sonucuna ulaşmıştır. Buna 

rağmen eğitim seviyesi düşük olan çalışanların görev tanımlarının kapsamının daha 

sınırlı olması nedeniyle eğitim seviyesi yüksek olan çalışanlara göre örgütsel 

öğrenmenin “deneyim” boyutuna yönelik algılarının daha yüksek olduğu sonucu, 

Aydoğan ve diğerleri (2011)’nin çalışmasıyla benzerlik göstermektedir. Erigüç ve 

Yalçın Balçık (2008) ise eğitim durumu lise olan hemşirelerin örgütsel öğrenme 

algısının daha yüksek olduğunu belirtmiştir. Örgütsel öğrenmenin yaşa göre anlamlı 

farklılık gösterdiği sonucu İgaç Sebzecili (2022)’nin ve sağlık çalışanları üzerinde 

yaptığı çalışmayla benzerlik göstermektedir. Buna göre yaşça genç olan sağlık 

çalışanlarının örgütsel öğrenme algısının diğer çalışanlara göre daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Bunun yanı sıra örgütsel öğrenmenin cinsiyete göre farklılık gösterdiği 

ve kadın sağlık çalışanlarının örgütsel öğrenme algısının erkek sağlık çalışanlarına göre 

daha yüksek olduğu saptanmıştır. Aynı zamanda kurumdaki ve meslekteki hizmet 

süresine göre örgütsel öğrenmenin farklılık gösterdiği saptanmıştır. Buna göre 

mesleğine ve kurumdaki görevine yeni başlayan çalışanların örgütsel öğrenme algısının 

daha yüksek olduğu görülmektedir. Mesleğine ve kurumdaki görevine yeni başlayan 

sağlık çalışanlarının kariyer yolculuklarının henüz başındayken öğrenecek daha çok 
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şeyinin olması, meslekle ve kurumla ilgili daha az olumsuz durumla karşılaştıkları için 

öğrenmeye daha istekli olmaları sonucunda örgütsel öğrenme algılarının da daha yüksek 

olduğu düşünülmektedir. Örgütsel öğrenmenin cinsiyete, meslekteki ve kurumdaki 

hizmet süresine göre gösterdiği farklılık Gülmüş (2023) tarafından sağlık çalışanları 

üzerinde yapılan çalışmanın sonuçlarını destekler niteliktedir. Bünyesinde pek çok 

meslekten çalışanı barındıran hastanelerde mesleğe göre örgütsel öğrenme algısının 

farklılık gösterdiği saptanmıştır. Hekimlerin örgütsel öğrenme algısının hastanedeki 

diğer meslek mensuplarına göre daha fazla olduğu görülmektedir. Benzer şekilde 

Durmuş (2011) tarafından Ankara’da bulunan askeri hastanelerdeki sağlık çalışanları 

üzerinde yapılan çalışma sonucunda da hekimlerin daha yüksek örgütsel öğrenme 

düzeyine sahip olduğu belirtilmiştir. Hekimlerin diğer meslek gruplarına göre örgütsel 

öğrenme algılarının yüksek olmasının nedeni olarak; tıp bilimi ve teknolojisindeki 

ilerlemeye bağlı olarak yenilikleri takip etme, yeni tedavi yöntemlerini öğrenme 

ihtiyacının diğer meslek gruplarına göre daha ön planda olması gösterilebilir. Çalışılan 

hastane türüne göre örgütsel öğrenmenin gösterdiği anlamlı farklılığa bakıldığında özel 

hastanede görev yapan sağlık çalışanlarının örgütsel öğrenme algısının daha yüksek 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Özel ve kamu hastanesi karşılaştırıldığında araştırmaya 

konu olan özel hastanenin kamu hastanesine göre daha az çalışana sahip olduğu ve 

yaşça genç olduğu görülmektedir. Çınar ve Eren (2015, s.258) tarafından yapılan 

çalışmaya göre sayıca az çalışana sahip ve genç hastanelerin örgütsel öğrenme düzeyi 

ve kapasitesi daha yüksek olmaktadır. Bu açıdan bakıldığında, araştırma bulguları 

doğrultusunda özel ve kamu hastanesine göre örgütsel öğrenme düzeyinde görülen 

farklılığı bu temele dayandırmak mümkündür. Aynı zamanda Öğütçü (2006, s.154) 

tarafından kamu kurumlarının örgütsel öğrenme yönüyle değerlendirilmesini içeren 

çalışmaya göre; Türk kamu yönetiminde kurumsallıktan ziyade kişiselliğin hâkim 

olduğu, öğrenmenin ve beraberinde gelen yeniliklerin değil mevcut düzenin 

korunmasına yönelik amaçların olduğu örgütsel yapı söz konusudur. Bu yapı, özel ve 

kamu sektörü perspektifinden örgütsel öğrenmedeki farklılığı açıklar niteliktedir. Ayrıca 

özel hastanelerin, yaşamını sürdürebilmek adına rekabet etme gerekliliği 

düşünüldüğünde öğrenme ve yenilikçi yaklaşımlara uyum sağlama zorunluluğu da 

yadsınamaz bir gerçektir.  
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Medeni durum ile örgütsel öğrenme arasında ise anlamlı bir farklılık 

gözlemlenmemiştir. Benzer şekilde Erigüç ve Yalçın Balçık (2008) tarafından 

hemşireler üzerinde, Durmuş ve Şahin (2015) tarafından sağlık çalışanları üzerinde 

yapılan çalışmalarda da örgütsel öğrenme algısı ile medeni durum arasında anlamlı bir 

farklılık saptanmamıştır. Literatüre bakıldığında örgütsel öğrenmenin sağlık 

çalışanlarının sosyodemografik değişkenlere göre büyük ölçüde farklılık gösterip 

göstermediği konusunda hemfikir olunmadığı görülmektedir (Erigüç ve Yalçın Balçık, 

2008; Aydoğan ve diğerleri, 2011; Durmuş ve Şahin, 2015; Polat, 2024).  

 

 

Örgütsel bağlılığın sosyodemografik değişkenlere göre farklılık gösterip göstermediğine 

ilişkin bulgulara bakıldığında; örgütsel bağlılığın sağlık çalışanlarının eğitim durumuna, 

mesleğine, çalıştıkları hastanenin türüne, meslekteki ve kurumdaki hizmet süresine göre 

anlamlı farklılık gösterdiği saptanmıştır. Buna göre öncelikle eğitim seviyesi lise olan 

sağlık çalışanlarının örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu saptanmıştır. Bunun 

yanı sıra bu çalışanların duygusal ve normatif bağlılıklarının yüksek olduğu 

görülmüştür, zira örgütler tarafından arzulanan başlıca bağlılık boyutları duygusal ve 

normatif bağlılıktır. Literatürde çalışanların eğitim düzeyine göre örgütsel bağlılığın ne 

yönde farklılık gösterdiğine dair genel kanı eğitim seviyesi arttıkça örgütsel bağlılığın 

azaldığı şeklindedir (Sonay, 2013, s.178). Aydın ve Alacahan (2023) tarafından sağlık 

çalışanları üzerinde yapılan çalışmaya göre ise sağlık çalışanlarının eğitim durumuna 

göre örgütsel bağlılıklarının farklılık gösterdiği sonucuna ulaşılmış fakat bu farklılık 

eğitim seviyesi yüksek çalışanlarının örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğu 

yönündedir. Meslek değişkeni açısından bakıldığında, sağlık çalışanlarının örgütsel 

bağlılığının mesleğe göre farklılık gösterdiği ve idari çalışanların örgütsel bağlılığının 

diğer meslek mensuplarına göre daha yüksek düzeyde olduğu saptanmıştır. Buna göre 

idari personelin duygusal ve normatif bağlılığı daha yüksektir. Benzer şekilde 

Yorgancıoğlu Tarcan ve diğerleri (2019)’nin kamu hastanesinde ve özel hastanede 

görev yapan idari personel üzerinde yaptığı çalışmanın sonucunda idari personelin 

duygusal ve normatif bağlılığının yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Sağlık 

çalışanlarının görev yaptıkları hastane türüne göre de örgütsel bağlılık düzeylerinin 
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farklılık gösterdiği sonucuna ulaşılmıştır. Bu doğrultuda özel hastanede görev yapan 

sağlık çalışanlarının örgütsel bağlılık düzeylerinin daha yüksektir. Gül (2018) tarafından 

kamu hastanesi ve özel hastane kapsamında yapılan çalışmaya göre çalışılan hastane 

türüne göre örgütsel bağlılık farklılık göstermekte ve devlet hastanesine kıyasla özel 

hastanede çalışan sağlık çalışanlarının örgütsel bağlılığı daha yüksektir. Kurumdaki ve 

meslekteki görev süresi açısından bakıldığında ise araştırma bulgularından hareketle 

kurumda 0-5 yıl süreyle görev yapan ve mesleğinde 6-10 yıldır görev yapan sağlık 

çalışanlarının örgütsel bağlılık düzeyi daha yüksektir. Aksoy (2014) tarafından yapılan 

çalışmaya göre de kurumdaki görev süresi itibariyle örgütsel bağlılık anlamlı farklılık 

gösterdiği ve 0-5 yıl süreyle görev yapan sağlık çalışanlarının örgütsel bağlılığının daha 

yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

 

 

Sağlık çalışanlarının sosyodemografik özelliklerine göre işten ayrılma niyetinin farklılık 

gösterip göstermediğine ilişkin araştırma bulgularına göre; sağlık çalışanlarının yaşına, 

eğitim durumuna, mesleğine, çalıştığı hastanenin türüne ve meslekteki hizmet süresine 

göre işten ayrılma niyetleri farklılık gösterdiği sonucuna ulaşılmıştır. Buna göre yaşça 

genç olan ve mesleğine yeni başlayan sağlık çalışanlarının işten ayrılma niyeti daha 

yüksektir. Gönen Karasakal (2023) tarafından özellikle Covid-19 pandemisi sürecinin 

ardından sağlık çalışanlarının işten ayrılma niyetini belirlemeye yönelik yapılan 

çalışmada; sağlık çalışanlarının yaşları ve meslekteki hizmet süresi arttıkça işten 

ayrılma niyetlerinin azaldığı görülmüştür. Bu açıdan bakıldığında araştırma sonuçları 

birbirini destekler niteliktedir. Benzer şekilde Çiriş Yıldız (2019) tarafından hemşireler 

üzerinde yapılan çalışmada mesleğine yeni başlayan hemşirelerin işten ayrılma niyetinin 

olduğu ve mesleklerini icra ettikleri ilk yıllarda çalıştıkları hastaneyi veya birimi 

değiştikleri görülmüştür. Bunun yanı sıra meslekteki hizmet süresi 21 yıl ve daha fazla 

olan çalışanların işten ayrılma niyeti en düşük ortalamaya sahiptir. Erigüç ve diğerleri 

(2014) tarafından sağlık çalışanlarının işten ayrılma niyetine yönelik yapılan ve 

çalışanların çoğunluğunun meslekteki hizmet süresinin 20 yıl ve üstü olduğu bir 

çalışmada ise çalışanların büyük bir kısmını emekli oluncaya kadar çalışmaya devam 

edeceğini belirmiştir. Buna göre çalışanların meslekteki hizmet süresi arttıkça emeklilik 

planlarına bağlı olarak işten ayrılma niyeti azaldığını söylemek mümkündür. Sağlık 



108 
 

çalışanlarının eğitim düzeyine göre işten ayrılma niyetinin gösterdiği farklılığa 

bakıldığında lisans düzeyindeki çalışanların işten ayrılma niyetinin daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Benzer şekilde Mutlu Ağgül (2023) tarafından yapılan çalışmaya 

göre lisans düzeyindeki sağlık çalışanlarının işten ayrılma niyetinin daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Sağlık çalışanlarının görev yaptıkları hastanenin türüne göre işten 

ayrılma niyetinin farklılık gösterdiği ve kamu hastanesinde görev yapan sağlık 

çalışanlarının işten ayrılma niyetinin daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Bununla beraber Dursun (2019) tarafından sağlık çalışanları üzerinde yapılan çalışmada 

ise görev yapılan hastane türüne göre işten ayrılma niyetinin anlamlı farklılık 

göstermediği saptanmıştır. Araştırma bulgularına hastane türü açısından bakıldığında 

örgütsel öğrenmenin ve örgütsel bağlılığın kamu hastanesinde daha düşük düzeyde 

olmasının bir sonucu olarak işten ayrılma niyetinin daha yüksek olduğu 

düşünülmektedir. Benzer şekilde Emhan ve diğerleri (2014) tarafından yapılan bir 

çalışmaya göre özel hastane çalışanlarının örgütsel öğrenme kapasitesinin ve örgütsel 

bağlılığının kamu hastanesine göre yüksek düzeyde olduğu ve bunun bir sonucu olarak 

da özel hastanede görev yapan sağlık çalışanlarının işten ayrılma niyeti kamu 

hastanesine göre daha düşük düzeyde olduğu ifade edilmiştir. 

 

 

Son olarak örgütsel öğrenme ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide örgütsel 

bağlılığın aracılık rolünün analizine ilişkin bulgulara göre; örgütsel öğrenmenin örgütsel 

bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif yönde etkisi söz konusu iken, işten ayrılma niyeti 

üzerinde ise anlamlı ve negatif yönde etkisi söz konusudur. Bununla beraber örgütsel 

bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi ise anlamlı ve negatif yöndedir. Aynı 

zamanda örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisinde örgütsel 

bağlılığın aracılık rolü söz konusudur. Sabuncuoğlu (2007) tarafından Türkiye’de 

bulunan büyük şirketlerin çalışanlarıyla yapılan bir araştırmada; çalışanların öğrenmeye 

karşı motivasyonlarının işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı ve negatif yönde etkisinin 

olduğu, bununla beraber bu etkinin büyük oranda örgütsel bağlılık üzerinden dolaylı 

olarak gerçekleştiği sonucuna ulaşılmıştır. Tanrıöver (2005) tarafından ise bankacılık, 

finans ve bilişim sektörlerinde yapılan araştırma sonuçlarına göre örgütsel öğrenme 

iklimi ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkide duygusal bağlılığın aracılık rolü 
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bulunmaktadır. Buna göre örgütsel öğrenme çalışanların örgütsel bağlılığına olumlu etki 

ederek işten ayrılma niyetini azaltmaktadır. Demircan (2023) tarafından bankacılık 

sektöründe yapılan bir araştırmada ise örgütsel öğrenmenin örgütsel bağlılık aracılığıyla 

işten ayrılma niyetini etkilemediği sonucuna ulaşılmasına rağmen literatürün bunun aksi 

yönde olduğu belirtilmiştir.  

  

 

Avcı ve Küçükusta (2009) tarafından konaklama işletmeleri kapsamında yapılan 

çalışmada örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde, örgütsel 

bağlılık üzerinde ise pozitif yönde etkisi olduğu ortaya koyulmuştur. Örgütsel 

öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerinde negatif yönde etkisi olduğu gibi işten ayrılma 

niyetinin bir sonucu olan fiilen işten ayrılmanın da örgütsel öğrenme üzerinde negatif 

etkileri olmaktadır. Çünkü, örgütsel öğrenme yoluyla elde edilen ve örgüte ait olan tüm 

bilgi, beceri ve deneyimlerin örgüt içinde aktarılmaya devam etmesi ve böylece 

unutulmaması çalışanlar sayesinde gerçekleşmekte, dolayısıyla çalışanların işten 

ayrılmasıyla bu süreç sekteye uğramaktadır (Carley, 1992, s.42). Tsai (2014) hemşireler 

üzerinde yaptığı çalışmada hastanelerde örgütsel öğrenme kültürünün inşa edilmesinin 

hemşirelerin örgütsel bağlılığını geliştirdiğini ifade etmiştir. Bu çalışmada özellikle 

örgütsel öğrenmenin iletişim boyutunun çalışanların örgütsel bağlılığının gelişmesinde 

etkili olduğu belirtilmiş, ayrıca bir sonraki çalışmalar için örgütsel öğrenme, örgütsel 

bağlılık ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişkinin araştırılması gerekliliği ortaya 

koyulmuştur (Tsai, 2014, s.6-7).  

 

 

Malik ve Danish (2010) tarafından yapılan bir çalışmaya göre örgütsel öğrenme 

kültürünün örgütler için güçlü pozitif etkileri bulunmakta ve bunda sadece örgütsel 

öğrenmenin örgütsel bağlılık üzerindeki pozitif etkisi değil aynı zamanda iş tatmini 

üzerindeki pozitif etkisi de söz konusu olmaktadır. Öyle ki, bilişim teknolojisi 

alanındaki çalışanlarla yapılan çalışmalarda örgütsel öğrenme kültürünün iş tatminini 

pozitif yönde etkileyerek çalışanların işten ayrılma niyetinin azaldığı ifade edilmiştir 

(Egan ve diğerleri, 2004, s.279; Emami ve diğerleri, 2012, s.20). 
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

Günümüzde sağlık kurumlarının gelişen ve değişen çevresine uyum sağlayabilmesi ve 

yaşamlarını devam ettirebilmesi için örgütsel seviyede öğrenmenin önemi yadsınamaz 

bir gerçektir. Tüm bu değişime uyum sağlamak adına öğrenmenin gerçekleşmesinin 

yanı sıra bunu gerçekleştirmede ana unsur olan çalışanların, örgüte olan bağlılığını 

sürdürmesi ve kurumdan ayrılma niyetinin mümkün olan en düşük seviyede olması 

gerekmektedir. Örgütsel öğrenme süreci çalışanların yeterli gayret ve çabası yani 

bağlılıkları olmadan başarılı olmamakla birlikte bunun daha ileri bir sonucu olarak 

çalışanların işten ayrılmasıyla da öğrenme sürecine ket vurulması söz konusu 

olmaktadır. Geçtiğimiz yıllarda tüm dünyanın tanık olduğu Covid-19 pandemisi, sağlık 

kurumlarında öğrenmenin gerçekleşmesine, sağlık çalışanlarının bağlılığının 

artırılmasına ve işten ayrılma niyetinin ise azaltılmasına yönelik çabanın özellikle 

pandemi gibi olağanüstü durumlarda ne kadar önemli olduğunun pratikteki somut bir 

örneği olarak karşımıza çıkmaktadır.  

 

 

Bu üç kavram arasındaki ilişkinin teorik temeli ise esasında öğrenmenin bireylerde 

meydana getirdiği davranışsal ve tutumsal değişikliktir. Bu durum örgütsel açıdan 

değerlendirildiğinde çalışanların sürekli öğrendiği ve kendini geliştirdiği bir süreç 

neticesinde çalışan davranış ve tutumlarının nasıl evrileceği merak konusu olmaktadır. 

Bu araştırmanın motivasyonu ise sağlık çalışanlarının öğrendikçe kurumdan ayrılma 

isteğinin azalıp azalmayacağı ve örgütsel bağlılığın bu ilişkide rolünün olup 

olmadığıdır.  

 

 

Sağlık kurumlarının bünyesinde eğitim ve uzmanlaşma seviyesi yüksek çalışanlar 

bulunmaktadır. Örgütsel bağlılık literatürüne göre çalışanların eğitim seviyesi 

yükseldikçe örgütsel bağlılığı azalmaktadır. Dolayısıyla, özellikle sağlık kurumları 

açısından çalışanların bağlılığının sağlanması önemli bir mesele olmaktadır. Bu açıdan 

değerlendirildiğinde örgütsel öğrenme, çalışanların bağlılığının istenen düzeyde olması 
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ve bunun beraberinde işten ayrılma niyetinin minimum seviyede olması için önemli ve 

dikkate alınması gereken bir unsurdur. 

 

 

Bu kapsamda sağlık çalışanlarının örgütsel öğrenme algısına, örgütsel bağlılığına ve 

işten ayrılma niyetine yönelik yürütülen çalışma neticesinde elde edilen önemli sonuç, 

çıkarım ve öneriler bu bölümde izah edilmiştir. 

 

➢ Araştırma sonuçlarına göre sağlık çalışanlarının örgütsel öğrenme alt boyutları 

arasında en yüksek ortalamayı iletişim alt boyutu, en düşük ortalamayı ise risk 

alma boyutu almıştır. Çalışanların genel örgütsel öğrenme algısının ise orta 

seviyenin üzerinde olduğu görülmektedir. Buna göre iletişim alt boyutunun 

yüksek olması çalışanlar arası iletişimin kuvvetli, iletişim kanallarının açık ve 

çalışanlar arasında takım çalışmasının yaygın olduğunu ifade etmektedir. 

Örgütsel öğrenme sürecinde çalışanlar arasında bilginin paylaşılması iletişim 

yoluyla gerçekleştiğinden iletişim önemli bir faktör olarak 

değerlendirilmektedir. Bununla birlikte risk alma alt boyutunun en düşük 

ortalamayı alması bilinmeyen konularla ilgili çalışma ve belirli konularda risk 

alma konusunda çalışanların desteklenmediğini göstermektedir. Bu durumun 

sağlık kurumlarında verilen hizmetin insan hayatı ile ilgili olmasından dolayı 

çalışanların risk alma konusunda istekli olmamasından kaynaklandığı 

düşünülmektedir.  

 

➢ Araştırma sonuçlarına göre sağlık çalışanlarının örgütsel bağlılık alt 

boyutlarında en yüksek ortalamayı duygusal bağlılık alt boyutu sonrasında 

devam bağlılığı ve normatif bağlılık alt boyutu almıştır. Sağlık çalışanlarının 

genel örgütsel bağlılığı ise orta seviyenin üstündedir. Sağlık çalışanlarının 

duygusal bağlılığının yüksek olması örgüte karşı güçlü bir aidiyeti temsil 

etmekte ve en çok arzu edilen bağlılık boyutu olmaktadır.  

 

➢ Sağlık çalışanlarının işten ayrılma niyetinin ise orta seviyenin üstünde olduğu 

görülmektedir. 
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➢ Araştırmaya göre yaşça genç olan sağlık çalışanlarının örgütsel öğrenme düzeyi 

yüksek olmasına karşılık işten ayrılma niyetinin de yüksek olduğu 

görülmektedir. Buna göre genç ve dinamik olan sağlık çalışanların öğrenme 

kabiliyeti dikkate alındığında ve bununla beraber kuruma olan katkısı 

düşünüldüğünde, bu çalışanların işten ayrılma niyetinin azaltılması önemli bir 

konu olmaktadır. Yaşça genç olan sağlık çalışanlarının alternatif iş olanaklarına 

yönelik planlarının daha fazla olması gibi sebeplerle işten ayrılma niyetinin 

yüksek olduğu düşünülmektedir. 

 

➢ Kadın sağlık çalışanlarının genel örgütsel öğrenme algısı ve özellikle deneyim 

ve iletişim (diyalog) alt boyutuna yönelik algıları daha yüksektir. Buna göre 

kadın çalışanların sosyal olarak iletişim kurmaya, yeni fikirler sunmaya ve ekip 

çalışmasına daha yatkın olduğu görülmektedir. 

 

➢ Araştırmaya göre evli veya bekar olma durumu sağlık çalışanlarının örgütsel 

öğrenme algısı, örgütsel bağlılığı ve işten ayrılma niyeti açısından anlamlı bir 

farklılığa sahip değildir.  

 

➢ Örgütsel öğrenmenin deneyim, iletişim ve katılımcı karar verme boyutuna 

yönelik algı eğitim seviyesi düşük çalışanlarda daha yüksektir. Bundan hareketle 

bu çalışanların kurum içinde karar verme mekanizmasına daha çok dahil 

olduğuna, iletişim kanallarını daha rahat kullanıldığına ve yeni fikirlerini ifade 

etmede yönetimin desteğine ilişkin olumlu düşünceleri bulunmaktadır. Benzer 

şekilde eğitim seviyesi düşük sağlık çalışanlarının özellikle duygusal ve 

normatif bağlılığı daha yüksek seviyededir. Buna rağmen sağlık kurumlarında 

özellikle eğitim seviyesi yüksek çalışanların hizmet kalitesi açısından görev ve 

sorumluluklarının daha fazla olduğu düşünüldüğünde, bu çalışanların da 

öğrenme ve bağlılık düzeylerinin yüksek seviyede olması önemli bir konudur. 

 

➢ Kendi mesleki görev ve sorumluluklarının yanı sıra yönetsel bir pozisyonda 

bulunan çalışanların örgütsel öğrenme düzeyinin daha yüksek olduğu ve örgütsel 

öğrenmenin alt boyutları itibariyle yönetsel pozisyonda bulunan çalışanların; 
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yeni fikirler sunmaya, bilinmeyen konularda risk almaya hem kurum içindeki 

hem de kurum dışındaki iletişimde etkili olmaya ve kendi fikirlerinim yönetimin 

kararlarında etkili olduğuna ilişkin algıları yüksek düzeydedir. Ancak, 

çalışanların yönetsel pozisyonda bulunma durumu ile örgütsel bağlılıkları ve 

işten ayrılma niyetleri açısından farklılık bulunmamaktadır. 

 

➢ Sağlık çalışanlarının görev yaptıkları hastane türüne göre bir değerlendirme 

yapıldığında, özel hastanede görev yapan çalışanların örgütsel öğrenme algısının 

ve örgütsel bağlılığının daha yüksek olduğu, buna karşın işten ayrılma niyetinin 

kamu hastanesine kıyasla daha düşük olduğu görülmektedir. Özellikle özel 

hastanelerde hem çalışanlar arasında hem de sektördeki diğer hastanelerle 

rekabet edebilmek için örgütsel öğrenme güdüsünün daha gelişmiş olduğu 

düşünülmektedir. Bununla beraber örgütsel öğrenmenin sadece rekabette değil 

verilen hizmetin kalitesinde yarattığı iyileşmeler göz önünde 

bulundurulduğunda, sadece özel hastanelerde değil kamu hastanelerinde de 

örgütsel öğrenme düzeyinin yüksek olması gerekliliği söz konusudur. 

 

➢ Sağlık çalışanlarının örgütsel öğrenme düzeyinin mesleklerini icra ettikleri süre 

itibariyle anlamlı farklılık gösterdiği ve mesleğine yeni (5 yıl ve daha az) 

başlayanların örgütsel öğrenme algısının daha yüksek olduğu görülmüştür. 

Özellikle mesleğine yeni başlayan çalışanların öğrenmeye yönelik ihtiyacının 

daha çok olması nedeniyle örgütsel öğrenmeye karşı olumlu tutumlarının olduğu 

ve bunun desteklenerek sürdürülmesinin hastane yönetimlerince önemli bir konu 

olduğu düşünülmektedir. Bununla beraber mesleğine yeni (5 yıl ve daha az) 

başlayan sağlık çalışanlarının işten ayrılma niyetinin daha yüksek olduğu ve 

örgütsel bağlılığın ise mesleğini 6-10 yıl arası itibariyle icra edenlerde daha 

yüksek olduğu görülmektedir.  

 

➢ Sağlık çalışanlarının kurumdaki hizmet süresi itibariyle örgütsel öğrenme düzeyi 

anlamlı farklılık göstermekte ve kurumdaki hizmetine yeni (1 yıl ve daha az) 

başlayan sağlık çalışanlarının örgütsel öğrenme algısının daha yüksek olduğu 

görülmektedir.  Bununla beraber benzer şekilde kurumdaki hizmetine yeni 
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başlayanların örgütsel bağlılığının da daha yüksek olduğu görülmektedir. Fakat, 

kurumdaki hizmet süresi itibariyle işten ayrılma niyeti anlamlı farklılık 

göstermemektedir. Bu sonuçlardan hareketle kurumun yeni üyelerinin öğrenme 

ve bağlılık eğiliminin kurumun eski üyelerine göre daha güçlü olduğu sonucuna 

ulaşılmaktadır. 

 

➢ Meslekteki ve kurumdaki hizmet süresi açısından örgütsel öğrenme bir bütün 

olarak değerlendirdiğinde; mesleğine ve kurumdaki hizmetine yeni başlamış 

çalışanlar kurum genelinde öğrenmeyi geliştirmede itici bir güç oluşturmaktadır. 

Bu çalışanlar, örgütsel açıdan öğrenmenin gerçekleşmesi adına “taze kan” gibi 

görülmeli ve aynı etkinin diğer çalışanlara da yansıması sağlanmalıdır. 

 

➢ Araştırma sonuçlarına göre, örgütsel öğrenmenin örgütsel bağlılık üzerindeki 

pozitif etkisi ve dahası işten ayrılma niyeti üzerindeki negatif etkisi örgütsel 

öğrenmenin çalışan bağlılığını sağlamada ve işten ayrılma niyetini azaltmada 

önemli bir faktör olduğunu göstermektedir.  

 

➢ Örgütsel bağlılığın, örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisinde aracılık rolünün olması; örgütsel öğrenme ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkinin nasıl bir bağlantı mekanizması ile gerçekleştiğini 

açıklamaktadır. Dolayısıyla örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkisi örgütsel bağlılık ile açıklanabilmektedir.  

 

Tüm bu sonuçlardan hareketle sağlık çalışanlarının örgütsel bağlılığının 

kuvvetlendirilmesi ve işten ayrılma niyetinin azaltılması adına kurum içerisinde; yeni 

fikirlerin desteklendiği, çalışanların bilinmeyen konular üzerinde çalışabildiği, kurum 

içi iletişimin açık olduğu aynı zamanda konferanslar, çeşitli toplantılar vb. 

organizasyonlar yoluyla dış çevre ile etkileşimin sağlandığı, takım çalışmasının 

desteklendiği ve kurumsal kararlarda çalışanların fikir ve görüşlerinin önemli görüldüğü 

bir ortam yaratılmalıdır. Bireysel anlamda öğrenme soyut ve ölçülmesi güç bir kavram 

olduğu için örgütsel anlamda öğrenmenin uygulanması ve ölçülmesi de güç bir 

kavramdır. Fakat yine de yukarıda bahsedilen yollarla örgütsel öğrenmenin 
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gerçekleşmesine yönelik uygulamalar planlanmasının örgütsel açıdan faydalı olacağı 

açıktır. Bu noktada özellikle yöneticiler tarafından, çalışanların suçlanmadığı ve korku 

kültürünün hâkim olmadığı bir örgüt yapısının oluşturulması öğrenme ortamının 

yaratılması için önemli görülmektedir. 

 

 

Bu çalışmada ortaya konulan örgütsel öğrenmenin örgütsel bağlılık üzerindeki pozitif 

etkisi ve işten ayrılma niyeti üzerindeki negatif etkisinin yanı sıra iş tatmini boyutu da 

hesaba katılarak sağlık çalışanları kapsamında araştırılması, bir sonraki çalışmalar adına 

önerilmektedir. Aynı zamanda sağlık çalışanlarının örgütsel bağlılıklarının dışında 

mesleklerinin manevi yönü dolayısıyla mesleki bağlılıklarının da güçlü olduğu ve 

sonraki çalışmalarda örgütsel öğrenme ve işten ayrılma niyeti ile beraber 

değerlendirilmesinin faydalı olacağı düşünülmektedir. Ayrıca, örgütsel öğrenme ile 

işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki, birden fazla aracı değişken ile çoklu aracılık etkisi 

modeli kurularak daha kapsamlı bir şekilde ele alınabilir. 
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EK 1: ETİK KURUL İZNİ 
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EK 2: HASTANE İZNİ 
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EK 3: HASTANE İZNİ 
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EK 4: GÖNÜLLÜ KATILIM FORMU 

 

Bu çalışmanın amacı, sağlık çalışanlarının örgütsel öğrenme, örgütsel bağlılık ve işten 

ayrılma niyeti ile ilgili algılarını ölçerek bu kavramlar arasındaki ilişkiyi açıklamak, 

örgütsel öğrenmenin işten ayrılma niyetine etkisini ve örgütsel bağlılığın aracılık rolünü 

ortaya koymaktır. “Sağlık Kurumlarında Örgütsel Öğrenme, İşten Ayrılma Niyeti ve 

Örgütsel Bağlılık Arasındaki İlişkilerin Değerlendirilmesi” adlı tez çalışması için 

Hacettepe Üniversitesi Etik Komisyonundan gerekli onay alınmıştır. Bu tez Hacettepe 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Sağlık Yönetimi Anabilim Dalı Tezli Yüksek 

Lisans Programı kapsamında ve Prof. Dr. Gülsün ERİGÜÇ danışmanlığında 

yürütülmektedir. Çalışmaya katılım gönüllülük esasına dayanmaktadır ve katılıp 

katılmamayı seçme hakkınız bulunmaktadır. Çalışmaya katıldıktan sonra istediğiniz 

anda vazgeçebilirsiniz ve bunun sonucunda size hiçbir sorumluluk yüklenmeyecektir. 

Yapılacak uygulamanın çalışmaya katılanlara getirebileceği herhangi bir risk yoktur. 

Çalışmaya katılanlara ait kişisel bilgi ve cevaplar istatistiksel kurallar çerçevesinde 

genellenerek tamamen bilimsel amaçla kullanılacaktır ve hiçbir şekilde başka kişi ve 

kurumla paylaşılmayacaktır.   Çalışmaya katılmaya onay vermeden önce sormak 

istediğiniz herhangi bir konu varsa sormaktan çekinmeyiniz. Çalışma bittikten sonra da 

araştırmacıya telefon ya da e-posta ile ulaşılarak soru sorabilir ve sonuçlar hakkında 

bilgi isteyebilirsiniz. 

 

Tarih: 

 

• Katılımcı:  

Adı, soyadı: 

Adres: 

Tel:  

İmza:       

 

• Araştırmacı: 

Adı, soyadı:  

Adres:  

Tel:  

e-posta:  

İmza: 
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EK 5: ANKET FORMU 

 

Sayın Katılımcı, 

Bu anket formu “Sağlık Kurumlarında Örgütsel Öğrenme, İşten Ayrılma Niyeti ve Örgütsel 

Bağlılık Arasındaki İlişkilerin Değerlendirilmesi” başlıklı tez çalışması için hazırlanmıştır. 

Anketin uygulanması için çalıştığınız kurumdan gerekli izin alınmıştır. Anket formu dört 

bölümden oluşmaktadır. Ankete vereceğiniz bilgiler ve veriler sadece bilimsel amaçlarla 

kullanılacak ve gizli tutulacaktır. 

Katılımınız için teşekkür ederiz. 

İletişim 

Tel:  

E- Posta:  

1. BÖLÜM: SOSYODEMOGRAFİK BİLGİLER 

1.Yaşınız: ………. (Lütfen belirtiniz.) 

2. Cinsiyetiniz:  

Kadın (  ) Erkek (  ) 

3. Medeni Durumunuz:  

Bekar (  ) Evli (  ) 

4. Eğitim Durumunuz: 

Lise ( ) Ön Lisans (  ) Lisans (  ) Tıp Fakültesi (  )  Yüksek Lisans ( ) Doktora ( ) Tıpta  Uzmanlık ( ) 

5. Mesleğiniz: 

Hekim (  ) Hemşire (  ) Diğer sağlık personeli (  ) İdari Personel ( ) 

6. Kurumunuzda şu anda herhangi bir yönetsel pozisyonda bulunuyor musunuz? 

( ) Evet (……………………………………………….) (Lütfen Belirtiniz) 

( ) Hayır 

7. Çalıştığınız hastanenin türü: 

 ( ) Kamu Hastanesi 

 ( ) Özel Hastane 
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8. Mesleğinizdeki toplam hizmet süreniz: ………… (Lütfen belirtiniz.) 

9. Bulunduğunuz hastanede toplam hizmet süreniz: …………. (Lütfen belirtiniz.) 

10. Geliriniz: ………………… (Lütfen belirtiniz.) 

2. BÖLÜM: ÖRGÜTSEL ÖĞRENME YETERLİĞİ ÖLÇEĞİ 

 
 
 

Örgütsel Öğrenme Yeterliği Ölçeği 
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5
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1-Kurumumuzda insanlar yeni fikirlerini 
açıklamada destek ve cesaret alırlar. 

     

2-Girişimler çoğunlukla olumlu geribildirimler 
alır, bunun sonucunda insanlar yeni fikirler 
üretmede cesaretlenirler 

     

3-Kurumumuza insanlar risk alma konusunda 
yüreklendirilir. 

     

4-İnsanlar bilinmeyen konular üzerinde çalışmayı 
göze alabilirler. 

     

5-Kurum dışında gelişen olaylarla ilgili (yapılan iş 
ile ilgili) bilgi edinmek ve raporlamak tüm 
çalışanların işinin bir parçasıdır. 

     

6-Kurum dışından bilgi edinme toplama ve 
paylaşmaya yönelik sistem ve prosedürler 
mevcuttur. 

     

7-İnsanlar diğer hastaneler, hastalar, bilimsel 
kurumlar (kongre, sempozyum dahil), 
üniversiteler ve tedarikçiler ile etkileşim için 
teşvik edilir. 

     

8-Kurumumuzda insanlar sosyal iletişime teşvik 
edilir. 

     

9-Benim bölümümde (klinik, laboratuar,servis 
vb.) açık ve rahat iletişim kanalları mevcuttur. 

     

10-Yöneticiler insanlar arası iletişimin 
kuvvetlenmesi için çaba sarf ederler. 

     

11-Çarpraz-fonksiyonel takım çalışması (diğer 
birimlerle aynı hasta için bilgi paylaşma vb.) 
olağan bir uygulamadır. 

     

12-Yöneticiler önemli karar verme süreçlerinin 
içine çalışanları da katarlar. 

     

13- Hizmet politikaları önemli ölçüde çalışanların 
bakış açısı ile şekillenir. 

     

14- İnsanlar alınan temel kurumsal kararlarda 
payları olduğunu hissederler. 
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3. BÖLÜM: ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞİ  

 
 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği 
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1-Meslek hayatımın geri kalan kısmını bu kurumda 
geçirmek beni çok mutlu eder. 

     

2-Bu kurumun problemlerini gerçekten kendi 
problemlerim gibi görüyorum. 

     

3-Kurumuma karşı güçlü bir aidiyet hissetmiyorum.      

4-Bu kuruma karşı duygusal bağlılık 
hissetmiyorum. 

     

5-Bu kurumda kendimi “ailenin bir parçası” gibi 
görmüyorum. 

     

6-Bu kurumun benim için çok özel bir yeri vardır.      

7-Şu anda bu kurumda çalışıyor olmam hem kendi 
isteğimden hem de şartların bunu 
gerektirmesindendir. 

     

8-Kurumumdan ayrılmayı isteseydim dahi şu anda 
bu bana çok zor gelirdi. 

     

9-Şu anda kurumumdan ayrılacak olsam, 
hayatımda birçok şey alt üst olur. 

     

10-Bu kurumdan ayrılmamı düşündürecek 
seçenekler oldukça azdır. 

     

11-Eğer bu kuruma kendimden çok şey katmamış 
olsaydım, başka yerde çalışmayı düşünebilirdim. 

     

12-Bu kurumdan ayrılacak olsam, uygun 
alternatiflerim az olur. 

     

13-Bu kurumda çalışmaya devam etmek için 
yöneticilerime karşı bir minnet borcu/sorumluluk 
hissetmiyorum. 

     

14-Eğer bu kurumdan ayrılmak benim yararıma 
olsa dahi şu anda buradan ayrılmanın doğru 
olmadığını düşünüyorum. 

     

15-Kurumumdan şu anda ayrılacak olsam kendimi 
suçlu hissederim. 

     

16-Bu kurum benim sadakatimi (bağlılığımı) hak 
ediyor. 

     

17-Bu kurumdaki insanlara karşı bir minnet 
borcu/sorumluluk hissettiğim için şu anda bu 
kurumdan ayrılmam. 

 
 
 

    

18-Bu kuruma çok şey borçluyum.      
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4. BÖLÜM: İŞTEN AYRILMA NİYETİ ÖLÇEĞİ 

 
 
 

İşten Ayrılma Niyeti Ölçeği 
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1-Bu işyerinde önümüzdeki yıllarda da 
çalışmak isterim. 

     

2-Önümüzdeki yıllarda başka bir işyerinde 
çalışmayı düşünüyorum. 

     

3-Önümüzdeki 5 yıl içinde bu işyerinden 
ayrılmayı istemiyorum. 

     

4-Diğer yerlerde iş bulma olanağım olup- 
olmadığına bakıyorum. 

     

5-Sık sık işten ayrılmayı düşünüyorum.      
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EK 6: ORİJİNALLİK RAPORU 
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