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ÖZET 

 

Örgütte çalışan kimselerin, örgütün hedef ve değerlerini benimsemesi ve örgütüne karşı 

hissettiği sadakatle alakalı bir kavram olan örgütsel bağlılık konusuna, son yıllarda artan bir ilgi 

olduğu görülmektedir. Bu ilginin temelinde ise, örgütüne bağlı olan çalışanların kuruma katkı 

sağlayıcı davranışlarda bulunacağı yatmaktadır. 

 

Örgütte oluşan kanuna ve etiğe aykırı durumların örgütteki çalışan kişiler tarafından olayı 

engelleyebilecek görevlilere bildirilmesine ise whistleblowing denilmektedir.  

 

Bu çalışmanın temel amacı; örgütsel bağlılık ve whistleblowing arasındaki ilişkinin 

incelenmesi olarak belirlenmiştir.  

 

Çalışma verilerinin toplanmasında anket tekniğinden faydalanılmıştır. Araştırmanın 

örneklemini Trabzon’da bir mobilya imalat firmasında çalışan 150 kişi oluşturmaktadır. Araştırma 

verilerinin analizinde ise, ferkans dağılımları, güvenirlik analizi, korelasyon analizi, Mann Whitney 

U-Testi, Kruskal Wallis H- Testi kullanılmıştır. 

 

Örgütsel bağlılık ve whistlelowing boyutları arasında korelasyon analizi sonuçlarına 

bakıldığında; duygusal bağlılık ile dışsal whistleblowing arasında ilişki olmadığı görülürken, içsel 

whistleblowingle duygusal bağlılık arasında pozitif yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. Devam 

bağlılığı ile dışsal whistleblowing arasında ilişki olmadığı görülürken, içsel whistleblowingle 

devam bağlılığı arasında pozitif bir ilişki tespit edilmiştir.  

 

Normatif bağlılık ile dışsal whistleblowing arasında negatif yönlü bir ilişki görülürken, içsel 

whistleblowingle normatif bağlılık arasında pozitif anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Ayrıca dışsal 

whistleblowing ve normatif bağlılık arasında negatif yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. Ayrıca 

duygusal ve devam bağlılığı ile dışsal whistleblowing arasında ilişki olmadığı görülmektedir. İçsel 

whistleblowingle örgütsel bağlılık değişkenlerinden duygusal ve devam bağlılığı arasında pozitif 

yönlü bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. İçsel whistleblowing ile normatif bağlılık arasında pozitif 

anlamlı bir ilişki vardır. 

 

 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Bağlılık, İçsel Whistleblowing, Dışsal Whistleblowing  
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ABSTRACT 

 

It has been observed that there has been an increasing interest in the issue of organizational 

commitment, which is a concept related to the loyalty of the organization’s employees to the 

organization’s goals and values and its loyalty to its organization. The basis of this interest lies in 

the fact that employees who are affiliated with their organization will contribute to the 

organization. 

 

Whistleblowing is called that illegal unethical and illegal event in the workplace reports by 

employees to authorities who can stop this event.  

 

The main purpose of this study is to examine the relationship between organizational 

commitment and whistleblowing behavior.  

  

The survey technique was used to collect the study data. The sample of study consists of 150 

people working in a furniture company in Trabzon. The data were collected through two scales. In 

the analysis of research data, frequency distributions, reability analysis, correlation analysis, Mann 

Whitney U-Test, Kruskal Wallies H-Test were used. 

 

When the results of correlation analysis between organizational commitment and 

whistlelowing dimensions are examined; while there was no relationship between emotional 

commitment and external whistleblowing. It is seen that there is a positive relationship between 

emotional commitment and intrinsic whistleblowing. While there was no relationship between 

continuity of commitment and external whistlelowing, a positive relationship was found between 

continuity commitment to internal whistleblowing. While there was a negative correlation between 

normative commitment and external whistleblowing, a positive significant relationship was found 

between internal whistleblowing. In addition, a negative relationship was found between external 

whistleblowing and normative commitment. In addition it is observed that there is no relationship 

between emotional and continuance commitment and external whistleblowing. It has been 

determined that there is positive relationship between internal whistleblowing and organizational 

commitment variables. There is also a positive correlation between intrinsic whistleblowing and 

normative commitment. 

 

 

Keywords: Organizational Commitment, Intrinsic Whistleblowing, External Whistleblowing  
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GİRİŞ 

 

Günümüzde küreselleşmenin de etkisiyle dünyada hızlı bir değişim yaşanmaktadır. 

Küreselleşmeyle birlikte belirsizlik ve rekabet artmakta, her an her şey değişebilmektedir. 

Belirsizliğin hüküm sürdüğü günümüzde, sürekli değişim yaşayan çevreye örgütün uyum 

sağlamasını kolaylaştıran faktörlerden biri de, örgüte bağlılığı yüksek çalışanlardır. Örgütün başarı 

elde edebilmesinde anahtar bir rol oynayan örgütsel bağlılık kavramıyla alakalı, 1970’li yıllardan 

günümüze birçok araştırma yapılmıştır ve halen de yapılmaya devam edilmektedir. Yapılan 

çalışmalarda örgütsel bağlılığın; performans, sadakat, motivasyon, iş tatmini gibi kavramlarla 

arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu ortaya konulmuş ve örgütsel bağlılığı yüksek olan 

çalışanların, devamsızlık yapmadığı ve örgüt üyeliğine son vermek istemediği görülmüştür. 

 

Örgütsel bağlılığın yanı sıra örgüt için önemli olan bir diğer konu, örgütte görülen kanuna, 

ahlaka, etiğe aykırı olan davranışların örgüt içinde veya dışında bulunan kişi ve kurumlara 

iletilmesi anlamına gelen, whistleblowingtir. Whistleblowing kavramı, çalışan ve örgüt açısından 

hem olumlu, hem de olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir. Örgütlerde yasalara aykırı durumların 

ilgililere bildirilmesi, örgütleri güçlü hale getirirken, bunun yanı sıra, örgütün imajına zarar 

verebilmektedir. Benzer şekilde yasa dışı davranışların açığa çıkartılması için harekete geçen kişi, 

bazen “kahraman” olarak, bazen de “ispiyoncu”, “hain” olarak nitelendirilebilmektedir.  

 

Türkiye’de whistleblowing kavramı son yıllarda kısıtlı da olsa çalışmalara konu olmaya 

başlamıştır. Türkiye’de kısıtlı olarak bulunan ve mevcut literatüre katkı sağlamayı amaçlayan bu 

çalışmada, örgütsel bağlılık ile whistleblowing arasındaki ilişki incelenmiştir. 

 

Çalışma üç bölümden oluşmaktadır. Çalışmanın ilk bölümünde, örgütsel bağlılığa genel 

olarak değinilmiş, örgütsel bağlılığın göstergeleri, sınıflandırması ve örgütsel bağlılığı etkileyen 

faktörler incelenmiştir. 

 

Çalışmanın ikinci bölümünün genel çerçevesini ise whistleblowing kavramı oluşturmaktadır. 

Whistleblowing tanımlamalarıyla başlayan bu bölümde,  whistleblower tanımı, whistleblowingin 

özellikleri, türleri, avantaj ve dezavantajları, whistleblowingi etkileyen faktörler ile 

whistleblowingin etik olup olmadığı açıklanmış, örgütsel bağlılık ve whistleblowing alanında 

dünyada ve Türkiye’de yapılan çalışmalardan elde edilen sonuçlarla ilgili bir literatür özeti 

verilmiştir. 

 



2 

Çalışmanın üçüncü ve son bölümünde ise, örgütsel bağlılık ve whistleblowing davranışı 

arasındaki ilişkileri inceleyen araştırma sonuçlarına yer verilmiştir. Ayrıca bu bölüm içinde 

örgütsel bağlılık ve whistleblowing’in demografik değişkenlerle olan ilişkisi ile ilgili analiz 

sonuçları paylaşılmıştır.  Bölümün sonunda ise, elde edilen sonuçlar doğrultusunda genel bir 

değerlendirme yapılmıştır. 

 

 



 

 

 

BİRİNCİ BÖLÜM 

 

1. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK 

 

1.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Önemi 

 

Literatürde örgütsel bağlılık kavramıyla ilgili araştırmacılar tarafından birçok tanım ve 

çalışma yapıldığı görülmektedir. Örgütsel bağlılık kavramını açıklamadan önce “örgüt” ve 

“bağlılık” kavramlarını kısaca açıklamak faydalı olacaktır. 

 

Öztürk (2013: 5), örgütü, insanların tek başlarına halledemediği sorunları bir bütün olarak ele 

alan, bireylere yardımcı olarak onların hayatını kolaylaştıran, toplumsal kurumların hedeflerini 

gerçekleştirmede kurumlara yardım eden birimler olarak tanımlarken, Dolu (2011: 3) ise örgütü, 

düzenli ve hesaplı bir şekilde verilen görevlerin idare edilmesine, eksiksiz yerine getirilmesi ve 

bitirilmesine, insanlar ve maddeler arasında ilişkileri düzenleyen kuralların konulmasına yardımcı 

olan birimler olarak tanımlamaktadır. 

 

Görüldüğü üzere insanların refah seviyelerini arttırılabilmesi, toplumun ihtiyaçlarına cevap 

verilebilmesi, ortaya çıkan sorunların daha kolay bir şekilde çözüme kavuşturulabilmesi, gelişimin 

ve ilerlemenin sağlanabilmesi için bazı kurumların varlığına gereksinim duyulmaktadır. Bu 

kurumlardan bir tanesi de örgütlerdir. Örgütlerde, belirli amacı olan insanların,  aralarında görev 

paylaşımı yaparak ortak hedeflerini gerçekleştirmesi daha kolaydır. Çünkü tek tek değil, hedefin 

peşinde bütün olarak ilerleyen insan topluluğu vardır. Bu yüzdendir ki örgüt, bir kurumun 

belirlemiş olduğu hedeflere daha kolay bir şekilde ulaşabilmesi ve ortaya konan planların ve 

programların etkinliğinin sağlanabilmesi için varlığı gerekli olan bir araçtır (Öztürk, 2013: 5-6). 

 

Örgütün tanımını yaptıktan sonra bir diğer kavram olan bağlılığın tanımına bakılacak olursa 

kelime olarak bağlılık, “Birine karşı, sevgi, saygı ile yakınlık duyma, sadakat, mecburiyet, bağlı 

olma durumu” olarak tanımlanmaktadır (Türk Dil Kurumu, [TDK], 2019). Başka bir anlam olarak 

bağlılık, üzerimize düşen sorumluluk olarak ifade edilmektedir. Bir anlayış biçimi olan bağlılığın, 

toplum hissinin bulunduğu her alanda var olacağını söylemek de yanlış olmayacaktır (Ergun, 1975: 

99). Bir çocuğun anne ve babasına bağlılığı, bir çalışanın çalıştığı kuruma bağlılığı, bireyin 

kendisini toplumun bir ferdi olarak görmesi ve topluma bağlılığı, insanların yaşamış olduğu 

dünyayı temiz tutması ve doğaya bağlılığı bağlılık kavramına örnek olarak verilebilir. 
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Birçok araştırmacı tarafından inceleme alanına alınan örgütsel bağlılığın tanımı konusunda 

ise araştırmacıların ortak bir görüşe sahip olmadığı görülmektedir. Her araştırmacının örgütsel 

bağlılığı ayrı alanlarda incelediği bu yüzden de herkes tarafından kabul görmüş ortak bir tanımın 

olmadığı ifade edilmektedir. Bazı araştırmacılar örgütsel bağlılığı; örgütsel davranışla olan 

ilişkisini incelerken, bazı araştırmacılar ise örgütsel bağlılığı, sosyoloji ve sosyal psikoloji 

açısından incelemektedir (Oliver, 1990: 21).  

 

Farklı alanlarda yapılan araştırmalar sonucu olarak da örgütsel bağlılıkla ilgili birçok tanım 

ortaya çıkmıştır. Yapılan tanımlardan ilki Becker (1960) tarafından yapılmıştır. Ona göre örgütsel 

bağlılık, örgüt ve çalışan arasındaki karşılıklı çıkar ilişkisidir. Bağlılık olduğu zaman her iki tarafın 

da kazanımlarının olacağını belirtmiştir (Becker, 1960: 33).  

 

Q’Reilly (1989: 18)’ e göre ise örgütsel bağlılık, çalışan kişilerin çalıştıkları kuruma karşı 

hissettikleri psikolojik bağlılıktır. Bu bağlılığı mevcut kılan şeyler; çalışanın yerine getirdiği 

görevine karşı duyduğu ilgi, sadakat ve örgüt değerlerine olan kuvvetli inançtır.  

 

Örgütsel bağlılıkla ilgili tanımları arttırmak mümkündür. Konuyla ilgili bazı tanımlara Tablo 

1’de yer verilmektedir. 

 

Tablo 1: Örgütsel Bağlılık Tanımları 

Becker (1960) 
Örgütsel bağlılık, çalışanların üzerine düşen sorumlulukları yerine 
getirdiği örgütüne karşı bir bağlılık hissetmediği zaman neleri 
kaybedeceklerinin farkında olmasıdır. 

Allen ve Meyer (1990) 
Örgütsel bağlılık, çalışanların örgütüyle arasında bulunan ilişki ile 
şekil alan ve çalışanların örgütte kalmasına ve çalışmaya devam 
etme kararı vermesine sebep olan eylemler bütünüdür. 

Mowday vd. (1979’dan 
aktaran) Yazıcıoğlu ve 
Topaloğlu (2009) 

Örgütsel bağlılık, kişilerin eylemleri aracılığıyla yapmış oldukları 
faaliyetlerine ve örgütüne karşı besledikleri alakayı kuvvetlendiren 
inançlarına bağlanmasıdır. 

Kundi ve Saleh (1993) 
Örgütsel bağlılık, bireysel veya alt gruplar yerine örgütün 
çıkarlarını ön planda tutan ve onları koruyacak şekilde yapılan 
davranış biçimidir. 

Bayram (2006) 
Örgütsel bağlılık, bir örgütte kendisine verilen görevi eksiksiz 
yerine getirmeye çalışan bireylerle,  çalışılan kurum arasında 
hissedilen bağdır. 

 
Çekmecelioğlu (2006) 

Örgütsel bağlılık, çalışanların çalışmış oldukları yerde çalışmaya 
devam etme isteği ve örgütünün hedeflerine ulaşmak için elinden 
gelenin fazlasını yapmasıdır. 

Bayram (2006) 
Örgütsel bağlılık, çalışanların çalıştıkları kurumu başarıya taşımak 
amacıyla kuruma karşı sadakatle bağlı olma durumudur. 

Doğan ve Kılıç (2007) 
Örgütsel bağlılık, çalışan kişilerin örgüt üyeliğini devam ettirme 
isteği ve örgütün hedeflerine olan bağlılığıdır. 

Ada vd. (2008) 
Örgütsel bağlılık, örgütte çalışan kişilerin, çalıştıkları kurumun 
belirlediği ve ulaşmak istediği hedefleri benimsemeleri ve hedeflere 
ulaşabilmek için çalışanların fazla bir gayret içine girmesidir. 

Ada vd. (2008) 
Örgütsel bağlılık, örgütte çalışmayı kabul eden kişi ile örgüt 
arasında yapılan psikolojik sözleşmedir. 
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Tablo 1’de de görüldüğü üzere her araştırmacı olaya farklı açıdan yaklaşmış ve örgütsel 

bağlılığı tanımlamıştır. Bunlardan biri Becker (1960: 36)’ e göre örgütsel bağlılık; kurumda çalışan 

kişilerin örgütte uzun süre çalışmaları sonucu hem kendilerine hem de örgütüne yaptıkları 

yatırımlar, harcadıkları emek, geçirdikleri süre, gösterdikleri gayret, konum ve kazançlar gibi 

değerlerin, örgütten ayrılmaya karar verince kaybedileceği ve bu değerlere daha ulaşılamayacağı 

korkusu ile ortaya çıkan bağlılıktır.  

 

Diğer bir araştırmacı olan Kundi ve Saleh (1993: 154) ise örgütsel bağlılıkta bireylerin ve alt 

grupların çıkarları yerine çalışılan kurumun çıkarlarının ve kazanımlarının daha önemli olduğunu 

iddia etmiştir. Onlara göre çalışanlar örgütün yararını gözetmeli, başarısı için elinden gelen çabanın 

fazlasını göstermelidir. Çalışanların örgütte işini yapmaya devam etmek istemesi, çalışan kişilerin 

örgütünü benimseyip, örgütüyle özdeşleşmesi ve örgütün başarılı olabilmesi için örgütü bir tık da 

olsa ileriye taşıyabilmek amacıyla sadakatli bir şekilde çalışması ve eğer örgütle bağını koparırsa 

kaybedeceklerinin farkında olması, dolayısıyla çalıştığı kurumda çalışmaya devam etmesi örgütsel 

bağlılık tanımlarının ortak özellikleri olarak görülmektedir (Bayram, 2006: 128). 

 

Zamanla her alanda değişimin yaşanması örgütleri ve örgütleri ayakta tutacak olan insanların 

varlığını önemli hale getirmiştir. Çalışanların çalıştıkları kurumlara faydalarının en üst düzeylere 

taşınabilmesi, örgütlerine bağlı çalışanların sayılarının arttırılabilmesi günümüzdeki yönetim bakış 

açısının temelini oluşturmaktadır. Örgütüne bağlı çalışanların varlığı, örgütsel bağlılık kavramının 

önemini göstermektedir (Kök ve Özcan, 2012: 116). Bu kadar önemli olan örgütsel bağlılık 

kavramının da oluşabilmesi için içerisinde bazı unsurları barındırması gerekmektedir. 

 

Literatürde, örgütsel bağlılık kavramını, sahip olduğu unsurlar kapsamında tanımlayan 

araştırmacılar bulunmaktadır. Bu araştırmacılara göre örgütsel bağlılığın iki unsuru vardır. Örgütsel 

bağlılık tanımlarında da bahsi geçen, ortak özelliklerden de birisi olan sadakat kavramı, örgütün 

başarısı için çok önemlidir ve örgütsel bağlılığı oluşturan unsurlardan ilkidir. Örgütün hedeflerine 

ulaşmasında mihenk taşı olarak görülen sadakat; çalışanların örgütlerine karşı duydukları 

sorumluluk ve üstlendikleri görev anlamına gelmektedir. Kişilerin örgütün hedeflerini 

içselleştirmesine ve örgütün hedeflerini benimsemesine yardımcı olan unsur, sadakattir. Örgütsel 

bağlılığı oluşturan diğer bir faktör ise, örgütte kalma eğilimidir. Bu eğilimin, kendisini örgütünün 

bir parçası olarak gören, örgütüyle bütünleşen ve örgüte çalışmaktan mutlu olan çalışanların 

göstermiş oldukları davranış biçimidir (Mueller, 1992’den aktaran: Uygur, 2007: 73-74).  

 

Örgütsel bağlılık kavramının önemi son yıllarda daha da artmaktadır. Bunun sebebi, değişen 

dünya düzeni içerisinde küreselleşmeyle birlikte artan rekabet unsurudur. Örgütler bu yaşanan hızlı 

değişiklikler içinde rekabet dolu döngüye ayak uydurabilmek ve güçlerini kaybetmeden küresel 

dünyada ilerleyebilmek adına yeni yollar aramaktadır. Tam da bu noktada en önemli unsurlardan 

birisi olan örgütlerdeki insan kaynakları politikası gözümüze çarpmaktadır. Bir örgütün insan 
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kaynakları politikası ne kadar etkinse, çalışanlarını ne kadar hedeflere ulaşma yönünde 

isteklendiriyorsa, ne kadar amaçlara ulaşma yönünde güdüleyici etkinlikler düzenliyorsa, o örgüt o 

denli başarılı olmaktadır. Başarılı insan kaynakları politikası sayesinde örgütüne sadakat duyan 

çalışanlar, örgütünün koymuş olduğu hedefe ulaşabilmesi için çok çalışmakta, gerekirse çalıştığı 

kurum için bazı fedakârlıklarda da bulunabilmektedir. Sonuç olarak örgütüne bağlı olan 

çalışanların varlığı o örgütü diğer örgütlerden avantajlı duruma getiren en önemli koşullardan biri 

olarak görülmektedir. Piyasadaki örgütler, örgüte bağlı olan kişilerin varlığının, kendileri için hem 

pozitif bir etki olarak, verimlilikleri arttıran hem de başarı anlamlarına geldiğini bilmektedir.  

Bunun farkında olan örgütler, örgütsel bağlılık kavramına daha çok önem vermektedir (Tokmak, 

2018: 45).  

 

1.2. Örgütsel Bağlılığın Göstergeleri 

 

Örgütün başarısı ve varlığını uzun süre sürdürebilmesi için önemli bir konu olan örgütsel 

bağlılık bireye, yere ve zamana bağlı olarak değişkenlikler içerir. Dolayısıyla bir kişinin örgütüne 

bağlı olup olmadığını anlamak için bir takım göstergelere bakılmaktadır (İbicioğlu, 2000: 14). 

 

Örgütün amaç ve değerlerini benimseme, örgüt için fedakârlıkta bulunabilme,  örgüt üyeliğini 

devam ettirmeye yönelik güçlü bir istek duyma, örgüt kimliği ile özdeşleşme ve içselleştirme bu 

göstergelerdendir (Öztürk, 2013: 21). Çalışmada bu göstergeler ana başlıklar altında incelenerek 

örgütsel bağlılık yaklaşımı daha iyi bir şekilde açıklanmaya çalışılacaktır.  

 

1.2.1. Örgütün Amaç ve Değerlerini Benimseme  

 

Örgütsel bağlılık göstergelerinden birisi olan çalışılan kurumun amaç ve değerlerini 

benimseme, çalışan kişilerin bağlılığını gösteren en önemli ölçütlerden bir tanesidir. Çünkü bir 

birey ne denli örgütün belirlediği süreler içerisinde gerçekleştirmek ve ulaşmak istediği sonuçlara 

erişmek için çabalarsa örgütle arasında kurmuş olduğu bağ da o derece kuvvetli olacaktır. Örgütlere 

bakıldığında birçok çalışanın olduğu görülmektedir. Bu çalışan kimselerin her birinin örgütün 

çıkarlarına hizmet ettiği düşünüldüğünde, örgütün diğer rakipleri karşısında önde olacağını 

söylemek de yanlış olmayacaktır. Ancak unutulmamalıdır ki, her örgütün olduğu gibi, her çalışanın 

da hayattan beklentileri, gerçekleştirmek istediği ülküleri ve hedefleri vardır. Kişiler bu yüzden 

örgütün ilkelerine uygun hareket ederken, onların ilerlemesini sağlarken, bir yandan da kendi 

isteklerini karşılamak istemektedir.  Bunun için de bireyler amaçlarını gerçekleştirmek için ya 

kendi hedeflerine uygun bir örgüte dâhil olur ya da başka bir örgüt kurarlar. Birçok çalışanı içinde 

barındıran bir örgüt düşünüldüğünde, ayrı hedefleri olan insanların sadece kendi hedeflerini 

gerçekleştirmesi mümkün olamayacağı da görülmektedir. Kısacası tüm çalışanların amaçlarını 

gerçekleştirebilmesi için benzer görüş ve hedeflerinin olması, amaçlarına ulaşmalarını 

kolaylaştırmaktadır (Dinçer, 1992: 52; İbicioğlu, 2000: 14). 
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Belirtildiği üzere örgütsel bağlılığın en önemli göstergesi ve ilk koşulu örgütte çalışan bireyle 

örgütünün beklentilerinin, hedeflerinin, amaçlarının benzer olmasıdır. Böyle olursa çalışanın 

örgütüne bağlılık derecesinin yüksek olacağı ifade edilmektedir. Tersi bir durumda yani örgütünün 

hedeflerini benimseyemeyen bir çalışanın örgütüne karşı bağlı olması beklenebilir mi? Böyle bir 

bağdan söz etmek doğru olmamaktadır. Yani özetle şu söylenebilir; örgüt, çalışanlarına 

gerçekleştirmek istediği hedefleri ve beklentileri doğrultusunda fırsatlar sunarsa örgüt ve çalışan 

arasında yüksek düzeyli bir bağlılık oluşması kaçınılmazdır. Böylece örgütte çalışan kişi bir yandan 

kendi hedeflerine bir adım daha yaklaşırken diğer yandan da örgütün ulaşmak istediği hedeflerine 

varması için yardım etmektedir. Bu durum çalışan açısından tatmin sağlayacak ve çalışan ile örgüt 

arasındaki bağın güçlenmesine sebep olacaktır (İnce ve Gül 2005’ten aktaran: Gündoğan, 2009: 6). 

 

Örgütün amaçlarının çalışanlar tarafından benimsenmesi ve içselleştirilmesi bu kadar önemli 

bir konu iken çalışanlar bu durumu nasıl başarmaktadır? Öztürk (2013: 22-23)’ e göre bunun için 

bazı özelliklerin olması gerekmektedir. Bu özellikler şunlardır: 

 

 Amaçlar çalışan kişileri motive etmelidir. Bu da örgütte çalışan bireylerin başarıları 

oranında ödüllendirilmesiyle olmaktadır. Riskli bir ameliyatı başarıyla sonuçlandıran bir 

doktor, ameliyat sonunda takdir edilmelidir ki başka başarılara da imzasını atsın ve 

örgütüne iyi bir hizmet sunsun. Bir ödevi başarıyla yerine getiren bir öğrenci öğretmeni 

tarafından övülmelidir ki, verilen diğer ödevleri istekli bir şekilde yapabilsin. 

 Amaçlar kabul edilebilir olmalıdır. Örgütte çalışan bireyler örgütün amaçlarını 

benimserse ve kabul ederse örgüt başarıyı elde edebilir. Ne kadar çok çalışan, örgütsel 

amaçları benimserse örgüt o kadar çok başarıya yaklaşacaktır. Ancak bu amaçların 

herkes tarafından kabul görmüş olması gerekmektedir. Yoksa ahlaka ve etik ilkelere 

uymayan hedefler çalışanlar tarafından benimsenmez.  Bu yüzden örgütün amaçları 

belirlenirken çalışanların da fikirlerinin alınması önemlidir. 

 Amaçlar gerçekleştirilebilir olmalıdır. Amaçlar ne çok kolay gerçekleştirilebilir olmalı, 

ne de gerçekleştirilmesi çok zor olmalıdır. Çünkü kolay olursa yapılan iş çalışan 

tarafından küçümsenecektir. Diğer taraftan bir amacın gerçekleşme payı zor veya hiç 

yoksa çalışanlar da bunu görüyorsa boşa kürek salladığını düşünecek, o zaman çalışanın 

çalışma istek ve arzusu azalacaktır. Dolayısıyla arada bir denge tutturulması 

gerekmektedir.  

 Çalışan kişilerin görev tanımlarının açıkça yapılması gerekmektedir. Yani örgütte 

çalışacak bireylerin hangi işte çalışacağını bilmesi, o örgütün hedeflerine ulaşmasını 

kolaylaştıracaktır. Yoksa bir öğretmenden ameliyat yapmasını veya bir mühendisten 

iğne vurmasını, bir hemşireden proje çizmesini bekleyemeyiz. Kişiler işleri ile ilgili ne 

kadar bilgiye sahip olurlarsa verimleri de doğru orantılı olarak artacaktır ve bu da 

örgütün amaçlarına ulaşmasını sağlayacaktır. 
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1.2.2. Örgüt İçin Fedakârlıkta Bulunabilme 

 

Fedakârlık, bir hedefe ulaşabilmek için veya gerçekleştirilmesi talep edilen bazı şeyler için 

bireysel menfaatlerinden el çekmektir (TDK, 2019). Örgütsel açıdan bakıldığı zaman örgüt için 

fedakârlıkta bulunabilme, çalışan bireylerin üzerlerine düşen görevleri yerine getirmesi, örgütün 

hedeflerine ulaşabilmesi için ekstra bir gayret sarf etmesidir. Sarf edilen gayretin, sınırları çizilmiş 

olan çaba düzeyinin üstünde olması gerekmektedir. Çünkü göstermiş oldukları bu yüksek çaba, 

çalışanların örgütüne bağlılığını ortaya koyan belirleyicilerden bir tanesidir (Dolu, 2011: 19). 

 

Önceki kısımlarda da bahsedildiği üzere örgütüne bağlı olan çalışanlar, bağlı oldukları 

örgütlerin başarılı bir şekilde ilerleyebilmesi, amaçlarına kısa sürede ulaşabilmesi ve güzel bir 

profil oluşturulabilmesi için olması gerekenden daha fazla çaba gösterir. Bu da fedakârlığın 

varlığını bize hissettirmektedir. Bu durum çalışanın bağlılığını gösteren önemli bir kriterdir. Çünkü 

örgütüne sadakatle bağlı olmayan çalışanlardan, örgütü için fedakârlık yapması beklenemez. 

Örgütünün başarısı için gerektiğinde kendi menfaatlerinden vazgeçecek bireyler yalnızca örgütüne 

sadakatle bağlı olarak işlerini yerine getiren kimselerdir (İbicioğlu, 2000: 14).  

 

Örgütte çalışan bireylerin işe geç kalma durumlarının olmaması için örgüte daha erken gelip 

işine diğer çalışanlardan önce başlaması, hasta olsalar dahi işinin aksamaması için görevinin 

başında durması, devamsızlık yapmaması, işlerin verimli bir şekilde ilerleyebilmesi adına gerektiği 

zaman mesaiye kalması gibi örnekler çalışanların örgütün başarısı adına fedakâr davranışlarda 

bulunduğunu göstermektedir. 

 

1.2.3. Örgüt Üyeliğini Devam Ettirmeye Yönelik Güçlü Bir İstek Duyma 

 

Bir diğer örgütsel bağlılık göstergesi, çalışanın örgüt üyeliğini devam ettirme yönünde güçlü 

bir istek duymasıdır.  Çalışanlar örgütü hakkında olumlu duygu ve düşünceye sahip ise, örgüt 

üyeliğini devam ettirmek isteyecektir. Diğer taraftan bir örgüt çalışanın kendisine bağlı olmasını 

istiyorsa o zaman bunun için bazı koşulları sağlaması gerekmektedir. Örneğin örgütün, bünyesinde 

çalışan bireylerin sorunlarıyla ilgilenmesi, örgütsel yapı içinde düzgün işleyen iletişim kanallarının 

olması, insanların birbiriyle kaynaşmasını sağlayacak sosyal etkinliklerin olması, örgüt içinde 

adaletli uygulamaların varlığı gibi unsurların olmasının çalışanları örgütüne bağlı hale getireceği ve 

çalışanlarda örgüt üyeliğini sürdürmek adına güçlü bir istek oluşturacağı söylenebilir (Gündoğan, 

2009: 7).   

 

Ayrıca örgütsel planlamalar yapılırken çalışanların görüşlerini almak,  herkese eşit 

davranmak ve onları yönetim sürecine katmak kişileri örgütün parçası hissettirmesinin yanında, 

çalışanların kendilerini değerli görmelerini sağlayabilmektedir. Bu da örgütte kalıp çalışmaları için 

onları güdüleyen bir davranış şeklidir. Örneğin bir örgütte çalışan bir kimsenin ortaya koyduğu 
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fikir sayesinde örgütün önemli başarılar elde etmesi, hem örgüte, hem de fikir sunan çalışana 

olumlu katkı sağlamaktadır. Örgüt bu sayede, bünyesinde çalıştırdığı kişilerin fikirlerinden 

yararlanma imkânı bulmakta ve onları daha iyi tanımaktadır. Çalışan kişiler açısından ise, kişi 

kendisinin örgüt için değerli olduğunu düşünmektedir. Bu da çalışanların hem motivasyonunu hem 

de performansını arttırabilmektedir. Faydalı işlere imza atan bireyler, örgütte çalışmaktan mutluluk 

duymakta ve örgütten ayrılmayı düşünmemektedir. 

 

1.2.4. Örgüt Kimliği İle Özdeşleşme 

 

Bülbül (2007: 5)’e göre özdeşleşme, çalışan kimselerin amaç ve değerleri özümsemesi iken, 

Gündoğan (2009: 7)’a göre ise bireyin başka bir kişiyle veya yaşamış olduğu toplum arasında ortak 

taraflar bulması ve onlara benzemeye çalışmasıdır. 

 

Yapılan tanımlarda da görüldüğü üzere özdeşleşme, örgütle çalışan arasında ortak özelliklerin 

olduğu bir durumdur. Yani, çalışanlar çalışmaktan hoşnut oldukları örgüte benzemek istemektedir. 

Buna sebep olan bazı etkenler vardır. Örgüt bünyesinde çalıştırdığı kişileri gerek vizyonuyla, 

yerinde yaptığı doğru hamlelerle, gerekse de ikna yeteneği ve bitmeyen enerjisiyle etkisi altına 

almakta ve kendine doğru çekmektedir. Böylece örgüte bağlı çalışan kimseler ile örgüt arasında 

görünmeyen ancak varlığı bilinen bir anlaşma sağlanmış olmaktadır. Zaman geçtikçe çalışanlar 

daha fazla bilgi ve tecrübeye sahip olacaklarından ve örgütün amaçlarını, hedeflerini, ilkelerini 

daha çok benimseyip özümseyeceklerinden yani örgüt ve çalışan arasında özdeşleşme olacağından 

çalışanların örgütüne daha faydalı yatırımları olacaktır. Örneğin bir çalışanın uzun yıllar belli bir 

kurumda çalışması karşılığında emeklilik, dolayısıyla işten ayrılması durumunda ona verilecek 

kıdem tazminatı örgütün çalışana yatırımı olarak gösterilebilir. Karşılıklı yatırımın olabilmesi için 

çalışanla örgütün birbirini özümsemesi gerekmektedir. Bu yüzden özdeşleştirme, örgütlerin 

üzerinde durduğu önemli bir konudur. Örgütler karşılıklı özdeşleşmenin oluşabilmesi için 

sorumluluk yükledikleri çalışanlarının performans ve eylemlerini takdir etmekte,  bu da 

çalışanlarının özgüvenlerini arttırmakta ve çalışanların örgütünün hedeflerini içselleştirip örgütle 

özdeşleşmesi sağlanmış olmaktadır. Ayrıca çalışanlar övüldükleri işlerden dolayı üzerlerine fazlaca 

sorumluluk düştüğü hissiyatına kapılıp, çalıştıkları kurumun gelecekteki hedeflerine ulaşması için 

ellerinden gelenin fazlasını yapmaktadırlar. Böylece zaman içersinde örgüt kimliği ile çalışanın 

kimliği özdeşleşmektedir (Ada vd., 2008: 495; Bülbül, 2007: 5-6). 

 

1.2.5. İçselleştirme 

 

Bir diğer örgütsel bağlılık göstergesi olan kavram içselleştirmedir. İçselleştirme genel 

itibariyle bir davranışın kişilik özelliği olacak ölçüde benimsenmesi ve bireylerin bunlarla 

özdeşleşmesi anlamına gelmektedir (TDK, 2018).   
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Çalışan kişilerin, üzerlerine düşen görevleri eksiz yerine getirmeye çalıştıkları, örgütün 

amaçlarına ulaşabilmesi için çabaladıkları kurumun hedefleri, ne derece çalışan kişinin hedefleriyle 

örtüşürse içselleştirme o derece yüksek olacaktır. Çünkü örgütte kendisine yüklenen görevleri 

yerine getiren bireyler ne derece örgütün amaçlarıyla kendi amaçları arasında bir benzerlik, 

yakınlık bulursa o derece örgütün hedeflerini özümseyecek ve içselleştirecektir.  İçselleştirilen 

amaçlar, politikalar çalışanların örgütüne bağlı olmasını sağlayan önemli belirleyicilerdir 

(İbicioğlu, 2000: 15). 

 

1.3. Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

 

Örgütsel bağlılık kavramıyla alakalı birçok araştırmacının farklı alanlarda incelemelerde 

bulunduğu görülmektedir. Her araştırmacı kendi alanlarını ilgilendiren açılardan örgütsel bağlılık 

kavramını ele almaktadır.  Bu yüzden literatürde bulunan örgütsel bağlılıkla ilişkili sınıflandırmalar 

farklılaşmakta ve birçok sınıflandırma karşımıza çıkmaktadır.  Şekil 1’de literatürde araştırmacılar 

tarafından sıklıkla kullanılan örgütsel bağlılık sınıflandırmaları bulunmaktadır. 

 

Şekil 1: Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

 
 

Kaynak: İnce ve Gül, 2005’ten aktaran: Gündoğan, 2009: 42. 

  

Şekil 1’deki sınıflandırmalara bakıldığı zaman örgütsel bağlılığın; davranışsal bağlılık, 

tutumsal bağlılık ve çoklu bağlılık yaklaşımları olmak üzere üç başlık altında sınıflandırıldığı 

görülmektedir (Gündoğan, 2009: 41).  

 

Kısaca bu yaklaşımlara değinilecek olursa, tutumsal bağlılık yaklaşımında, bağlılık 

kavramının duygusal bir tepki olduğu görüşü savunulmaktadır. Bu yaklaşımda kişilerin çalıştıkları 

örgütle arasındaki ilişkiye yönelik düşüncelerinin kafasında oluşmaya başladığı zamana 
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odaklanılmaktadır. Davranışsal bağlılık ise, kişinin örgütüne nasıl bağlandığını ve örgütte kalma 

problemiyle nasıl başa çıktığı ifade edilmektedir. Kişinin geçmişte yapmış olduğu eylemlerin 

devamı olduğu görüşü de savunulmaktadır. Çoklu bağlılıklar yaklaşımı da, tutumsal ve davranışsal 

bağlılıktan farklı olarak çok boyuta sahiptir (Meyer ve Allen, 1991: 62; Odabaş, 2014: 6).   

 

Çalışmanın bu bölümünde Şekilde 1’de görülen tutumsal, davranışsal ve çoklu bağlılık 

yaklaşımları, literatürde öne çıkan araştırmalara dayanarak ayrıntılı bir şekilde incelenecektir.  

 

1.3.1. Tutumsal Bağlılık Yaklaşımları 

 

Tutumsal bağlılık yaklaşımını açıklamadan önce tutum kavramını tanımlamak yerinde 

olacaktır. Can (1999) tutumu, bireylerin deneyimleri sonucunda neyi yapıp neyi yapmayacağı 

konusunda bireylere yardımcı olan eğilimler olarak tanımlamaktadır. 

 

Tutumsal bağlılıkla ilgili ise, birçok tanım yapılmıştır. Tutumsal bağlılığı, herhangi bir 

örgütte çalışan kişilerin, çalışmış olduğu örgütün gerçekleştirmek istediği amaçlarını, hedeflerini 

benimseyerek bu değerleri kendi amaçlarıyla özdeşleştirmesi ve örgütün başarılı bir şekilde 

ilerleyebilmesi adına örgütte kalıp, yüksek çaba sarf etmesi olarak ifade edilebilir. Çalışan 

bireylerin örgütle alakalı tutumları, belirli eylemleri gerçekleştirmesine veya o eylemlere meyilli 

olmasına sebep olacaktır (Gündoğan, 2009: 42). 

 

Çalışanlar çalıştıkları örgüte olumlu düşünceler besleyip,  örgütleri ile ilgili pozitif tutuma 

sahip olursa, örgütün başarılı bir profil çizebilmesi ve örgütün uzun yıllar varlığını sürdürebilmesi 

için ellerinden geleni yapacaktır. Bu açıdan bakıldığında çalışanların tutumsal bağlılığı, yani 

örgütün çıkarlarını düşünen kişilere istihdam sağlanması küresel dünyanın rekabetçi piyasa 

koşullarında örgütleri avantajlı duruma getiren bir kavram olarak görülmektedir. 

 

Şekil 2: Tutumsal Bağlılık Yaklaşımı 

 
 

Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63. 
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Şekil 2’de de görüldüğü gibi tutumsal bağlılığın oluşabilmesi için önce maddi ve manevi 

ödüller gibi çalışanın menfaatini gözeten koşulların olması gerekmektedir. Daha sonra var olan 

koşulların kişinin psikolojisini nasıl etkilediğine bakılmaktadır. Bu etkinin sonucu olumlu ise, 

geliştirilen tutum da olumlu olmaktadır. Tersi durumda da olumsuz tutum sergilenildiği 

görülmektedir. Kısaca tutumsal bağlılık; çalışılan kurumun hedeflerini benimsemek ve hedeflere 

ulaşabilmek için kuvvetli inanç beslemek, örgütün amaçlarına ulaşabilmesi için beklenen düzeyden 

daha üstte bir gayreti gönüllü olarak sarf etmek ve örgütte çalışmaya devam etmek olarak 

açıklanmaktadır (Porter vd., 1974’ten aktaran: Gül, 2002:  41). 

 

Tutumsal bağlılıkla ilgili literatürde birçok araştırma yapılmıştır. Bunlardan Etzioni, Weiner, 

Q’Reilly ve Chatman, Allen ve Meyer yaklaşımlarının öne çıktığı görülmektedir. Literatürde öne 

çıkan bu yaklaşımları sırasıyla ele almak yerinde olacaktır.  

 

1.3.1.1. Etzioni’nin Sınıflandırması  

 

Örgütsel bağlılık konusunda ilk sınıflandırma yapan kişilerden biri Etzioni’dir. Etzioni’nin 

sınıflandırmasına göre; örgütün çalışanları üzerinde yaptırım gücü vardır ve çalışanlar, örgütüyle 

samimi ilişki içindedir. Çalışanların örgütüyle samimi ilişki kurması, örgütün yaptırım gücünün 

oluşmasına neden olmaktadır. Örgüt ve çalışan arasında samimiyete dayalı ilişki sonucunda 

kurulan bağlılık üç şekilde kendini göstermektedir. Bunlar; ahlaki, hesapçı ve yabancılaştırıcı 

bağlılıktır (Varoğlu, 1993: 4). Etzioni’nin örgütsel bağlılıkla ilgili 1961 de öne sürdüğü bu unsurlar 

şunlardır (Etzioni, 1975’ten aktaran: Gündoğan, 2009: 44):  

 

Ahlaki Bağlılık: Bu bağlılık türü çalışanların örgütün amaçlarını gerçekleştirmek istemesi, 

örgütün değer yargıları, normlarıyla bütünleşmesi ve örgütün otoritesini benimsemesi felsefesine 

dayanır. Kişilerin çalıştıkları kurumlara bağlılıkları artarsa toplum için de yararlı hedefleri takip 

edecekleri söylenmektedir.  

 

Ahlaki açıdan örgütüne bağlı olarak çalışan bir birey çalıştığı kurumdaki işini çok sevmekte 

ona değer vermekte ve bu verdiği değer sayesinde işini yapmaktadır (Dursun, 2011: 61). 

 

Hesapçı Bağlılık: Örgüt ve çalışan bireyler arasında alış – verişin söz konusu olduğu bağlılık 

türüdür. Çalışan kişilerin örgütüne kazandırdıkları oranında kendileri de kazanmakta ve böylece 

çalışanların örgütüne bağlılık düzeyleri artmaktadır.  

 

Yabancılaştırıcı Bağlılık: Örgütte çalışan kişilerin davranışlarının sınırlandırıldığı 

durumlarda ortaya çıkan ve bireyin örgütüne karşı negatif tutum içersine girmesine sebep olan 

durumdur. Bu bağlılık türünde birey örgütünde kalmaya zorlanmaktadır fakat psikolojik olarak 

örgütüne bağlı değildir (Varoğlu, 1993: 5). 



13 

1.3.1.2. Wiener’in Sınıflandırması  

 

Weiner’in sınıflandırmasında iki kavram üzerinde durulmaktadır. Bunlar: örgütsel bağlılık ve 

araçsal bağlılıktır. Weiner’in yaklaşımı bu iki kavram arasında oluşan farkları inceleyen bir 

modeldir (Balay, 2000’den aktaran: Dağdeviren Gözen, 2007: 50).  

 

Araçsal bağlılık ve örgütsel bağlılık arasındaki farklara bakıldığında; araçsal bağlılıkta, 

kişinin çıkarları ön plandadır. Yani araçsal bağlılık; hesapçı, menfaatçi, ilgi ve çıkarlara dönük 

iken, örgütsel bağlılıkta ise, önemli olan değer ve normlardır. Bu değer ve normlar, kişinin çalıştığı 

kurumun amaçlarına uygun davranması konusunda içsel baskı oluşturmaktadır. Çalışanlar örgütün 

çıkarlarını ön planda tutmaktadır. Araçsal bağlılıkta güdüleyici davranışlar bireyin kendisine 

yönelmesi ile olurken, örgütsel bağlılıkta ise örgütsel eğilimler söz konusudur (Balay, 2000’den 

aktaran: Dağdeviren Gözen, 2007: 50). 

 

Kısacası bu sınıflandırma; çalışanlar ile örgüt arasında çıkarların dönüşümlü olarak 

karşılanması olarak ifade edilmektedir. Çünkü burada örgüt, çalışan kişilerin isteklerini karşılarken, 

karşılığında da kendisine yüksek bağlılıkla fayda sağlamasını beklemektedir. Bu döngü çalışanların 

menfaatine uygun olduğu sürece, kişiler örgütünden ayrılmayı düşünmemektedir (Balay, 2000’den 

aktaran: Bayram, 2006: 132). 

 

1.3.1.3. O’Reilly ve Chatman’ın Sınıflandırması 

 

O’ Reilly ve Chatman örgütsel bağlılığı, kişilerin örgütüne karşı duyduğu psikolojik bağ 

olarak ifade etmektedir ve örgüte bağlılığı: uyum bağlılığı, özdeşleşme bağlılığı ve içselleştirme 

bağlığı olmak üzere üçe ayırmaktadır (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493): 

 

 Uyum Bağlılığı: Uyum bağlılığında çalışan kişilerin bağlılığı, var olan ödülleri elde 

edebilmek için meydana gelmektedir. Burada cezaların caydırıcı özelliği ile ödüllerin 

çekiciliği mevcuttur. 

 Özdeşleşme Bağlılığı: Özdeşleşme bağlılığında, başkalarıyla tatmin edici bir ilişki 

oluşturmak ve bu ilişkiyi sürdürmek söz konusudur. Özdeşleşme bağlılığında kişi, bir 

gruba dâhil olmaktan kıvanç duymaktadır.   

 İçselleştirme Bağlılığı: İçselleştirme bağlılığında kişinin değerleriyle örgütün 

değerlerinin ne derece uyumlu olduğuna bakılmaktadır. Bu bağlılıkta çalışanların 

örgütün amaçlarıyla ne kadar bütünleştiği önemlidir. 
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1.3.1.4. Meyer ve Allen’ın Üç Boyutlu Örgütsel Bağlılık Modeli 

 

Bir diğer yaklaşım ise Meyer ve Allen’in geliştirdiği üç boyutlu örgütsel bağlılık modelidir. 

Örgütsel bağlılık sınıflandırmasından biri olan, üç boyutlu örgütsel bağlılık modeli araştırmacılar 

tarafından çalışanların örgütlerine bağlılıklarını anlamayı amaçlayan ve bu yönde kullanılan etkili 

bir kuramsal çerçeve olarak görülmektedir. 

 

Allen ve Meyer’in örgütsel bağlılık modeli, çalışanların örgüte bağlılığını çok boyutlu açıdan 

incelemektedir. Bu model, “duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık” olmak üzere 

üç şekilde karşımıza çıkmaktadır.  Bu bağlılık yaklaşımına göre örgüt ve kişiler arasında var olan 

ilişki başka başka manalar içerebilmektedir. Dolayısıyla kişilerin bir kurumda çalışmaya devam 

etmesi farklı nedenlerle olabilmektedir. Bu farklılığa neden olan üç boyut şunlardır (Allen ve 

Meyer, 1990: 3):  

 

 Duygusal Bağlılık: Örgütte çalışan kimselerin örgütün değerlerini, hedeflerini 

içselleştirdiği, örgütte çalışmaktan mutluluk duyduğu ve çalıştıkları kurumla kendisi 

arasında kuvvetli bir bağın oluşmasına sebep olan bağlılık türüdür.  Örgütte kişiler 

kendi istedikleri için çalışmaktadır. Birinin zorlamasıyla veya tehdidiyle 

sorumluluklarını yerine getirmemektedir. İçten katılım söz konusudur. Kısacası, 

örgütünün ilkelerini benimseyen, örgütüyle özdeşleşen kişilerin duygusal bağlılığı üst 

seviyede denilebilir ve bu hislere sahip çalışanlar örgütte çalışmaya devam eder. 

Duygusal bağlılığı olanlar, çalıştıkları kurumdan ayrılmayı düşünmezler. Örgütüne 

duygusal yönden bağlı olan kimseler örgütün başarısı için yüksek performans sergiler. 

Çalışanları böylesine azimli, istekli hale getiren duygusal bağlılık, örgüt tarafından tüm 

çalışanlara aktarılmak istenen bağlılık türü olduğu söylenebilmektedir.Özetlemek 

gerekirse; duygusal bağlılık çalışanların, görevlerini yerine getirdiği, hizmet ettiği 

örgütün amaçlarını, ulaşmak istedikleri hedeflerini ne ölçüde benimserse, bağlılığında o 

ölçüde artacağını ifade eden bağlılık türüdür. Bu bağlılık türünde çalışanlar örgütün 

değerlerini benimsemekte ve onlarla özdeşleşerek örgütün vazgeçilmez parçası olmayı 

istemektedir. Bu bağlılık türüne sahip olan kişiler; örgütün çıkarlarını ön plana koyan, 

örgütün başarısı için çok çabalayan, sadakati yüksek kişilerdir. Bu da örgütsel bağlılığın 

yüksek seviyede olduğunu gösteren bir olgudur. 

 Devam Bağlılığı: Çalışanların örgütten ayrıldıklarında karşılaşacakları maliyetle alakalı 

bir kavramdır. Örneğin, örgüte uzun yıllarını vermiş, işten ayrılmayı düşünen bir kişinin 

kafasında birçok soru oluşmaktadır. Bunlardan bazıları “Acaba başka bir iş bulabilir 

miyim”, “Bulursam da o işin gerektirdiği yetilere sahip miyim” veya “İşten ayrılırsam 

nasıl geçinirim” gibi sorulardır. Dolayısıyla devam bağlılığı, çalışanların kafasında bu 

sorulara cevap aradığı, onların muhasebesini yaptıktan sonra işinden ayrıldığında 
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karşılaşacağı maliyetin yüksek olacağından endişe duyduğu için örgütte kalmaya devam 

ettiğini ifade eden bağlılık türüdür. Çalışan kişiler örgütüne yıllarını vermiş, örgütüne 

yatırım yapmış ise, örgütten ayrılmak kişi için zor hale gelmekte ve ayrılmayı 

düşünmeyi reddetmektedir. 

 

Kısacası devam bağlılığı, örgütte çalışan kimselerin çalıştıkları süre boyunca örgütüne 

yaptıkları yatırımların neticesinde gelişim gösteren bağlılıktır. Bu zaman diliminde örgütüne 

yıllarını vermiş olan çalışanlar, harcadıkları zamanın, sarf ettikleri gayretin örgüte yapılan yatırım 

olduğunu bilmekte ve bu durumların getirisini kaybetmemek için örgütte çalışmayı bir zorunluluk 

olarak görmektedir. Yoksa örgütten ayrılırsa imkânlarını kaybedeceğinin farkındadır ve örgütte 

çalışmaya devam etmektedir. Bazı çalışanlar da çalıştıkları kurumdan ayrıldığında başka bir iş 

bulamayacağı düşüncesi, sağlık, aile sorunları veya emekliliğin yakınlaşması gibi zorlayıcı 

sebeplerden ötürü işlerini sevmeseler bile işe devam etmeye mecbur kalabilmektedir (Bayram, 

2006: 133). 

 

Daha önce çalışmada belirtilen devam bağlılığını etkileyen unsurları Allen ve Meyer (1990: 

4), yapmış oldukları çalışmada sınıflandırmışlardır. Bunlar: yetenek, eğitim, oryantasyon, yatırım 

ve emeklilik primidir. Sayılan bu faktörler Tablo 2’de kısaca açıklanmaktadır.   

 

Tablo 2: Devam Bağlılığı Üzerinde Etkili Olan Faktörler 

Faktör Açıklama 

Yetenek 

Örgütte çalışan bireylerin sorumluluklarını yerine getirirken kazanmış 

olduğu deneyimlerin ve yeteneklerinin yeterli olduğu konusunda 

tereddüt yaşaması ve başka bir örgütte bu yüzden iş bulamayacağı 

endişesine kapılması, çalışanların çalıştıkları kurumlara karşı devam 

bağlılığını arttırır. 

Eğitim 

Çalışanların sermayesi olarak gördükleri eğitimleri yalnızca çalıştıkları 

örgüt içinde kabul görür mantığı, bireylerin örgütlerine karşı duyduğu 

devam bağlılığını arttırır. 

Oryantasyon 

Örgütte çalışan kimseler devam bağlılığını arttırarak kurumda çalışmaya 

devam edebilmektedir. Bunun sebebi olarakta, çalışan kimseler, 

işlerinden ayrılsalar dahi başka bir yerde hayatlarını sürdürmeyi 

seçmemesi gösterilmektedir. 

Yatırım 

Örgütte çalışan kimseler, örgüte harcadıkları zamanın karşılığında 

kendilerine de yatırım yaptıklarını düşünmekte olup, bu yatırımın 

getirilerinden mahrum kalmamak adına örgüte devam bağlılığıyla bağlı 

kalmaktadır. 

Emeklilik Primi 

Yıllarını örgüte vermiş bir çalışan bunun karşılığı olarak kıdem 

tazminatından mahrum kalmamak ve faydalanmak adına örgütte 

kalmaya devam etmektedir ve bu durum çalışanın örgüte karşı duyduğu 

devam bağlılığını arttırmaktadır. 
 

Kaynak: Tokmak, 2018: 63. 
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  Tablo 2’de görüldüğü gibi çalışanların işlerine devam etmesi üzerinde etkili olan faktörler 

bulunmaktadır. Kişiler örgüt içindeki kazançlarını kaybetmemek adına örgüt üyeliğine son 

verememektedir. 

 

 Normatif Bağlılık: Bu bağlılıkta çalışanlar örgütte kalıp çalışmaya devam etmeyi, bir 

borç olarak görmektedir ve çalıştıkları kuruma karşı bağlılık gösterilmesi gerektiğini 

düşünmektedir. Bu bağlılık türünde kişiler kendilerini örgütte kalmaya ve çalışmayı 

sürdürmeye zorunlu hissederler. Normatif bağlılıkta, çalışan kişide bu his uyanmaktadır. 

Normatif bağlılıkta ahlaki değerler önemlidir ve çalışanlar onlara göre hareket 

etmektedir. Burada işten çıkma sonucunda kaybedilecek imkânların bilinmesi ve bu 

yüzden işten çıkmama gibi bir durum söz konusu değildir. Kişi kendisini işe alan 

işverene karşı minnet duygusu beslemektedir. Bu yüzden işten ayrılmayı 

düşünmemektedir (Allen ve Meyer, 1990: 3; Bayram, 2006: 132-133). Örnek verilecek 

olursa, bir örgütte çalışan aynı zamanda da eğitimine devam eden bir kimsenin eğitim 

masrafları işvereni tarafından karşılanmakta ise, kişi o işverene karşı minnet duygusu 

beslemekte ve işinden ayrılmayı düşünmemektedir. Kurumda çalışmayı boynunun 

borcu olarak gören çalışanın, bu davranışı normatif bağlılık olarak değerlendirilebilir. 

 

1.3.2. Davranışsal Bağlılık Yaklaşımları 

 

Tutumsal bağlılık yaklaşımından sonra bir diğer bağlılık yaklaşımı olan davranışsal bağlılık 

yaklaşımıyla ilgili olarak literatürde birçok araştırma yapılmıştır. Bunlardan en bilineni Becker 

(1960) ve Salancik (1977) yaklaşımlarıdır. Bu çalışmamızda davranışsal bağlılık yaklaşımlarından 

biri olan Salancik yaklaşımı incelenecektir. Ancak modele geçmeden önce davranışsal bağlılığın 

tanımını yapmak yerinde olacaktır. Davranışsal bağlılıkla alakalı birçok tanım göze çarpmaktadır. 

Bir tanıma göre davranışsal bağlılık, örgütte çalışan kişilerin önceki tecrübeleri ve çalıştıkları 

kurumla arasında bir uyum yakalayabilmesi için çalışması ve bu süreçte örgütüne bağlı hale 

gelmesini ifade ettiğini belirtmektedir. Başka bir tanım ise davranışsal bağlılığı, çalışanların örgütte 

uzun yıllar istihdam edilmeleri ve bu meseleyle nasıl baş ettiklerini gösteren bir durum olduğunu 

vurgulamaktadır. Bu bağlılık türünü benimseyen çalışanlar, örgüte değil, yapmış oldukları 

etkinliklere bağlanmaktadır. Daha iyi ifade etmek gerekirse davranışsal bağlılık, kişinin 

davranışlarına bağlı olarak gelişim göstermektedir. Yani kişi bir eylemde bulunmakta, bu davranışı 

sürdürmeye devam etmekte ve zaman geçtikçe de bu davranışa bağlanmaktadır. Sonuç olarak da 

davranışla ilgili olarak uygun tutumlar geliştirmekte ve eylemlerin tekrar yapılma imkânını 

arttırmaktadır (Bayram, 2006: 129).  

 

Salancik’a göre bağlılık, çalışan kişilerin eylemlerine ve eylemleri vasıtasıyla işletmeye olan 

ilgisinin artmasına sebep olan inançlarına bağlı hale gelmesi durumudur. Çalışan kişinin örgütte 
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çalışmaya devam etmek istemesi ve örgütten ayrılmayı düşünmemesi yani davranışı devam ettirme 

isteği, davranış kararlarının baskı altında, zorlamayla alınmamasına ve davranışın 

vazgeçilemeyecek olmasına bağlıdır (O’ Reilly ve Caldwell, 1981’den aktaran: Allen ve Meyer, 

1991: 65). 

 

Son olarak bu iki yaklaşımla ilgili araştırmalarını sürdüren Allen ve Meyer tutumsal ve 

davranışsal bağlılık yaklaşımlarını etkileyen faktörleri; iş güçlüğü, rol açıklığı, amaç güçlüğü, amaç 

açıklığı, yönetimin öneriye açıklığı, arkadaş bağlılığı, örgütsel bağımlılık, eşitlik, kişisel önem, 

dönüt, katılım şeklinde sıralamaktadır ve bunlar şu şekilde açıklanmaktadır (Allen ve Meyer, 1990: 

17): 

 

 İş güçlüğü: Bir örgütte çalışan bireylerin yapmakla yükümlü olduğu işin bireyleri 

yorması, yapılmasının güç olması durumudur.  

 Rol açıklığı: İşverenin örgütte çalıştırdığı kişilerin ne yapmaları gerektiğini açıkça 

belirtmesi, rol paylaşımını yapması ve çalışanlara bunu bildirmesi halidir. Örneğin bir 

kişi bir işe alınacağı zaman hangi pozisyonda çalışacağı, hangi yükümlülüklerin 

kendisinden isteneceği ve ne yapması gerektiği gibi soruların cevabını işverenden 

alması gerekmektedir. 

 Amaç açıklığı: Çalışanlar bir örgütün çıkarlarına hizmet ederken bu çıkarların ne 

olduğunu bilmesi halidir. Yani örgütün ulaşmak istediği hedef nedir sorusuna 

işverenlerin çalışanlara verdiği cevap, amaçların açıkça örgüt tarafından belirtildiğini 

bize göstermektedir. 

 Amaç güçlüğü:  Çalışanlar tarafından işin gerektirdiği yükümlülüklerin yerine 

getirilmesi özellikle yapılması istenen ve talep edilen bir eylem olmayabilir. 

 Yönetimin öneriye açıklığı: Hiyerarşik sistemde üst basamaklarda yer alan kimselerin 

alt basamaklarda bulunan ve istihdam edilen çalışanların düşüncelerine önem verip, 

onların konu hakkında fikirlerini alması halidir. 

 Arkadaş bağlılığı: Örgütte istihdam edilen diğer kimselerle samimi ilişki içerisinde 

olma halidir. 

 Örgütsel bağımlılık: Çalışan bireylerin örgütüne karşı duyduğu yüksek güveni ifade 

etmektedir. Yaptıklarıyla söyledikleri birbirini tutan bir örgütte, çalışanların 

bağlılıklarının yüksek olduğunu söylenebilmektedir. 

 Eşitlik: Örgütte herkesin birbirine denk olduğu, üstler tarafından herkese aynı muamele 

uygulandığı ve kimseye imtiyaz sağlanmadığını anlatan kavramdır. 

 Kişisel önem: Çalışanlar bir iş yaptıklarında o işin örgüt açısından önemi çalışan 

kişilere bildirildiğinde, kişiler örgüt açısından büyük öneme sahip bir işi başardığı için 

kendisini değerli hissetmesidir. 

 Dönüt: Çalışanların performanslarını daima kendilerinden sorumlu üstlere bildirmesidir. 
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 Katılım: Çalışanların bir işi yaparken sarf ettikleri performans ve üzerlerine vazife olan 

işlerle ilgili alınacak kararlara katılmalarını ifade etmektedir. 

 

1.3.3. Çoklu Bağlılık Yaklaşımı 

 

Bir diğer bağlılık yaklaşımı ise çoklu bağlılık yaklaşımıdır. Bu yaklaşım, bireylerin 

bağlılıklarının birbirinden farklı olabileceğini savunmaktadır. Bu sebeple bir kişinin işletmeye 

bağlılığının temeli, işletmenin çalışanlarına söz hakkı vermesi veya çalışanlarına gösterdiği tutumla 

alakalı olabilirken, bir diğer bağlılığın kaynağı ise nitelikli ürünlerin uygun fiyatla piyasaya 

sürülmesi olabilmektedir  (Reichers, 1985’ten aktaran: Gündoğan, 2009: 60).  Bu bağlılık türünde 

kişilerin örgütlerine olan bağlılık sebepleri farklılık göstermektedir. Örnek verilecek olursa, bir 

çalışanın örgüte bağlılık sebebi, örgütün çalışan kişilere yüksek maaş vermesi olabilirken, diğer 

çalışanın bağlılık sebebi ise, örgütte herkesin düşüncesine önem veren, örgütte kişilerin kendilerini 

değerli hissetmesini sağlayan yönetim tarzı olabilmektedir.    

 

Çoklu bağlılık yaklaşımında, örgütü meydana getiren iç ve dış etmenlerin bağlılıklarının bir 

bütünü olarak örgütsel bağlılık meydana gelmektedir. İşletmenin iç çevresinden kastedilen; 

yöneticiler, iş arkadaşları, referans grupları iken, dış çevreden kastedilen ise müşteriler, mesleki 

kuruluşlar, sendikalar ve toplumdur. Çalışan kişiler bu iç ve dış gruptakilere farklı bağlılık 

gösterebilmektedir. Bu da çoklu bağlılık yaklaşımının temelini oluşturmaktadır (Gündoğan, 2009: 

60). 

 

1.4. Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

  

Örgütsel bağlılık alanında yapılan çalışmalara bakıldığında, örgütsel bağlılığı etkileyen 

birçok faktöre vurgu yapıldığı görülmektedir. Çalışmanın bu kısmında örgütsel bağlılığa etki eden 

unsurlar ele alınmakta,  örgütsel bağlılığın belirleyicileri olan yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim 

ve çalışma süresini kapsayan demografik özellikler daha ayrıntılı bir şekilde incelenmektedir. 

 

1.4.1.  Kişisel Özellikler 

 

Kişisel özelliklerin örgütsel bağlılığa etkisini araştıran bir hayli çalışma mevcuttur. Bu 

bölümde örgütsel bağlılığı etkileyen, kişisel faktörler arasında yer alan yaş, cinsiyet, medeni 

durum, eğitim ve çalışma süresi ayrıntılı bir şekilde incelenmektedir.  
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1.4.1.1. Yaş 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerden biri olan yaş konusu birçok araştırmacı tarafından 

incelenmiştir. Yapılan çalışmalara bakıldığında örgütsel bağlılık ve yaş arasındaki ilişkiye yönelik 

farklı sonuçların elde edildiği görülmektedir (Özcan, 2008: 16).  

 

Örgütsel bağlılık ve yaş konusunu inceleyen ve aralarında pozitif bir ilişki olduğunu söyleyen 

araştırmacılar vardır.  Angle ve Perry (1981), Bağdoğan ve Sarpbalkan (2017), Gündoğan (2009), 

Salami (2008); örgütte uzun süre çalışan kişilerin, çalıştığı süreyle doğru orantılı olarak yaşları da 

artacağından ve bu durumun başka bir iş bulmasını ya da yeni işin gereklerini öğrenebilmesi için 

eğitim almasını zorlaştıracağından çalışanların çalıştıkları kurumdan ayrılmayı düşünmediklerini 

ifade etmektedirler. Bu durumun çalışanların örgütlerine karşı bağlılığını arttırdığı söylenmektedir. 

 

Ülkemizde kurumların işçi alırken kriterlerini incelediğimiz zaman birçok iş ilanı kriterinde 

yaş sınırlamasının olduğu görülmektedir. Dolayısıyla yıllar geçtikçe, kişiler yaşlanmakta, kişiler 

yaşlandıkça da iş fırsatları azalmaktadır (Tayfun vd., 2008: 4).  

 

Meyer ve Allen (1984)’a göre, uzun süre örgütte çalışan kişilerin örgütte daha iyi 

pozisyonlara getirilme ihtimallerinin yüksek olacağı ve dolayısıyla da çalışanların örgütte 

çalışmaya devam edecekleri savunulmaktadır. Örnek verilecek olursa, bir örgütte çalışan bir kişi 

yıllar geçtikçe o örgütteki işlerin nasıl yapıldığını daha iyi öğrenir, ilk başta yapamadığı bazı işleri 

sonraki yıllarda yapabilen ve arkasından gelen insanlara öğreten uzman haline gelebilir. 

Örgütlerinde kariyer yapma planları olan bireylerin, örgütte çalıştıkları süre paralellik 

göstermektedir. İşverenler de böyle sadakati yüksek ve eğitimli kişileri bünyesinden ayırmak 

istememektedir. Ve dolayısıyla onları örgütte önemli pozisyonlara getirmektedir. Örnekten de 

anlaşılacağı üzere çalışanların yaşı arttıkça, örgütüne bağlılıklarının da artacağı ve örgütsel bağlılık 

ve yaş arasında doğru orantılı bir ilişkinin olduğu görülmektedir. 

 

Şimşek (2013)’e göre bir örgütte çalışan kişilerin yaşı ile duygusal bağlılıkları arasında 

doğrusal bir ilişki bulunmaktadır. Çalışanların yaşı ilerledikçe örgütüne karşı duygusal yönden 

daha çok bağlı olacakları ifade edilmektedir. 

 

Balay (2000)’ e göre örgütsel bağlılık ve yaş arasında pozitif yönlü bir ilişki vardır. Buna 

göre; örgütünde uzun yıllar çalışmış yaşlı çalışanların genç çalışanlara göre bağlılıkları daha 

yüksektir. Örgütüne uzun yıllar hizmet etmiş yaşlı çalışanların, genç çalışanlara göre bağlılıklarının 

yüksek olmasının sebepleri vardır. Bu sebepler şu şekilde açıklanmaktadır (Balay, 2000’den 

aktaran: Samadov, 2006: 95): 
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 Örgüt içerisinde çalışan bir kişi, o örgütte ne kadar uzun bir süre çalışırsa diğer genç 

çalışanlara göre daha iyi pozisyonlara getirilme olanağı vardır ve bu yüzden çalışan 

örgüt üyeliğini devam ettirmekte, çalıştığı kurumdan ayrılmayı düşünmemektedir. 

 Örgüt içinde çalışan genç çalışanlar kendilerine göre daha uygun bir iş bulduklarında 

işlerini değiştirebilmektedir. Fakat yaşlı çalışanlar için iş değiştirmek oldukça riskli 

görülmektedir. Çünkü o işi yapabilmek için gerekli eğitim çalışan tarafından sahip 

olunmayabilir. Bu yüzden yaşlı kişiler bulunduğu örgütten ayrılmayı düşünmemektedir. 

 Örgüt içinde çalışan, örgüte yıllarını vermiş daha kıdemli yaşlı çalışanlar yılların vermiş 

olduğu tecrübeye sahiptir ve buna güvenmektedir. Yıllarca aynı örgütte çalışmak 

kişilere deneyim kazandırdığından, kişiler yükümlü oldukları işleri daha rahat bir 

şekilde yapmaktadır. Uzun zaman aynı görevi yapan kişi için o iş kolaylaşmıştır, hata 

yapma oranı, işe yeni girmiş kişilere nazaran daha azdır. Bu yüzden işlerini yaparken 

tatmin düzeyleri genç çalışanlara göre daha fazladır. Böyle doyuma sahip olan 

çalışanlar işlerini yapmaktan haz duyar dolayısıyla da örgütten ayrılmayı düşünmez. 

 

Literatürde yaşlı çalışanların, genç çalışanlara göre örgütüne bağlılığı yüksek diyenlerin 

aksine bunun tersini savunanlar da vardır. Major vd (2013), Öztürk (2018) yaş değişkeni ile 

örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü bir ilişkinin olduğunu, yaş arttıkça örgütsel bağlılığın 

azalmakta olduğunu savunmaktadır. Öztürk (2018)’ün yapmış olduğu araştırma bulgularına göre 

“15-25”, “26-35”, “36-45” ve “56-65” yaş gruplarında bulunan katılımcıların örgütsel bağlılık 

algılarının, “46-55” yaş grubunda bulunan katılımcılarınınkine göre istatistiksel olarak anlamlı 

olarak daha yüksek olduğu görülmüştür. 

 

1.4.1.2. Cinsiyet 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen bir diğer faktör cinsiyettir. Literatürde cinsiyet ve örgütsel 

bağlılık ilişkisi tartışılan bir konudur. Bunun sebebi olarak da yapılan araştırmalar sonucunda 

birçok farklı görüşün olması, elde tutulur netlikte ve ortak paydada uzlaşılmış bir sonucun 

olmaması gelmektedir (Tokmak, 2018: 50). 

 

Bunun yanı sıra önceden yapılan literatür çalışmalarına baktığımız zaman örgütsel bağlılık ve 

cinsiyet arasındaki bağ incelendiğinde genellikle erkekler üzerinde araştırmaların yoğunlaştığı 

görülmektedir. Ancak gelişen ve değişen dünya düzeni içerisinde, eğitim hayatına önem verip 

öğrenim düzeylerini üst seviyelere çıkarmak isteyen kadın sayılarında artış olduğu görülmektedir. 

Gördükleri eğitimin karşılığını almak isteyen kadın çalışanların bu sebeple iş hayatına girmesi ve 

sayılarının artmasıyla birlikte kadınlara yönelik araştırmalara da ağırlık verilmeye başlanmıştır. 

Kadınların mı yoksa erkeklerin mi örgütlerine daha çok bağlı olduğu hususunda araştırmacılar 

arasında görüş ayrılıkları bulunmaktadır. Her araştırmacı farklı gerekçeler sunarak örgütsel bağlılık 
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ve cinsiyet konusunda iddialarını savunmaktadır (Gündoğan, 2009: 22). Çalışmamızda farklı 

görüşleri bulunan araştırmacıların savundukları tezlere yer verilmektedir.  

 

Erkek çalışanların kadın çalışanlara göre örgütsel bağlılıklarının daha yüksek olduğunu 

savunan araştırmacılardan Gül (2018); kadınların evle daha çok ilgilenmek zorunda kaldıkları, işe 

gereken önemi veremediklerinden ötürü örgüte olan bağlılıklarının erkeklere oranla daha düşük 

olduğunu ifade etmektedir. Bu tezi savunan araştırmacılara göre, örgütte üzerine düşen görevleri 

yerine getiren kadın çalışanların sahip oldukları çocuk sayıları ve çocuklarının yaşları örgütlerine 

karşı duydukları bağlılık derecelerini etkileyen unsurların başında gelmektedir. Çalışanların çocuk 

sayıları ne kadar fazla olursa, annelerin üzerine düşen sorumluluk da o kadar artacağından ve 

çocukların yaşları da ne kadar küçük olursa o kadar çok ebeveynin ilgi ve alakasına ihtiyaç 

duyacaklarından, kadın çalışanlar örgütlerini ikinci plana atmakta ve sonuç olarak örgütlerine 

bağlılıkları azalmaktadır. Kadınların erkeklere oranla daha duygusal ve anaç ruhlu olmaları bu 

durumu etkileyen en önemli faktörlerin başında gelmektedir. Sonuç olarak, örgütüne gerekli 

zamanı ayıramayan kadın çalışanların kariyer yapma ve örgütlerine bağlılık gösterme konusunda 

erkeklerin daha gerisinde oldukları görülmektedir. Erkek çalışanlar da ise, durum farklıdır. Çocuk 

sayısı ne kadar fazla olursa, çalışanlar bunun getireceği maddi ve manevi sorumlulukları 

göğüsleyebilmek ve ailesine yetebilmek için örgütüne daha güçlü bir bağla bağlanmakta daha fazla 

çalışıp çabalamaktadır (Cengiz, 2001: 55). 

 

Kadın çalışanların bağlılığının erkek çalışanların bağlılığından daha yüksek olduğunu 

savunan araştırmacılar da vardır. Alotaibi (2001), Bağdoğan ve Sarpbalkan (2017) ve Birincioğlu 

ve Tekin (2017); kadınların örgütlerine erkeklerden daha yüksek bağlılık gösterdiğini tespit 

etmiştir. Buna göre; kadınların, erkeklere oranla iş yaşamında ilerleme sağlaması oldukça güç 

olmaktadır. Karşılarına türlü türlü engeller çıkmaktadır. Bu engeller, cinsiyet bazlı olabileceği gibi 

ahlaki, dini ve kültürel yapıyla da ilgili olabilmektedir. Bu tür zorluklarla karşılaşıp, engellerin 

üstesinden gelip, kariyerinde ilerleme kaydeden kadın çalışanlar, ulaştıkları konumu kaybetmek 

istememektedir ve daha güçlü bir bağlılıkla örgütlerinde çalışmaya devam etmektedir. 

 

1.4.1.3. Medeni Durum 

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen bir başka demografik faktör de medeni durumdur. Örgütsel 

bağlılık ve medeni durum arasındaki bağ araştırıldığında, çoğunlukla, bekâr çalışanların evli 

çalışanlara oranla bağlılıklarının düşük olduğuna yönelik bulgulara rastlanmaktadır.  

 

Eren ve Durna (2011), Gül (2018) ve Salami (2008) yapmış oldukları araştırma verilerine 

göre; evli çalışanların bekârlara nazaran örgütlerine daha yüksek bir bağla bağlı olduğu ortaya 

konmuştur. Bu düşünceyi savunan kişilerin açıklamasına göre, bekâr çalışanlar yeni işe girme 

konusunda daha atılgan davranan kimseler olarak görülmektedir. Bunun altında yatan sebepte,  
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muntazam bir hayatlarının olmaması ve alacakları kararların bir tek kendilerini etkilemesi şeklinde 

gösterilmektedir. Buna karşın evlilik, kişilerin örgüte bağlılıklarını önemli ölçüde etkileyen bir 

faktördür. Evlilikle birlikte kişilerin üstlenmiş oldukları finansal yükümlülükler artmaktadır. 

Dolayısıyla evli insanların bekârlara göre daha düzenli bir hayatı olacağından ve maddi ve manevi 

yönden sorumluluk taşıdığı kişi sayısı artacağından yeni işe girme konusunda evli olan bireyler 

daha temkinli davranabilmekte hatta bu durumu risk olarak görebilmektedir. Bu durumun sonucu 

olarak da örgütte çalışmaya daha güçlü bir bağlılıkla devam edebilmektedir (Cengiz, 2001: 54).  

 

Bir başka araştırmaya göre; örgütte çalışan evli ya da boşanmış kişilerin örgütüne bağlılıkları, 

bekâr çalışanlara göre daha yüksektir. Çünkü bu durumdaki kişiler örgütten ayrılırlarsa 

karşılaşacakları maliyetleri hesaplayıp zararlı çıkacaklarını ve bu durumun üstesinden 

gelemeyeceklerini düşündükleri için örgütüne bağlı olup çalışmaya devam etmektedir (Şimşek, 

2013: 40; Bağdoğan ve Sarpbalkan, 2017: 349).   

 

Öztürk (2018)’e göre ise evli ve bekâr engelli çalışanların örgütsel bağlılık algılarının, 

boşanmış katılımcıların örgütsel bağlılık algılarından anlamlı olarak daha yüksek olduğu 

görülmüştür. 

 

1.4.1.4. Eğitim 

 

Bir başka örgütsel bağlılığı etkileyen faktör eğitimdir. Eğitim konusunda yapılan 

araştırmalarda farklı görüşler ortaya atılmıştır. Yapılan araştırmaların bazıları, eğitim seviyesi 

yüksek olan kişilerin örgütsel bağlılığının, eğitim seviyesi düşük olanlara oranla daha düşük 

olduğunu ortaya koymaktadır. Buna göre; bir örgütte çalışan bireylerin öğrenim düzeyleri ne kadar 

düşük olursa, onları güdülemek, onların isteklerini karşılamak, daha kolay olabilmektedir. Bu da 

örgütte güçlü bir bağlılığın varlığını işaret etmektedir. Diğer yandan öğrenim düzeyi yüksek olan, 

kendisini geliştirmiş kişileri istihdam eden bir örgütün, bu kişileri tatmin etmesi, isteklerine cevap 

verebilmesi zorlaşmaktadır. Buna bağlı olarak örgütünde kendini mutsuz hisseden, verimi düşen 

çalışanlar silsilesi oluşmakta ve bu durumda çalışanların örgütüne bağlılıkları azaltmaktadır. Eğitim 

ve örgütsel bağlılık arasında negatif bir korelasyon olduğunu savunan araştırmacılara göre, kişilerin 

almış olduğu eğitim düzeyi arttıkça, çalıştıkları kurumdan da beklentilerinin o derece arttığını ve 

kendini geliştiren, vasıflı çalışanların edinmiş oldukları niteliklerden dolayı kolayca başka bir iş 

bulabilirim mantığı ile örgütten ayrılabildiklerini ifade etmektedirler. İsteklerine uygun işi 

bulduklarında istihdam edildikleri kurumdan ayrılmaları zor olmamaktadır. Aynı zamanda çalışan 

kişiler, eğitimine daha çok önem verebilmekte, örgütünü ikinci plana atabilmektedir. Bu durum da 

örgütsel bağlılığın eğitimli çalışanlar açısından zayıf olduğunu göstermektedir. Tüm bu hususlar 

göz önünde bulundurulduğunda eğitim ve örgütsel bağlılık arasında ters yönlü bir ilişkinin 

varlığından söz etmek yanlış olmayacaktır (Bağdoğan ve Sarpbalkan, 2017: 349; Başyiğit, 2006: 

45; Cengiz, 2001: 53; Gündoğan, 2009: 27; Şimşek, 2013: 83). 
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Eğitim ve örgütsel bağlılık arasında yapılan araştırmaların çoğu aralarında zıt yönlü bir 

ilişkinin olduğunu savunsa da nadiren de olsa bunun tersini ortaya koyan araştırmalar da vardır. 

Buna göre; eğitim seviyesi yüksek olan çalışanların örgütten beklentilerinin de yüksek olduğu 

görülmektedir. Ancak iş fırsatlarının yetersiz, istihdamın az olduğu ülkelerde, iş bulup çalışan ve 

eğitim seviyesi yüksek olan kişilerin, işini kaybetmemeleri adına örgütlerine bağlılıkları yüksek 

olabilmektedir. Şartların yetersizliği kişileri örgütüne bağlı kılabilmektedir (Şimşek, 2013: 41). 

 

1.4.1.5. Kıdem  

 

Örgütsel bağlılığı etkileyen kişisel faktörlerden sonuncusu ise kıdemdir. Literatürde incelenen 

araştırmalarda kişinin bulunduğu konumda bulunma süresi ile örgütte yükümlülüklerini yerine 

getirme süresi tek tek incelenmekte olup, çalışılan kuruma karşı zorunlu bağlılık ilişkisinin diğerine 

göre daha güçlü olduğu sonucu ortaya çıkmaktadır. Bunun altında yatan sebep ise, kişilerin 

yıllarının karşılığı olan kazançlardan mahrum kalmamak adına örgütte çalışmaya devam etmesi 

gelmektedir (Tayfun, 2008: 6). 

 

Çoğu araştırma örgütsel bağlılık ve çalışma süresi arasında yukarıda da açıklanan 

durumlardan ötürü pozitif yönlü bir ilişkinin olduğunu savunmaktadır. Bu araştırmacılardan biri 

olan Çırpan (1999)’a göre çalışma süresi, bireylerin örgütte üzerlerine düşen sorumlulukları yerine 

getirdikleri zaman diliminde kurumlarına karşı yaptıkları birikim olarak ifade edilmektedir. Örgütte 

bir kişinin ne kadar kıdemi artarsa, o örgüte yapmış olduğu yatırım ve harcadığı emek de o kadar 

artmaktadır. Bunun karşılığında örgütten görmüş olduğu fayda da artmaktadır. Karşılıklı çıkar söz 

konusudur. Sonuç olarak artan yatırım ve birikimini kaybetmek istemeyen çalışanlar çalıştıkları 

kurumdan ayrılmayı düşünmemektedir.  

 

Bayır (2009), Cohen (1993), Salami (2008) ve Şimşek (2013)’in yapmış oldukları 

araştırmalar sonucunda elde edilen verilere göre, çalışma süresi ve örgütsel bağlılık arasında pozitif 

yönlü bir ilişkinin olduğu ortaya konulmuştur. Çalışanların çalışma süresi arttıkça, örgütlerinden 

elde edilen fayda da o derece artacağından çalışmaya devam etmektedir. Bu kazançlarını 

kaybetmek istemeyen kişiler örgütte işlerini sürdürmekte, örgütten ayrılmayı düşünmemektedir.  

 

Çalışanların uzun bir süre aynı örgüte hizmet etmesi, beraberinde onlara bazı kazançları 

getirmektedir. Örgütün amaçlarının gerçekleşmesi için elinden gelenin fazlasını yapan, aralıksız 

görevini yerine getiren kişilere örgütün,  terfi imkânlarını adaletli bir şekilde uygulaması, örgüt 

tarafından çalışanlara tatil, ek prim gibi imkânlar sunulması örgütün çalışanlara sunduğu kazançlar 

olarak değerlendirilmektedir. Bu gibi imkânlar çalışanların örgütlerine bağlılığını arttıran ve örgüt 

üyeliğinin son verdirilmesi düşüncesini ortadan kaldıran önemli etkenlerdir (Tayfun vd. 2008: 6). 
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Örgütsel bağlılık ve kıdem değişkeni arasında negatif yönlü bir ilişkinin olduğu savunan 

araştırmacılar da vardır. Gündoğan (2009); hizmet süresi düşük olan çalışanların örgütsel 

bağlılığının yüksek olduğunu savunmaktadır.  Kıdem ve örgütsel bağlılık arasında negatif yönlü 

ilişki bulunmasının sebebi olarak örgüte yeni girmiş, iş tecrübesi az olan genç çalışanların 

buldukları işin haricinde başka bir iş bulmakta zorluk çekeceği düşüncesi yatmakta, bu hissiyatın 

oluşmasındaki sebep ise, iş deneyimlerinin az olması görülmektedir. Deneyimin artmasının kişiye 

daha fazla iş fırsatı sunacağını düşünen çalışanların, bağlı oldukları örgütte güçlü bir bağlılıkla 

çalışacağı düşünülmektedir (Şimşek, 2013: 37). 

        

1.4.2. İş ve Role İlişkin Faktörler 

 

Çalışanların işi ve rolüyle alakalı faktörler arasında; işin içeriği, kapsamı ve rol belirsizliği, 

katılımcı yönetim, maddi çıkarla ödüllendirme mekanizması, aşırı iş yükü, işte yaşanan stres, grup 

bilinci gibi kavramlar gösterilebilmektedir (Seçkin, 2011: 357). 

 

Ulutaş (2011), örgütsel bağlılık ile katılımcı yönetim arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Elde 

edilen verilere göre, katılımcı yönetim ile örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü anlamlı bir ilişki 

olduğu görülmüştür. Çalışanların örgüt için alınacak kararlara katılması, örgütsel bağlılıklarını 

arttırmaktadır. 

 

Uzun ve Yiğit (2011), örgütsel stres ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelemiş ve 

araştırma sonuçlarından elde edilen verilere göre; örgütsel stres azaldıkça, örgütsel bağlılığın 

boyutlarından duygusal ve normatif bağlılığın arttığı görülmüştür. 

 

Erdilek Karabay (2014), Sökmen ve Şimşek (2016),  örgütsel stres ile örgütsel bağlılık ilişkisi 

üzerine araştırma yapmıştır. Araştırma sonuçlarına göre; örgütsel bağlılık ile işte yaşanan stres 

arasında negatif yönlü bir ilişkinin olduğu görülmüştür. Çalışanların örgütüne olan bağlılıkları 

arttıkça, işte yaşadıkları stres azalmaktadır. 

 

Gencer (2016), örgütsel bağlılık ile aşırı iş yükü arasındaki ilişkiyi incelemiş, elde edilen 

verilere göre örgütsel bağlılık ile aşırı iş yükü arasında negatif yönlü bir ilişkinin olduğu 

görülmüştür. 

 

1.4.3. İş Deneyimi ve Çalışma Ortamına İlişkin Faktörler 

 

İş deneyimi ve çalışma ortamı ile ilgili faktörler arasında; örgütte çalışan bireyle yöneticisi 

arasındaki ilişki, çalışanların sosyalleşme süreci, örgütün ne kadar güvenilir bir kurum olduğu, 

müşteri odaklı yönetim anlayışı, örgütsel iklim ile iş tatmini yer almaktadır. Bu saydığımız 

kavramlar arasında, çalışanların işlerine karşı duydukları memnuniyet anlamına gelen, iş tatmini 
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göze çarpmaktadır. Çünkü çalışanların örgütüne karşı duyacağı bağlılık hissinin belirleyicisi iş 

tatmini olarak görülmektedir. Yapılan araştırmalar sonucu da bu durumu destekler niteliktedir. İş 

tatmininin yanı sıra, çalışma ortamı da çalışanların örgütsel bağlılığı açısından önemli bir 

kavramdır. Çalışanların örgütlerine olan bağlılık derecelerini arttıran çalışma ortamı, örgütte 

bulunan insanlar arasında iletişim kurmayı kolaylaştırmalı ve çalışanların bilgi alış verişinde 

bulunmalarına yardımcı olan ve bu durumu destekleyen özellikte olmalıdır. Çalışanların örgütlerine 

bağlı olmasını isteyen yöneticiler de, çalışma ortamlarının bu fonksiyonlara sahip olabilmesi için 

gayret göstermeli, çalışanlarına iyi bir çalışma ortamı sunmalı, her çalışanına adil ücret vermeli ve 

çalışanların öğrenmesine ve kendilerini geliştirmesine yönelik fırsat sunmalıdır (Seçkin, 2011: 

357).  

 

Aşan ve Özyer (2008), örgütsel bağlılık ile iş tatmini arasındaki ilişkiyi incelemiş, elde edilen 

verilere göre çalışanların duygusal bağlılıkları ile iş tatmini arasında pozitif yönlü bir ilişki 

olduğunu ifade etmişlerdir.  

 

Mathieu ve Zajac (1990), Urhan (2014), Dursun vd., (2017), örgütsel bağlılık ve iş tatmini 

arasındaki ilişkiyi incelemiş, elde edilen verilere göre iş tatmini ve örgütsel bağlılık arasında pozitif 

yönlü ilişki olduğunu ifade etmişlerdir. Buna göre, örgütsel bağlılık arttıkça çalışanların işlerinden 

duyduğu tatmin de artmaktadır. 

 

Çevik Tekin ve Çelik (2017), Deniz ve Çoban (2016), Yüceler (2009) ve Varışlı (2019), 

yapmış oldukları araştırmalarda çalışanların örgütüne bağlılıkları ile örgütsel iklim arasında pozitif 

yönlü bir ilişkinin olduğunu ifade etmişlerdir. Elde edilen verilere göre örgüt ikliminin çalışanların 

bağlılığını etkilediği görülmüştür. Çalışanların düşüncelerine önem veren, onlara söz hakkı tanıyan 

yöneticilerin olduğu katılımcı örgüt iklimine sahip örgütlerde, çalışanların örgütte çalışmaktan 

mutluluk duyacakları ve bağlılıklarının artacağı ifade edilmektedir. 

        

1.4.4. Yapıya İlişkin Faktörler 

 

Örgütsel bağlılığa etki eden yapıya ilişkin değerler arasında; çalışılan örgütün büyüklüğü, 

örgüt imajı, sendikalaşma oranları, çalışanlar için esnek hale getirilmiş iş saatleri, maaş düzeni, 

çalışanlara sunulan işte ilerleme fırsatları ve örgütsel etik kavramı yer almaktadır (Seçkin, 2011: 

357). 

 

Çevik Tekin ve Çelik, (2017), etik iklimin, örgütsel bağlılığa ne derece etkide bulunduğunu 

araştırmışlardır. Araştırmadan elde edilen verilere göre; yardımlaşmanın hakim olduğu örgütlerde, 

etik çalışan davranışları görülmektedir. Bunun yanı sıra hep kendini düşünen, bencil iklime hâkim 

örgütlerde ise, etik olmayan davranış görülmektedir. 
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Erkal Bayram, (2018), etik değerler ve örgütsel bağlılık ilişkisi üzerine bir araştırma 

yapmıştır. Araştırma sonuçlarına göre; örgütsel bağlılık ile etik değerler arasında pozitif yönlü 

ilişki bulunmuştur. Çalışanların etik değerlere ilişkin tutumları artarsa, örgüte olan bağlılıkları da 

artmaktadır. 

 

Kesen ve Sipahi (2016), örgütsel imajın, örgütsel bağlılık ve çalışan performansına ilişkisini 

araştırmıştır. Elde edilen verilere göre; örgütte çalışanların duygusal ve normatif bağlılığı ile 

örgütsel imajı arasında pozitif yönlü ilişki olduğunu ortaya koymuşlardır. Çevre tarafından örgüt 

beğenilen bir örgütse, çalışanların örgüte bağlılığı yüksek olmaktadır.  

 

Taşlıyan, vd., (2013), kurumsal imaj ile örgütsel bağlılık üzerine araştırma yapmıştır. Yapılan 

araştırma verilerine göre; örgütsel bağlılık ile örgütsel imaj arasında pozitif yönlü ilişki olduğu 

ortaya konmaktadır. 

 

 



 

 

 

 

 

İKİNCİ BÖLÜM 

 

2. WHISTLEBLOWING 

 

2.1. Whistleblowing Tanımı ve Kapsamı 

 

Whistleblowing kavramı, son yılların popüler kavramlarından biridir. Örgütsel alanda son 

zamanda önemi artan, araştırmacıların üzerinde durduğu bu kavramın, Türkçe literatürde ne 

manaya geldiği ise tam olarak bilinmemektedir. Her araştırmacı whistleblowingi kendi alanına göre 

tanımlamakta ve dolayısıyla whistleblowingle ilgili ortaya çeşitli ifadeler çıkmaktadır. Aktan 

(2006), whistleblowingi, örgütte yanlış uygulamalara karşı sivil erdem, ahlaki tepki; Gerçek 

(2005), etik sorunların yetkililere bildirilmesi; Aydın (2002-2003), bilgi uçurma; Bikun (2004), 

muhbirlik; Sayğan ve Bedük (2013), ahlaki olmayan davranışların duyurulması; Alp (2013), ifşa 

etme ya da ihbar etme; Demiral (2008), ihbar etme, ıslığı çalma olarak tanımlamaktadır.  Bu 

ifadeler neticesinde araştırmacılar tarafından, kanuna aykırı olan ve suç teşkil eden durumları 

aydınlatmak olarak tanımlanan “ihbar” kavramının whistleblowingin Türkçe karşılığı olarak 

kullanılması yönünde ortak kanıya varılmıştır. Yasalara ve etiğe aykırı eylemleri ortaya çıkarmak 

olarak tanımlanan whistleblowingle benzer anlamda olduğu görüldüğü için “ihbarcılık” 

whistleblowingin Türkçe karşılığı olarak kullanılmaktadır. Türkçe’de “ihbarcılık” olarak ifade 

edilen whistleblowing kavramı İngilizce de ise ‘to blow the whistle on’ kökünden türeyen ve “ıslık 

çalma” anlamına gelen bir sözcüğü ifade etmektedir. Kelimenin orjinalinde, bir hakemin yönettiği 

bir maç esnasında oynanan maçta faullü bir hareket görüldüğü zaman olaya müdahale etmek 

maksadıyla düdüğünü çalması yatmaktadır. Başka bir açıklama da, bir polis memurunun suç işleme 

girişiminde olanları ikaz etmek maksadıyla düdüğünü çalması gösterilmektedir (Alp, 2013: 386; 

Alper, 2018: 13; Danışman, 2006: 227). 

 

Kelime anlamı olarak “ihbarcılık” ve “ıslık çalma” anlamlarına gelen whistleblowingle ilgili 

araştırmacıların literatüre kazandırdığı bir hayli fazla tanım karşımıza çıkmaktadır. Bu tanımların 

bir kısmına Tablo 3’te yer verilmiştir. 
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Tablo 3: Whistleblowing Tanımları 

 

 

Verschoor  (2005) 

Whistleblowing, kamu yararını gözeten ve kamu yararının 

gözetilmesi gerektiğini savunan kişilerin kanuna aykırılıkları 

fark etmesi üzerine baskı altında olmadan kendi hür iradesiyle 

görmüş olduğu usulsüzlüklerin düzeltilmesi için yetkili olan kişi 

ve kuruma yanlış uygulamaları bildirmesidir. 

 

Aktan (2006) 

Whistleblowing, kamu veya özel fark etmeden herhangi bir 

örgütte oluşabilecek ve yaşanabilecek yasa dışı eylemlerin 

bildirilmesidir. 

Danışman (2006) Whistleblowing,  kanuna ve etiğe aykırı faaliyetlerin iç ve      

dış otoritelere bildirilmesi olarak ifade edilmektedir. 

 

Aktan (2006) 

Whistleblowing, herhangi bir örgütte görülen; kayıt dışı 

istihdam, ortakların haklarının istismar edilmesi, vergi 

yükümlülüklerinin yerine getirilmemesi,  taciz, şiddet gibi 

yanlış uygulamaların açığa çıkartılmasıdır. 

 

Eaton ve Akers (2007) 

Whistleblowing, örgüt içinde ortaya çıkmış kanuna, ahlaka 

aykırı faaliyetlerin örgüt içindeki veya dışındaki yetkili 

mercilere bildirilmesidir. 

 

Stansbury ve Victor (2009) 

Whistleblowing, işverenin gözetimi altında örgütte çalışan 

kişilerin gördükleri legal olmayan eylemleri yetkili kişi ve 

kurumlara ihbarda bulunma davranışı olarak ifade edilmektedir. 

 

Alp (2013) 

Whistleblowing, yalnızca kanun dışı işlemlerde harekete 

geçilecek bir yöntem olarak görülmeyen, yasalara aykırılıkla 

birlikte ahlaka, etiğe de aykırı olan gayrimeşru davranışları da 

içine alan bir kavramdır. 

 

Sayğan ve Bedük (2013) 

Whistleblowing, ahlaka, etiğe aykırı davranış ve faaliyetlerin, 

gerekli önlemlerin önceden alınması maksadıyla örgüt içindeki 

yetkili kişilere veya aykırı durumların son bulmaması halinde 

örgüt dışındaki kişi ve kurumlara bildirilmesidir. 

 

 

Kartal ve Sipahi (2018) 

Whistleblowing, bir örgütün etik değerlere uymayan 

hareketlerden ötürü kötü sonuçlarla karşı karşıya kalmaması ve 

bu gibi zarar verecek türdeki davranışların önüne geçilebilmesi 

için yapılan ihbardır. 

 

Tablo 3’te görüldüğü üzere birçok araştırmacı whistleblowing hakkında bir hayli tanım 

yapmıştır. Araştırmacıların yapmış olduğu tanımlardan yararlanılarak whistleblowing hakkında 

bazı unsurlar göze çarpmaktadır. Bunlardan ilki, whistleblowingin her çeşit örgütte meydana 

gelebilecek bir kavram olduğudur. Örgütte fark edilen doğru olmayan eylemleri ortaya çıkarmak ve 

gerekli kişi ve kurumlara iletmek ise, whistleblowing tanımlarından göze çarpan diğer unsurdur. 

Genel itibariyle whistleblowing son zamanlarda basının merakla üzerinde durduğu bir kavram 

haline gelmiştir (Aktan, 2006: 1). 

 

Basın-yayın organları sayesinde, herhangi bir kurumun yapmış olduğu yasaları, doğayı veya 

bireylerin sağlığını tehdit edecek eylemler ve faaliyetler ortaya dökülmekte, haberlerle, yayınlarla 

insanlar durumdan haberdar edilmektedir. Dolayısıyla bu durum kişilerde büyük yankı 

uyandırmaktadır. Yapılan whistleblowing haberleriyle alakalı en mühim örneklerden birisi Time 

Dergisinin 2003’ te yapmış olduğu haberdir. Bu haberde ifşa eyleminde bulunan üç kadından 
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bahsedilmektedir. Bunlarda biri olan Sherron WATKINS, ABD de bulunan ve sıralamada ülkenin 

en büyük 7. kurumu olan Enron şirketinde genel müdür yardımcısı pozisyonunda istihdam 

edilmekteydi. Bu pozisyonda çalıştığı yıllarda şirkette meydana gelen muhasebeyle ilgili yapılan 

usulsüzlükleri görmüş ve bu yasa dışı eylemi CEO’suna anlatmıştır. Bunun karşılığında CEO 

usulsüzlükleri durdurmak adına bir şey yapmamış tam tersi whistleblowing eyleminde bulunan 

Sherron WATKINS’i görevinden alarak daha düşük bir pozisyona yerleştirmiştir. Bunun üzerine 

Sherron örgütteki yetkili kişilerin, örgüt içindeki yanlış uygulamaların son bulması adına bir şey 

yapmadığını görünce, kurumdaki yolsuzlukları örgüt dışındaki gerekli yerlere bildirip istifa 

etmiştir. Enron şirketinin yıkımını da böylelikle başlatmıştır. Diğer ifşa eylemini gerçekleştiren 

isim ise, Coleen ROWLEY’dir. ROWLEY, FBI da çalışan, ajanlık görevini ifa eden bir kimsedir. 

11 Eylül saldırılarının gerçekleşmesinden aylar önce kuşkulandığı olaylar olmuştur. Bazı kişilerin 

uçuş dersi aldığını ve içlerinden bir kimsenin ismini vererek o kişiden kuşku duyduğunu üstlerine 

bildirmiş ancak üstleri şüphe duyulan kişi hakkında hiçbir şey yapmamıştır. Ve sonuç itibariyle 

birçok insanın ölümüyle son bulacak terörist saldırısı olan 11 Eylül saldırısı gerçekleşmiştir. Bu 

saldırı gerçekleşince ROWLEY durumu Senato İstihbarat Komitesi üyelerine bildirmek üzere 13 

sayfalık rapor hazırlamış ve raporu komiteye sunmuştur. ROWLEY, WATKINS gibi görevinden 

istifa etmemiş, birçok psikolojik şiddet ve ayrımcılığa rağmen çalışmaya devam etmiştir. Dergide 

yayımlanan en son bilgi uçurma eyleminde bulunan kişi ise Cynthia COOPER’dır. COOPER, çoğu 

kişinin bildiği, büyük bir şirket olan WorldCom şirketinde mali denetçi ve başkan yardımcısı gibi 

görevlerde istihdam edilmiştir. COOPER’in ifşa eylemi, örgütün hesaplarında yapılan bir oynama 

ile 9 milyar dolarlık yolsuzluğu saptamasıyla gerçekleşmiştir. Yapılan yolsuzluğu fark eden 

COOPER, ilk önce örgüt içinde bulunan denetimi sağlayan şirkete yapılan usulsüzlüğü anlatmıştır. 

Ancak denetçi şirket olayla ilgili olarak hiçbir şey yapmamış, herhangi bir yasa dışı eylem yokmuş 

gibi davranmıştır. Bunun üzerine COOPER fark ettiği yasa dışı faaliyetleri örgüt dışında yetkili 

merci olan devlete ifşa etmiş ve yapılan kanuna aykırı faaliyetler açığa çıkarılmıştır. Bilgi uçurma 

eyleminin sonunda yolsuzluğu yapan WorldCom Finans Müdürü 65 yıl hapis cezasıyla 

yargılanırken, durumu bildiren COOPER ise çalıştığı pozisyondan daha üst pozisyona getirtilmiş 

ve almış olduğu ücret de arttırılmıştır. Çalıştıkları örgütte istihdam edilen üç kadının örgütlerinde 

kanuna aykırı uygulamaların yapıldığını görmesi üzerine susmadığı, durumu görevli makamlara 

bildirdiği oluşacak zararların önlenmesi adına ellerinden geleni yaptıkları görülmektedir. Birçok 

insanın yaşamını yitirdiği 11 Eylül saldırıları düşünüldüğünde whistleblowing kavramının 

hayatımızda ne kadar önemli yere sahip olduğu görülmektedir (TIME, 2002’den aktaran: Aydın, 

2002-2003: 80). 

 

2.2. Whistleblower Kavramı 

 

Whistleblowing kavramının yaşanan usulsüzlükler, yasa dışı eylemler ve faaliyetler 

karşısında susmamak, durumu görevli makamlara bildirmek, ihbar etmek anlamlarına geldiği ifade 

edilmişti. Kanuna, ahlaka, etiğe aykırı, topluma ciddi zararları olabilecek bu faaliyetleri yapanları 
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ihbar eden kişilere whistleblower denmektedir. Whistleblower ile ilgili literatürde birçok tanım yer 

almaktadır. Alp (2013: 389)’e göre whistleblower, örgütte yanlış uygulamaları gören ve yetkili 

kişilere veya kurumlara bunu bildirmekten çekinmemesi gereken kişiler olarak tanımlanmaktadır.  

Bir diğer araştırmacı Çiğdem (2013: 97)’e göre whistleblower, yasalara uygun olmayan, etik 

kurallara aykırılık teşkil eden uygulamaları açığa çıkaran kişiler olarak adlandırılmaktadır. 

 

Bir başka ifadeyle whistleblower, yanlış uygulamayı görüp, bilgi ifşa sürecini başlatan 

kişidir. Whistleblowerlar, kamuya zarar verecek her türlü tehdidi veya  yasadışı eylemi  gün yüzüne 

çıkarmak için, çalıştığı kurumda ıslık çalan bireylerdir (Bradburn, 2001’den aktaran: Özler vd., 

2010: 172). 

 

Bu ıslığı çalacak olan bireyler yani “whistleblowing olayını açığa çıkaran kişiler” örgütte 

mevcut durumda istihdam edilen biri veya daha önce örgütte çalışmış bir kişi olabileceği gibi o 

kurumun ortaklarından biri de olabilir (Aktan, 2006: 2). 

 

Yapılan tanımlardan da anlaşılacağı üzere bir kimseye whistleblower, denilebilmesi için o 

kişinin yanlış uygulamalar karşısında susmaması, kanunsuzlukları açığa çıkartması için elinden 

geleni yapmış olması gerekmektedir. 

 

Ancak her zaman, çalışan kişiler gördükleri yasadışı olaylar karşısında durumu yetkili 

mercilere bildirme davranışı göstermemektedir. Yanlış uygulamaların bildirilmesi sonucunda 

başına gelebilecek olayları düşünen kişiler örgüt içinde veya dışında yanlış uygulamaların baş 

gösterdiğini gördüğü zaman bunlara karşı farklı davranışlar sergileyebilmektedir (Kartal ve Sipahi, 

2018: 122). Tablo 4’te whistleblowerların farklı tercihleri gösterilmektedir. 

 

Tablo 4: Whistleblowerların Tercihleri 

Karar Tercih 

Hiçbir şey yapmamak 
Örgütte kalmak 

Örgütten ayrılmak 

Diğer çalışanlarla durumu paylaşmak 
Örgütte kalmak 

Örgütten ayrılmak 

Örgüt içerisine rapor etmek 
Örgütte kalmak 

Örgütten ayrılmak 

Örgüt dışına rapor etmek 
Örgütte kalmak 

Örgütten ayrılmak 

Ayrılmak Örgüt dışına rapor etmek 
 

Kaynak: Ahmad, 2011’ den aktaran: Kartal ve Sipahi, 2018: 122. 

 

Tablo 4’te de görüldüğü üzere yasa dışı faaliyetleri gören kişiler olay karşısında farklı 

eylemlerde bulunabilmektedir. Bu davranışlara örnek olarak, bireyler “bana dokunmayan yılan bin 
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yaşasın” mantığıyla hareket edebileceği gibi, kanuna aykırı faaliyetler karşısında sessiz kalmayıp 

durumun ilgililere rapor edilmesi şeklinde de davranış gösterebilmektedir. Bazen de bu davranış 

şekli kişilerin bildirim eyleminden sonra başına gelecekleri düşünüp hiçbir şey yapmaması ya da 

işinden ayrılması şeklinde de olabilmektedir. Ancak bizi ilgilendiren hukuka aykırı olan eylemleri 

gördüklerinde bunları çeşitli kurumlara veya kişilere bildirmeyi tercih eden bilgi ifşacısı bireydir. 

Bu kişilere whistleblower denmektedir. Burdaki whistleblowerların başvuracakları kişi ve çeşitli 

kurumlardan kasıt, whistleblowinge konu olan gayrimeşru eylemi gerçekleştirmeyen, olaya 

karışmamış kişi ve kurumların olmasıdır. Whistleblowerların yasa dışı faaliyetler karşısında 

başvuracağı kişi veya kurumlar arasında; çalışan kişilerin iş arkadaşları, işletme yönetimi, işyerinin 

avukatı, çevre bakanlığı, kolluk kuvvetleri, basın-yayın, savcılık, sendikalar, tüketiciyi koruyan 

örgütler, kamuoyu ve dernekler gösterilebilir. Whistleblowinge konu olacak, whistleblowerları 

harekete geçirecek, aykırı eylemi gerçekleştiren kişiler de örgütte çalışan, herhangi bir görevi ifa 

etmeyle yetkili bir kişi olabilir. İfşa etmek yalnızca işverenin veya yöneticilerin gayrimeşru 

eylemlerini değil aynı zamanda bireylerin iş arkadaşlarının, işverene vekil olan kişilerin, işletmenin 

ortaklarının, yönetim kurulu üyelerinin de hukuka aykırılıklarını kapsamaktadır (Alp, 2013: 389; 

Kartal ve Sipahi, 2018: 122). 

 

Örgütte meydana gelen kanuna, etiğe ve ahlaka aykırı olan faaliyetlerin whistleblowerlar 

tarafından içsel ve dışsal bilgi uçurma yolları kullanılarak ortaya çıkarılması birçok insan 

tarafından ahlaka ve etiğe uygun bir davranış şekli görülmesine rağmen, durumu ifşa eden kişiler 

açısından tehlikeli bir durum olarak görülmektedir. Örgüt içinde veya dışında yapılan ahlaka 

kanuna aykırı, topluma çevreye mühim vaziyette zararı dokunabilecek eylemlerin bildirilmesi 

sonucunda kişiler bazı yaptırımlara maruz bırakılabilmektedir. Bunlar şu şekilde sıralanabilir 

(Dasgupta ve Kesharwani, 2010: 7; Demiral, 2008: 133; Kartal ve Sipahi, 2018: 125): 

 

 Whistleblowerlar örgütte veya örgüt dışında gördükleri yanlış uygulamalarla ilgili 

yapmış oldukları ihbardan ötürü fişlenebilmekte ve damgalanabilmektedir. Bu kişilere 

eylemlerinden ötürü misilleme yapılabilmektedir. Bu duruma örnek olarak; 

whistleblowerların duyduğu her şeyi başkalarıyla paylaşması nedeniyle güvenilir bir 

kişi olmadığı algısı yaratılması, mesleğinde yeterli olmadığı, görevini tam manasıyla 

yapamadığının iddia edilmesi veya özel yaşantısındaki kişileri huzursuz edecek tehditler 

alması gösterilebilir. 

 Örgütte ahlaka ve etiğe aykırı davranışları yapmayı huy edinmiş yöneticilerin emrinde 

çalışan whistleblowerlar, yapmış oldukları ifşa eyleminden ötürü yöneticileri tarafından 

mimlenmekte, önceden iyi performans sağlamış, sağlam bir sicile sahip olsa bile, ifşa 

eyleminden ötürü başarıları görmezden gelinip, üstleri tarafından whistleblowerlara 

düşük sicil notu verilebilmektedir. 
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 Kanuna aykırı faaliyetlerin içinde olan işveren, yasa dışı eylemlerin çalışanlar 

tarafından fark edilmesi üzerine yanlış uygulamaların yetkili mercilere bildirilmesinin 

önüne geçmek için çalışanları işten çıkarmayla tehdit edebilmekte ve ıslık çalmak 

isteyen bireyleri, “başka bir örgütte veya ilde işe girip çalışamazsın, iş bulamazsın, 

engel olurum” türü tehditler savurarak whistleblowerların açıklama yapmasını 

engelleyebilmektedir. 

 Örgütte veya örgütün dışında meydana gelmiş olan usulsüzlükleri gören ve bunu gerekli 

yerlere bildirmek niyetinde olan çalışanlara, bu usulsüzlükleri destekleyen işverenler 

veya yöneticiler baskı uygulayabilir. Yanlış uygulamaların durdurulması için ihbar eden 

kişilere karşı diğer çalışanları kayırabilir veya whistleblowerları çalıştığı pozisyondan 

alarak almış olduğu eğitimle alakası olmayan düşük sosyal statüye sahip, aşağılayıcı iş 

verebilir. Örneğin, bir işletmenin insan kaynakları departmanında çalışan bir kimsenin 

yanlış uygulamaları görmesi üzerine bunu yetkili merciye bildirmesi ve usulsüzlüklerin 

son bulacağını ümit ederken, pozisyonunun düşürülmesi ve o kişinin temizlik işine 

verilmesi bu duruma örnek olarak gösterilebilir. 

 İfşa eyleminde bulunan bireylere düşük sorumluluk gerektiren işler verilerek, onların işe 

yaramadıkları ve zamanla yetersiz kaldıkları gerekçesiyle işlerine son verilebilir veya 

onlara yapmakla sorumlu oldukları işin yanı sıra ek iş verilerek başarısız olmaları 

sağlanabilir. 

 İfşada bulunan kişi, iş arkadaşlarından ayrılarak ve işini yapması için gerekli kaynaklara 

erişimi kısıtlanarak, ifşada bulunan bireylerin sorumluluklarını yerine getirmediği, işini 

düzgün yapmadığı gerekçesiyle iş sözleşmesi feshedilebilir. 

 Whistleblowerlar, diğer iş arkadaşları tarafından dışlanması ve çevresiyle ilişkisinin 

kesilmesi gibi psikolojik şiddete maruz kalabilir. Örneğin haksız uygulamaları 

destekleyen işverenler tarafından “bu kişiye güvenilmez”, “ona karşı mesafeli olun” 

algısı yaratılabilmektedir. Yasa dışı faaliyeti gerçekleştirenin whistleblowerın o 

örgütteki bir arkadaşı olması ve onu ihbar etmesi üzerine kişiye diğer arkadaşları 

tarafından ispiyoncu gibi yaftalar da yapıştırılabilir. 

 Yasaya aykırı uygulamaları ifşa eden kişilerin çalıştıkları kurumda başarı gösterseler 

dahi terfi imkânları ellerinden alınabilir. 

 Whistleblowerlara yapmış oldukları ihbar davranışından ötürü “Akli dengesi bozuk”, 

“Ne dediğini bilmiyor” gibi psikolojisinin bozuk olduğu algısı yaratılıp onların 

psikiyatriste gitmesi için baskı yapılabilir. 

 

Whistleblower diye adlandırdığımız kişiler şahit oldukları illegal faaliyetleri görevli kişi ve 

kurumlara ihbar eden kişidir. Ancak görüldüğü üzere kanuna aykırılıkları yetkili mercilere ihbar 

etme eylemi, whistleblowerlara pahalı sonuçlar doğurabilecek bir davranıştır. Kişiler ifşa 

eyleminde bulunduktan sonra bazı yaptırımlarla karşı karşıya kalacaklarını bildiği halde, yanlış 
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uygulamaları rapor etmekten çekinmemektedir. Çünkü bireylerin ifşa davranışında bulunmasına 

yardımcı olan bazı etmenler vardır. Bunlar aşağıda sıralanmaktadır (Stansbury ve Victor, 2009: 

281-282): 

 

 Çalışanların sahip olduğu profesyonel statüsü, 

 Çalışan bireylerin işine karşı beslediği olumlu tutumu, 

 Çalışanların yasa dışı uygulamaları ihbar etmesinden sonra örgütün whistleblowerları 

destekleyeceğine ve kanunsuz işlerin durdurulması için elinden gelenin fazlasını 

yapacağına dair inancı, 

 Whistleblowerların haksızlıkları rapor etme davranışından sonra pozisyonunun 

düşürülmesine engel olacak statüsünü koruyacak uygulamaların olması, 

 Örgütte istihdam edilen diğer çalışanların ifşada bulunacak kişiyi desteklemesi ve 

yapmış oldukları örnek davranışlarından dolayı whistleblowerların takdir edilmesi 

gösterilebilir. 

 

Ahlaki bir eylem olarak nitelendirilen whistleblowingi gerçekleştiren whistleblowerlar, yanlış 

uygulamaları ilgili kişilere veya kurumlara ihbar ettikleri için bazı kesimler tarafından kahraman 

olarak adledilirken, bazı kesimler de böyle bir eylemi hoş karşılamamakta ve whistleblowing 

eyleminde bulunan kişileri “gammazcı”, “casus”, “muhbir”, “vatan haini” diye adlandırmakta ve 

onlara yaptırım uygulayabilmektedir (Özler vd., 2010: 195; Park, 1996: 183). 

 

2.3. Whistleblowingin Türleri 

 

Whistleblowing, yani örgütte meydana gelen yasal olmayan sorunları açığa çıkarma işleminin 

türleri vardır. Bunlardan ilki, fark edilen hukuka aykırı tutumların örgüt içindeki veya dışındaki 

yetkili kişi ve kurumlara ihbar yapılmasına göre, İçsel-dışsal whistleblowing; diğeri ise yanlış 

uygulamaları görüp açığa çıkarmak isteyen kişilerin bu davranışta bulunurken kimliklerini açığa 

çıkarıp çıkarmadıklarına göre yapılan, aleni-zımni whistleblowingtir (Çiftçi, 2017: 149-150). 

 

2.3.1. Yasa-Dışı ve Etik-Dışı Davranış ve Eylemlerin Nereye veya Kime Bildirildiğine 

Dair Yapılan İçsel Whistleblowing ve Dışsal Whistleblowing Sınıflandırması 

 

Örgütlerde şahit olunan yasa dışı eylemlerin nereye ve kime bildirildiğine dair iki 

sınıflandırma bulunmaktadır. Bunlar: içsel whistleblowing ile dışsal whistleblowingtir. İçsel ve 

dışsal whistleblowingi sırayla açıklamak yerinde bir davranış olacaktır. 
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2.3.1.1. İçsel Whistleblowing 

 

İçsel whistleblowing, kurumda fark edilen yasaya, ahlaka, etik değerlere aykırı durumların 

yazılı veya sözlü haberleşme kanalı vasıtasıyla örgüt içindeki yetkili kişiye ifşa edilmesi ve olayın 

örgüt içinde ortaya çıkarılmasıdır. Burada önemli olan ve bildirim işleminin içsel sayılabilmesinin 

ön koşulu kanuna aykırı faaliyetleri gören kişilerin durumu ilk önce örgüt içindeki yetkili kişilere 

bildirmesidir. Eğer böyle olursa yapılan ifşa eylemi içsel olarak sınıflandırılabilir. İfade edildiği 

üzere, örgüt içinde bilgi uçurmada çalışan kişi, kanuna aykırı davranışları kurumundaki yetkili 

kişilerle paylaşmaktadır. Örneğin, muhasebe bölümünde görevini yerine getiren bir kişinin görmüş 

olduğu hukuka aykırı eylemleri genel müdüre ihbar etmesi, durumla ilgili kanıtların müdüre 

sunulması ve halen devam etmekte olan kanunsuz işlerin durdurulması için istekte bulunulması 

içsel ifşaya örnek olarak gösterilebilir. Eğer örgütteki yetkili kişiler usulsüzlüklerin durdurulması 

için bir şey yapmıyorsa bir üst makama gidilmelidir. Örneğin etik ve yasal sorun, genel müdüre 

bildirildiği halde bir şey yapılmıyorsa, bir üst makam olarak yönetime başvurulması gerekmektedir. 

Legal olmayan faaliyetlerin son bulması için örgütte yapılan her türlü ihbar, içsel bilgi uçurmadır 

(Alp, 2013: 390; Mansbach ve Bachner, 2010: 484). 

 

2.3.1.2. Dışsal Whistleblowing 

 

Dışsal whistleblowing, kanun dışı olayların durdurulması amacıyla harekete geçen 

whistleblowerların içsel bilgi uçurma yollarını denemelerine rağmen olumlu karşılık alamadıkları, 

örgüt içindeki yetkili mercilerin yapabileceklerinin sınırlı olduğu, olaylara yeterince müdahale 

edemediği veya kanun dışı olayların durdurulmasının mümkün olmadığı durumlarda örgüt 

dışındaki kişi veya kurumlara yapılan ifşa eylemidir. Yani kısacası dışsal bilgi uçurma, bir örgütte 

görevlerini yerine getiren çalışanların işlerini ifa ederken gördükleri yasa dışı faaliyet ve eylemleri 

örgüt dışındaki görevli kişi ve kurumlara bildirmesidir. Örgüt dışından kasıt devlete, polise veya 

yazılı görsel medyaya ya da adli makamlara yapılan bildirimdir. Ancak burada dikkat edilmesi 

gereken önemli bir husus, karşılaşılan yasaya, ahlaka, etiğe aykırı durumlarda ilk önce içsel ifşa 

yolu denenmesi, sonuç elde edilemiyorsa dışsal bilgi uçurma yoluna gidilmesidir (Aksu vd., 2016: 

1730; Mansbach ve Bachner, 2010: 484). Örneğin, bir bankada çalışan memurun, bankada başka 

bir çalışanın, müşterilerin parasını zimmetine geçirdiğini fark etmesi üzerine bu illegal faaliyeti 

banka içindeki yetkili kişilere elinde kanıtıyla beraber sunması ve olayın durdurulmasını talep 

etmesi içsel bilgi uçurmadır. Buna karşılık bankanın yetkili kişisinin yapılan ihbar karşısında hiçbir 

şey yapmaması üzerine whistleblower diye adlandırdığımız kişinin örgütün dışında yer alan polise 

kanuna aykırı olan eylemleri bildirmesi dışsal bilgi uçurmaya örnek olarak gösterilmektedir. 

 

Whistleblowerların dışsal ifşaya başvurabilmesi ve bu başvuru işleminin kabul edilebilmesi 

için bazı özelliklerin olması gerekmektedir. Bu özellikler şunlardır (Mercan vd., 2012: 171): 



35 

 Örgüt içinde meydana gelmiş, kanuna, ahlaka, etiğe aykırı faaliyetlerin tüm topluma 

ciddi ölçüde zararı dokunuyorsa, 

 Kanuna, ahlaka aykırı yanlış uygulamaları gören kimselerin durumu ilk önce örgüt 

içindeki yetkili kişilere ifşa etmiş ise, 

 Gayri meşru davranış ve faaliyetleri görenler, yasadışı uygulamalarla ilgili olarak elinde 

bulunan kanıtları aklına ve mantığına güvendiği, yansız olacağına inandığı yetkili kimse 

ile paylaşmış ise, 

 Whistleblowerlar konuyla ilgili olarak örgüt içindeki yetkili üst yönetime görmüş 

olduğu usulsüzleri bildirip, üst yönetimden tatmin edici dönüt almamış ise, 

 Whistleblowerlar kanuna aykırı davranış ve faaliyetlerin varlığından kamuoyunun 

haberdar olması durumunda, usulsüzlüklerin biteceğine inanıyor ise, dışsal ifşaya 

başvurmaktadır. 

 

İçsel ifşada amaç, sorunun örgüt içerisinde halledilmesi olduğundan başvurulacak ilk makam 

işletme içindeki üst yetkili kişi iken, dışsal ifşada ise kamusal makam ve sivil toplum örgütleridir 

(Alp, 2013: 390). 

 

Sonuç olarak whistleblowerlar örgütte görülen yasal sorunları durdurmak amacıyla öncelikli 

olarak içsel whistleblowing yollarına başvurmalıdır. Daha sonra başvurulan makamın bir şey 

yapmaması veya olayı durdurmak için harekete geçilmesine rağmen yetersiz kalınması, sorunun 

halen devam etmesi durumunda, dışsal whistleblowinge başvurulmaktadır. Yoksa aykırı 

durumlarda içsel whistleblowinge başvurmadan dışsal whistleblowing yollarına başvurmak etik bir 

eylem olarak görülmemektedir. Çoğunlukla yapılacak bir şey kalmadığı zaman, son çare olarak 

dışsal whistleblowing yollarına başvurmak gerektiği genel kabul gören bir anlayıştır (Çiftçi, 2017: 

150). 

 

2.3.2. Whistleblowing’in Nasıl ve Hangi Yöntemlerle Yapıldığına Dair ‘Aleni                  

Whistleblowing ‘Zımni Whistleblowing’ Sınıflandırılması 

 

Yapılan araştırmalar sonucunda bireylerin içsel veya dışsal whistleblowing yöntemlerini 

kullanırken bu işleri ya kimliklerini gizlemeden yaptıklarını (aleni) ya da kimliklerini gizleyerek 

(zımni) ifşa eyleminde bulundukları görülmektedir. Dolayısıyla whistleblowingin nasıl ve hangi 

yöntemlerle yapıldığına dair ‘Aleni Whistleblowing’ ve ‘Zımni Whistleblowing’i sırayla açıklamak 

yerinde bir davranış olacaktır. 

          

2.3.2.1. Aleni Whistleblowing 

     

Kanuna, ahlaka, etiğe aykırı olan faaliyetlerin yazılı veya sözlü olarak yetkili kişi ve 

kurumlara bildirilmesidir. Aleni whistleblowing yönteminde, yasadışı olaylara şahit olan ve elinde 
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güçlü delilleri olan kişiler ihbarda bulunurken kimliğini açıklamaktan çekinmemektedir. Ancak 

başvurulan üst yönetim veya durumla alakalı dış örgütler yanlış uygulamaları bildiren 

whistleblowerların kimliklerini gizli tutar, açıklamaktan kaçınırlar (Aktan, 2006:4). 

 

2.3.2.2. Zımni Whistleblowing 

 

Whistleblowing eyleminin bir diğer yöntemi zımni whistleblowingtir. Burada örgütte 

meydana gelen kanuna aykırı yanlış davranışları gören ve bunu bildirmek isteyen kişiler, 

kimliklerini gizleyerek ihbarda bulunmaktadır. Yetkili kişi ve kurumlara mektup veya e-mail 

yollanarak, faks çekilerek veya telefon görüşmesiyle ismini saklayarak, yasal olmayan eylem ve 

davranışları açığa çıkarılabilir (Aktan, 2006: 4). 

 

Örneğin; örgütte çalışan bir bireyin, o örgütte üretilip satışı yapılan bir ilacın insan sağlığına 

zararlı, hatta öldürücü yan etkilerinin olduğunun bilinip, tüketicilerden bunun gizlenildiğinin fark 

etmesi ve bu durumun bilinmesine rağmen ilacın satışının devam etmesi üzerine, kanuna aykırı 

durumdan haberdar olan çalışanın yetkili kişileri uyarıp yasa dışı faaliyetler hakkında bilgi vermesi, 

toplumu bu durumdan haberdar etmesi veya maden ocaklarında ya da tersanelerde çalışan kişilerin 

güvenliklerini sağlamak amacıyla alınması gereken önlemlerin alınmaması durumunda bunun açığa 

çıkarılması amacıyla gerekli kurumlara ihbar davranışında bulunulması gibi verilen örnekler 

whistleblowing kavramının insan hayatı açısından ne kadar önemli bir olgu olduğunu gözler önüne 

sermektedir (Alp, 2013: 387). 

 

2.4. Whistleblowingin Özellikleri 

 

Whistleblowing kavramının gerçekleşebilmesi için bazı temel özellikleri içinde barındırıyor 

olması gerekmektedir. Bir olayın whistleblowing olarak değerlendirilebilmesi için sahip olması 

gereken özellikler ise şu şekildedir (Alp, 2013: 388; Özler vd., 2010: 195; Verschoor, 2005: 22): 

 

 Yanlış uygulamaları ifşa edebilecek olan kişiler, örgütte istihdam edilen veya örgütle 

birlikte iş yapan kişilerdir. Yani whistleblower kurumda çalışan işçi, memur veya 

sözleşmeli personel statüsüne sahip bir kişi olabileceği gibi o kurumdan alış veriş yapan 

müşteri ya da kurumla ortak faaliyet içinde olan kişiler de olabilir. Kanuna uygun 

olmayan eylemlerin gerçekleştiği örgütte, kuruma karşı bağımlılığı olmayan bireyler bu 

konu dışında yer almaktadır. Kısacası haksız uygulamaları bildiren, duyuran kişilerin 

içerden birisi olması gerekmektedir. Örgüt içinde yer almayan, dışarıdan olan 

kimselerin yanlış uygulamaları bildirmesi whistleblowing olarak adlandırılmamaktadır. 

Çünkü bir olayın whistleblowing olarak nitelendirilebilmesi için hem bireylerin kanuna 

ve etiğe aykırı uygulamaları fark edebilmesi ve ihbarda bulunabilmesi için, o kurumda 
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çalışmaları veya kurumla yakın ilişki içerisinde olmaları, hem de çalışanların işletmeye 

bağımlılığı nedeniyle haksız durumu ihbar etmesi nedeniyle bir risk altına girmiş olması 

gerekmektedir. 

 Bir olayın whistleblowinge konu olabilmesi için ortaklar, çalışanlar veya bir örgütte 

daha önce istihdam edilmiş bireyler tarafından fark edilmiş; topluma, çevreye, 

ekonomiye, devlete ciddi zararları dokunan kanuna aykırı eylemlerin olması 

gerekmektedir. Yoksa kanuni farklılıkla alakalı görüş ayrılıkları veya değeri olmayan 

konular ifşa eylemi kapsamında yer almamaktadır. 

 Şahit olunan legal olmayan uygulamaların, whistleblowing olarak değerlendirilebilmesi 

için haksız uygulamaları gören, elinde konuyla ilgili yeterli kanıtı bulunan kişilerin, 

kişisel çıkarları doğrultusunda ifşa eyleminde bulunmaması gerekmektedir. Kanuna 

aykırılıkların ortaya çıkarılmasındaki sebep kamu yararını gözetmek olmalıdır. Şahsi 

çıkarları için ihbar eyleminde bulunan bireylerin yapmış olduğu bildirimler, 

whistleblowing kapsamı içinde değerlendirilmemektedir. 

 Çalışanların, örgütte daha önce istihdam edilmiş olanların veya örgütün ortaklarından 

birinin fark ettiği usulsüzlüklerin durdurulması ve ortadan kaldırılması için başvuracağı 

ilk yer örgütün içinde bulunan yetkili kişi olmalıdır. Amaç kanuna aykırılıkların ilk 

önce içsel whistleblowing yolları denenerek çözümlenmesidir. İçsel whistleblowing 

yolları denendikten sonra aykırılıklar devam ediyorsa, içsel whistleblowing kanalları 

yeterli gelmediyse o zaman durum örgütün dışındaki görevli kişi ve kuruma 

bildirilmektedir. Kısacası bir olayın whistleblowing kapsamında değerlendirilebilmesi 

için ilk önce içsel whistleblowing yolları denenmeli, sonuç alınamıyor ya da içsel 

whistleblowing kanalları yeterli gelmiyorsa dışsal whistleblowinge başvurulmalıdır. 

 Örgütte fark edilen ve gizlenmeye çalışılan, örgütte whistleblowinge konu olabilecek 

türdeki yanlış uygulamalarla whistleblowerların bizzat kendisinin karşılaşmış olması 

veya aykırı durumların varlığını kanıtlayabilecek türde birinci elden alınan güvenilirliği 

yüksek bilgilerin ve belgelerin kendisinde toplanmış olması gerekmektedir. Bir olayın 

ihbar edilebilmesi için; açık ve ciddi boyutta bir zararın olması gerekmektedir. Yoksa 

kulaktan dolma bilgilerle, her konu hakkında whistleblowing eyleminde bulunmak 

doğru olmayacaktır (Fledderman, 1999’dan aktaran: Gerçek, 2005: 32-33) 

 Whistleblowingin görülen bir diğer özelliği whistleblowing eyleminin kapsamıyla 

alakalıdır. Whistleblowinge konu olan; kanuna, etiğe, ahlaka aykırı eylemler ile meşru 

olmayan işlemlerdir. Kanun dışı olan ve meşru görülmeyen eylemler hukuki kurallar 

dışında birleştirilebilir. Burada bahsedilen hukuk dışı kurallar olarak anlatılmak 

istenenler aşağıda sıralanmaktadır (Alp, 2013: 389): 

 

 İşletmenin çocuk işçi çalıştırması yasak olduğu halde bunun ihlal edilmesi,  

 Çalışanların sosyal güvenceleri yerine getirilmeyerek, kaçak olarak çalıştırılması,  
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 Her örgütün uymakla yükümlü olduğu iş sağlığı ve güvenliği kurallarına 

uyulmaması, 

 Örgütte çalışanların güvenliği için alınması gereken önlemleri alınmaması, 

 Rüşvet, 

 Yolsuzluk,  

 Vergide kaçakçılık,  

 Tüketici, çevre ve insan sağlığına zarar verici uygulamaların olması hukuk dışı 

faaliyetlere örnek olarak gösterilebilir. 

 

Bunun yanında devletin, çalışılan kurumun, mesleki örgütlerin, sivil toplum kuruluşlarının 

uyulması için koydukları etik kurallara uyulmaması da whistleblowing kapsamındadır  (Alp, 2013: 

389). 

 

Whistleblowingin kapsamıyla alakalı De Graaf (2010) tarafından yapılan bir çalışmada 

whistleblowinge konu olan ve örgüt içinde meydana gelen kanuna aykırı eylemler Tablo 5’te 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 5: Kurum içi Kanuna Aykırı Durumlar ve Tanımları 

Kurum İçi Suistimal Türleri Tanımı 

1. Yolsuzluk 

Örgütte çalışan veya örgütle bağlantısı olan bireylerin 

kurumsal otoritesini kullanarak başkalarından rüşvet alması, 

başkalarına rüşvet vermesi anlamına gelmektedir. 

2. Kayırma 

Bireylerin kurumsal otoritesini kullanarak ailesini, 

arkadaşlarını, kendine yakın hissettiği kişileri kayırması, 

yandaşçılık yapması anlamına gelmektedir. 

3. Dolandırıcılık ve Hırsızlık 
Örgütün sahip olduğu varlıklara yasalara aykırı bir şekilde 

sahip olunması anlamına gelmektedir. 

4. Şahsi ve Kurumsal Menfaat 

Çatışması 

Kişisel çıkarların ve kurum çıkarlarının birbiriyle örtüşmemesi 

sonucu oluşan çatışmayı ifade etmektedir. 

5.  Yanlış Otorite Kullanımı 

Örgütsel amaçları gerçekleştirmek için kanuna aykırı 

yöntemlerin kullanılmasını ifade etmektedir. Örneğin örgütün 

rakibi olan şirketlerden haberdar olması için dinleme cihazı 

kullanması, illegal soruşturma usullerini benimsemek, yanlış 

otorite kullanımına örnek olarak gösterilebilir. 

6. Bilginin Bilinçli Olarak 

Doğru Kullanılmaması 

Doğru konuşmamak, yanlış bilgiler vermek, yanıltıcı 

ifadelerde bulunmak anlamına gelmektedir. 

7. Ayrımcılık ve Cinsel 

İstismar 

Örgütte çalışan kişilerin, müşterilerin ya da diğer vatandaşların 

maruz kaldığı uygun olmayan davranışları ifade etmektedir. 

8. Kaynakların Kötüye 

Kullanılması, İsraf Edilmesi 

Çalışanların kaynakları gerekli yerlerde kullanmaması 

nedeniyle kurumsal kayıplara yol açılması durumunu ifade 

etmektedir. 

9. Mesai Dışında Kurumda 

Yolsuzluk 

Çalışanın mesai saatleri dışında, kuruma karşı uygun olmayan 

davranışlarda bulunmasını ifade etmektedir. 
 

Kaynak: De Graaf, 2010: 768. 
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Tablo 5’te görüldüğü üzere, yolsuzluk, hırsızlık, kaynakların düzgün bir şekilde 

kullanılmaması, kişisel menfaatlerin daha baskın olması vb. durumlar whistleblowinge konu 

olmaktadır.  

 

 Whistleblowingin bir diğer özelliği de örgüt içinde meydana gelen Tablo 5’te de ifade 

edildiği gibi kanun dışı olayların olması ve bu durumların varlığından haberdar olan 

kişilerin örgütteki yetkili kişilere durumu bildirmesi için onlara güvenmesi ve istedikleri 

zaman da üstteki yöneticilere ulaşabilmesi gerektiğidir. Çalışanlarla yöneticiler arasında 

iletişim ağlarının gelişmiş, ilişkilerin güven esasına oturtulmuş olması ve örgütte 

yönetici pozisyonunda çalışan bireylerin kanuna aykırı davranışlar karşısında dik bir 

duruş göstermesi örgütte yapılmak istenen yanlış uygulamaların önüne geçilmesinde 

önemli bir adım olacaktır. Örgütte illegal durumların yaşanmaması adına yapılan bunca 

şeye rağmen yine de örgütte yasa dışı uygulamalarla karşılaşılırsa, çalışan bireylerin 

usulsüzlükleri yetkili mercilere bildirmesi gerekmektedir. Kişilerin çekinmeden ihbar 

eyleminde bulunabilmesi için bazı düzenlemelerin olması gerekmektedir.  Yöneticiler 

durumu bilgilendiren kişileri suçlamadan dinlemeli ve olayı iyi analiz etmelidir. 

Yöneticiler olayı geniş çapta araştırmalı ve olayı rapora döken kişinin adı 

açıklanmamalı, gizli tutulmalıdır. Ayrıca legal olmayan uygulamaları ifşa eden kişiye 

örgütte mobbing uygulanmamalı ve kişi dışlanmamalıdır. Kimliğin gizli tutulması, 

baskı, dışlanma gibi yaptırımların yaşanmaması örgütlerde whistleblowerların sayısının 

çoğalması ve kişilerin korkmadan haksızlıkları bildirmesi açısından önemlidir (Aktan, 

2006: 8; Özler vd., 2010: 196). 

 Bir olayın whistleblowing kapsamında değerlendirilebilmesi için yasa dışı olayı 

görenlerin durumu yetkili mercilere rapor etmesi ve bildirim eylemini gönüllü olarak 

yapması gerekmektedir. Zorlama ve başkasının baskısı altında yapılan ihbar eylemleri 

whistleblowing kapsamında değerlendirilmemektedir (Aktan, 2006: 3). 

          

2.5. Whistleblowingin Avantaj ve Dezavantajları 

 

Yasalara, etiğe aykırı olan uygulamaların açığa çıkartılması olarak adlandırılan 

whistleblowing kavramının hem yasa dışı uygulamaları ifşa eden kişi açısından hem de örgüt ve 

kamuoyu açısından olumlu ve olumsuz taraflarının olduğu ifade edilmektedir. Bilgiyi ihbar etme 

davranışının olumlu ve olumsuz yanları aşağıda kısaca açıklanmaktadır (Time, 2002’den Aktaran: 

Aydın, 2002-2003: 87-89):   

 

 Bilgi İfşa Eden Kişi Açısından:  Örgütte şahit olduğu meşru kabul edilmeyen, yasa dışı 

eylemleri açığa çıkartmak maksadıyla ıslığı çalan whistleblowerlar, yapmış oldukları 

ihbar davranışı sonucunda üzerine düşen insani görevi yerine getirdiği düşüncesiyle 
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psikolojisi ve vicdanı rahatlamaktadır. Vicdani rahatlık, ihbar davranışının olumlu yanı 

olarak ifade edilmekte whistleblowerlar için de büyük nimet sayılmaktadır. Çünkü 

whistleblowerların sayesinde belki de büyük zararlara sebep olabilecek olaylar 

önlenmiştir. Bunun yanı sıra ihbar davranışı sonucunda kişilerin örgüt üyeliğine son 

verilebilir, başka işe girmemesi için engel oluşturulabilir, çalışanlar tehdit edilebilir.  Bu 

sayılanlar çalışanın hayatını olumsuz yönde etkileyen durumlardır. 

 Kurum Açısından: Kanuna aykırı eylemlerin durdurulması ve ortadan kaldırılması 

amacıyla görevli kişi ve kurumlara ihbar davranışında bulunmanın örgüt açısından 

olumlu yanı, çalışanlar arasında sorumluluk bilincinin oluşmasıdır. Sorumluluk 

bilinciyle beraber örgüt içinde kontrol sağlanmaktadır. Yeni stratejiler 

belirlenebilmektedir. Usulsüzlükleri ifşa etmenin örgüt açısından olumsuz tarafı ise, 

eğer ihbar davranışı sonucunda örgütte yasadışı faaliyetin varlığı tespit edilirse o zaman 

örgüt ayrıntılı denetleme sürecine girebilir, illegal olayla alakalı yöneticiler 

cezalandırılabilir, yöneticilerin veya olayla bağlantısı olan kişilerin örgüt üyeliğine son 

verilebilir ve örgütün saygınlığı zarar görebilir. 

 Kamuoyu Açısından: Kanuna, ahlaka, etiğe uygun olmayan faaliyetlerin ifşasının 

kamuoyu açısından olumlu tarafı; çevreye, topluma, devlete, ekonomiye zararı 

dokunabilecek uygulamanın önüne geçilmesi ve durdurulmasıdır. Yasa dışı 

uygulamaları yapanların ifşa edilmesi, zararlı davranışlarda bulunabilecek kişilerin de 

bu davranışlardan vazgeçmesine sebep olabilir. Böylece ilerleyen zamanlarda yıkıcı 

etkilere neden olabilecek tehlikelerin oluşması engellenmiş olur. Whistleblowingin 

kamuoyu açısından olumsuz tarafı ise, topluma yalan yanlış bilgilerin dayatılmasıdır. 

Bu durum sonucunda örgüt, kamuoyunun kafasında yer edinmiş olan yanlış bilgileri 

düzeltmek için çabalamalı, doğru bilgileri yaymalıdır. Aksi takdirde örgüt hiçbir şey 

yapmazsa, duruma kayıtsız kalırsa kamuoyunun örgüte karşı güveni azalabilir. 

 

2.6. Whistleblowingi Etkileyen Faktörler 

 

Whistleblowing bir süreçtir ve bu süreci daha iyi bir şekilde açıklayabilmek için 

araştırmacılar birçok çalışma yapmıştır. Yapılan araştırmaların çoğunda whistleblowingin çevresel 

ve durumsal unsurları üzerinde yoğunlaşılmıştır. Bu araştırmaların yanı sıra Hook ve arkadaşları 

(1994) yasa dışı olayları görüp bu gibi aykırı eylemlere son vermek amacıyla ihbarda bulunmak 

isteyen whistleblowerları etkileyen üç faktör olduğunu ifade etmektedir. Bunlar: kişisel faktörler, 

durumsal faktörler ve örgütsel faktörlerdir (Kartal ve Sipahi, 2018: 122; Steifert, 2006: 7-8): 

 

 Kişisel Faktörler: Whistleblowing cinsiyet açısından incelendiğinde, yapılan 

çalışmalar neticesinde genellikle erkeklerin kadınlara nazaran gördükleri yasal olmayan 

eylemleri yetkililere bildirdikleri görülmektedir. Medeni durum açısından bakıldığında 
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ise, evlilerin bekârlara oranla daha fazla whistleblowing eyleminde bulundukları ve 

örgütte diğer çalışanlara göre daha kıdemli oldukları, yıllarca aynı yükümlülüğü yerine 

getirdikleri bu yüzden belirsizliğe tahammülleri olmadıkları ve diğer çalışanlara kıyasla 

daha yaşlı oldukları görülmektedir. Bu kişilerin işten duydukları memnuniyet fazladır, 

performansları üst seviyelerdedir. İyi eğitim görmüştür, genellikle örgütte yüksek 

poziyonlarda istihdam edilmektedir. Literatürde demografik değişkenlerle 

whistleblowing arasındaki ilişkiyi inceleyen birçok araştırma bulunmaktadır. Yasa dışı 

eylemleri gördüklerinde yetkili kişilere bildirecek olan whistleblowerların genellikle; iyi 

eğitimli olması, diğer çalışanlara göre kıdeminin ve yaşının fazla olması, çoğunlukla 

erkeklerin ifşa eyleminde bulunduğu yönünde görüşler olsa da, bu durumların tersini de 

ortaya koyan çalışmalar mevcuttur. Whistleblowing ve demografik değişkenler 

arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalardan bazıları şunlardır: 

 Topgül (2018), yapmış olduğu araştırmada kadınların erkeklere nazaran daha çok 

whistleblowing davranışında bulunduğunu ifade etmektedir. Bunun sebebi olarak yanlış 

uygulamaları ifşa eden kadın çalışanların örgüt içi suistimallerin durdurulacağı ve 

görevli kişilerin usulsüzlüklerden haberi olursa bu duruma müdahale edeceği 

düşüncesine sahip olmasıdır. Whistleblowing ile çalışanın yaşı ve çalışma süresi 

arasındaki ilişki incelendiğinde yaşı büyük olan, örgütüne uzun yıllar hizmet etmiş olan 

çalışanların daha çok whistleblowing eyleminde bulunacağı ifade edilebilir. Bunun 

sebebi olarak da, örgüte yıllarını vermiş çalışanların daha fazla örgüt kültürüne sahip 

olması gösterilmektedir. Medeni durum ile whistleblowing arasındaki ilişki 

incelendiğinde bekâr çalışanların evli olan çalışanlara oranla daha fazla ihbar eyleminde 

bulundukları görülmüştür. Örgütte istihdam edilen evli bireylerin bakmakla yükümlü 

olduğu kişilerin olmasından ötürü yanlış uygulamalar görüldüğünde bekârlar kadar ifşa 

eyleminde bulunmadıkları ifade edilmektedir. Ayrıca evliler ifşa eyleminden sonra bazı 

yaptırımlara maruz kalmamak adına, gördükleri kanun dışı olayları yetkililere bildirme 

davranışından geri durmaktadır.  Demografik değişkenlerden olan eğitim ile 

whistleblowing arasındaki ilişki incelendiğinde, daha iyi eğitim görmüş olan 

çalışanların daha çok ifşa eyleminde bulundukları ifade edilmektedir. İyi eğitim görmüş 

çalışanların başka bir iş bulması daha kolay olduğundan illegal eylemleri gördüklerinde 

bunları ilgililere rapor etmekten çekinmemektedir. 

 Liyanarachchi ve Adler (2011) demografik değişkenler ile bilgi uçurma arasındaki 

ilişkiyi incelemiştir. Bunun sonucunda elde edilen verilere göre, işe yeni girmiş erkek 

çalışanların, diğer çalışanlara oranla şahit oldukları kanuna aykırı eylemleri yetkililere 

ifşa ettiği görülmektedir. Bunun yanı sıra, örgütte istihdam edilen orta yaşlı bireylerin 

eğer şahsi çıkarları zedeleniyorsa o zaman usulsüzlükleri ihbar etmekte daha istekli 

oldukları ve kıdemi ve yaşı ilerleyen kadın çalışanların ise yasa dışı faaliyetleri 

yetkililere bildirme konusunda daha isteksiz olduğu görülmektedir. 
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 Mesmer-Magnus ve Visweswaran (2005), whistleblowing ile örgütte çalışan bireylerin 

kişisel özellikleri arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Yapmış oldukları çalışmanın verilerine 

göre uzun yıllar örgüte hizmet etmiş, örgütün önemli pozisyonlarında görev alan iş 

doyumu yüksek olan ve diğer çalışanların yaşlarına kıyasla daha yaşlı olan çalışanların 

fark ettikleri kanuna, ahlaka, etiğe uygun olmayan faaliyetler karşısında düşük seviyede 

ihbar davranışı gösterdikleri ifade edilmektedir. 

 Celep ve Konaklı (2012), öğretmenler arasında bilgi uçurma davranışı incelenmiştir. 

Araştırma sonucunda elde edilen verilere göre kanuna, etiğe aykırı durumla karşılaşan 

kadın öğretmenlerin, erkek öğretmenlere kıyasla daha fazla whistleblowing davranışı 

sergilediği görülmektedir. yanlış uygulamalar karşısında kadın öğretmenlerin durumu 

öğretmen arkadaşlarına anlattığı, yaşanan usulsüzlükleri örgüt dışındaki yetkili kişilere 

bildirdiği görülmektedir. Yani dışsal ifşa yoluna başvurmaktadır. Bunu yaparken de 

kimliğini gizleyerek, zımni bir şekilde whistleblowing davranışında bulunmaktadır. 

 Toker (2014), bilgi uçurma ve demografik değişkenler arasındaki ilişkiyi incelemek 

amacıyla araştırma yapmıştır. Araştırma sonucunda elde edilen bulgulara göre kanuna 

aykırı eylemleri bildirme davranışı ile kıdem arasında pozitif yönlü bir ilişkinin 

olduğunu ortaya koymaktadır. Çalışanların örgütteki çalışma süresi arttıkça görmüş 

oldukları illegal durumları yetkililere bildirme davranışı da artmaktadır. Çünkü kıdemi 

fazla olan kişiler aynı zamanda deneyimli kişilerdir ve çalıştıkları örgütte hangi 

faaliyetlerin ifşa niteliğinde olduğunun farkındadır. Örgütte işe yeni girmiş, kıdemi 

düşük çalışanların ise whistleblowing davranışında bulunmadıkları görülmekte, bunun 

nedeni olarak da çalışanların tecrübe sahibi olmamaları gösterilmektedir. 

 Alper ve Çetin (2018), whistleblowingle ilgili yapmış oldukları araştırmada çalışanların 

çalışma süresi ile kanun dışı eylemlerin ihbar edilmesi arasında doğrusal bir ilişki 

olduğunu ifade etmektedir. Çalışan bireylerin çalışma süresi arttıkça, illegal durumları 

açığa çıkarma eğilimleri de artmaktadır. 

 Durumsal Faktörler: Bir örgütte çalışan veya örgütle arasında bir bağı bulunan 

kimselerin topluma karşı ne ölçüde duyarlı olduğuyla alakalıdır. Burada aykırı 

eylemlerin farkında olan whistleblower vardır. Yanlış uygulamadan haberdardır ve iş 

arkadaşlarına veya topluma ciddi hasar verdiğini gördüğünde harekete geçmekten 

çekinmeyecek olan bir kimsedir. Örgüt içinde veya dışında yetkili kişi ve kurumlara 

karşı duyulan güven ne kadar fazlaysa, yanlış tutumları gören kişilerin ifşada bulunması 

ve durumu rapora dökmesi o derece kolay olmaktadır. 

 Örgütsel Faktörler: Whistleblowingi etkileyen örgütsel faktörler arasında örgütün 

sahip olduğu yaratıcı ve destekleyici yönü gösterilmektedir. Örgütsel faktörlerde, etik 

ilkelere verilen önem en üst düzeydedir. Örgüt kültürü desteklenmektedir. 

Whistleblowingin örgütsel faktörleri arasında: bilgi ihbarında bulunacak kişilerin, 

ihbarda bulunacakları bilgilerin rapor haline getirileceği büroların olması, 
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whistleblowerlara ifşada bulundukları bilgi yüzünden misilleme veya psikolojik şiddet 

uygulanmaması, yönetim şeklinin daha çok çalışanların yönetime katılmasını sağlayan 

tarzda olması ve diğer çalışanlarla zorlamayla değil gönüllü olarak iş ve örgütle ilgili 

konularda yardımlaşmaya dayalı tüm davranışları içermektedir. Çalışılan kurumda 

whistleblowerlar yapmış oldukları ihbardan dolayı ödüllendirilmeli ve whistleblowing 

eyleminin yaptırımlarının olabileceği düşünülerek yasalarla koruma altın alınmalıdır. 

 

2.7.   Whistleblowingin Etik Zeminde Tartışılması 

 

TDK (2019) etiği, “Çeşitli meslek kolları arasında tarafların uyması veya kaçınması gereken 

davranışlar bütünü; ahlaki, ahlak ile ilgili” olarak tanımlamaktadır.  

 

Yanlış uygulamaları ifşa etmek olarak tanımlanan whistleblowing iş etiği kavramıyla 

yakından ilgilidir. İş etiği de kendi içerisinde “çalışma etiği”, “meslek etiği” ve “işletmecilik etiği” 

olmak üzere üçe ayrılmaktadır. İş etiği, çalışılan örgütte hangi eylemin doğru hangi eylemin yanlış 

olduğunun bilincinde olmak ve doğru harekette bulunmak olarak tanımlanmaktadır. Dolayısıyla 

örgütte görülen yasalara aykırı tutumların ihbar edilmesi olarak tanımlanan whistleblowingle 

hemen hemen aynı anlamları içerdiği görülmektedir. İş etiğine sahip bir çalışanın yanlış 

uygulamaları gördüğünde yetkili kişilere durumu bildireceğini söylemek yanlış olmayacaktır. 

İkinci kavram ise çalışma etiğidir. Çalışma etiği, kişinin yükümlü olduğu işte ve çalışma hayatında 

etik kurallara uymasıdır. İş etiğine sahip olan bir bireyin çalışma etiğinin de gerektirdiği özellikleri 

taşıdığı düşünülmekte ve yasalara aykırı durumla karşılaşınca da bunu kurum içindeki veya 

dışındaki yetkili kişi ve kurumlara bildireceği düşünülmektedir. Üçüncü kavram ise, meslek 

etiğidir. Meslek etiği, bir mesleğe mensup olan bireylerin o mesleğe özgü uymak zorunda olduğu 

etik ilkeleri veya mesleğe uymayan ve kaçınması gereken davranışlar bütününü kapsamaktadır. 

Meslek etiğine sahip olan bir kişinin, meslektaşının kanuna, ahlaka aykırı ve örgüte, topluma ciddi 

zararları olabilecek bir davranışta bulunduğunu gördüğü zaman bunu yetkili kişilere bildirmesi 

beklenen bir davranış olacaktır. İşletmecilik etiği ise örgütte çalışan kişilerin, işverenin veya örgütü 

yöneten kimselerin taşıdıkları değerler normlar olarak ifade edilmektedir. Sonuç olarak yukarıda 

bahsedilen iş, çalışma, meslek ve işletmecilik etiğine sahip olan kişilerin örgütte şahit oldukları 

aykırı davranışları yetkili mercilere bildirmekten kaçınmayan ve bu işi gönüllü olarak yapan 

whistleblowerlar olacağını söylemek yanlış olmamaktadır (Özler vd., 2010: 182-183). 

 

Whistleblowing eğer şu şartlara sahipse etik kabul edilmektedir (Özler vd., 2010: 187): 

 

 Olumsuz davranışları ifşa etme olarak tanımlanan whistleblowinge konu olan 

eylemlerin etik ilkelere ve kanunlara aykırı olmaması gerekmektedir. 
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 Olumsuz durumları ilgili mercilere bildiren kişilerin elinde güçlü delillerinin bulunması 

gerekmektedir. Yoksa sadece şüphelenmekle olacak iş değildir. 

 Olumsuz durumları bildirmek isteyen kişilerin gün yüzüne çıkarmayı düşündüğü 

eylemin örgüte, örgütün içindeki çalışanlara, topluma, devlete, ekonomiye ciddi 

zararları olmalıdır. 

 Olumsuz durumları açığa çıkarmak isteyen kişiler, ifşa eylemini gerçekleştirirken ortaya 

çıkaracağı yanlış uygulamayla ilgili olarak kendisine, ailesine, arkadaşlarına veya 

başkalarına menfaat elde etme amacı beslememelidir. 

 Yasa dışı eylem ve faaliyetle karşılaşan kişi, ilk önce içsel whistleblowinge başvurmalı, 

yani örgüt içindeki amirine durumu bildirmelidir. Kendi amiri veya örgüt yöneticisi 

durum karşısında harekete geçmezlerse veya yasa dışı durumun sonlandırılması için 

içsel whistleblowing yöntemleri yeterli olmazsa o zaman kişiler dışsal whistleblowinge 

yönelmelidir. 

 Son olarak whistleblowing eylemini gerçekleştiren kişi bunu kendi isteğiyle, gönüllü 

olarak yapması gerekmektedir. Baskı altında kalarak, zorlamayla değil. 

 

2.8. Örgütsel Bağlılık ve Whıstleblowıng Arasındaki İlişkiyi İnceleyen Çalışmalar 

 

2.8.1. Türkiye’de Yapılan Çalışmalar 

 

Türkiye’de literatürde örgütsel bağlılık davranışı ve whistleblowing arasındaki ilişkileri 

inceleyen kısıtlı sayıda çalışma bulunmaktadır. Bu bölümde bu araştırmalardan bazılarına 

değinilecektir. 

 

Bayrakçı (2016), örgütsel bağlılık düzeylerine göre ifşa davranışını incelenmesi amacıyla 8 

akademisyenle nitel görüşme yapmış ve akademisyenlerin şahit oldukları yasa dışı eylemler 

karşısında nasıl davranış gösterecekleri hususunda fikir edinilmeye çalışılmıştır.  Araştırma 

sonuçlarından elde edilen verilere göre, örgütüne karşı devam bağlılığı olan çalışanların yasa dışı 

olayla karşılaştığında hiçbir şey yapmadığı, olayı görmezden geldiği görülmüştür. Bunun sebebi 

olarak da fark edilen haksız uygulamaların yetkililere ifşa edilmesi sonucunda ifşa eden kişilere 

misilleme yapılacağı düşüncesi çalışanların kanuna, ahlaka aykırı olaylar karşısında sessiz 

kalmasına neden olmaktadır. Sessiz kalmanın diğer nedeni ise; illegal eylemler ifşa edilse dahi 

bunun sonucunda yasa dışı eylemlerin durdurulması adına hiçbir şey yapılmayacağı düşüncesi 

yatmaktadır. 

   

Kaplan ve Güven (2017), Türkiye’de 81 ilde bulunan belediyelerde çalışan 655 personel 

üzerinde yaptıkları çalışmada, belediye çalışanlarının örgütsel bağlılık ve whistleblowing 

davranışlarını incelemişlerdir. Araştırmada elde edilen sonuçlara göre belediye çalışanlarının 
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örgütlerine bağlılıkları ile whistleblowing davranışı arasında pozitif bir ilişki olduğu ortaya 

konmuştur. Örgütünü seven, örgütün amaçlarını gerçekleştirmek için fazla çaba sarf eden 

çalışanların, yasa dışı faaliyetlere şahit olduklarında da örgüte zarar gelmemesi adına, durumu 

yetkililere bildirdiği ifade edilmektedir. Belediyelerdeki çalışan personelin vermiş olduğu cevaplar 

neticesinde, örgütüne bağlı olan çalışanların yasa dışı olayları, diğer çalışanlara göre daha çok ihbar 

edecekleri ortaya konmaktadır. Ayrıca örgütsel bağlılık kavramının, örgütlerde çalışanların görmüş 

oldukları kanuna aykırı faaliyetler karşısında durumu yetkili mercilere bildirip, yaşanabilecek 

olumsuz koşulların önüne geçilmesinde araç olarak kullanıldığı ifade edilmektedir. 

 

Kızıltaş (2018), İzmir ilindeki ilkokul öğretmenlerinin örgütsel bağlılık ve bilgi uçurma 

düzeylerini incelemek amacıyla İzmir’de 932 öğretmen üzerinde çalışma yapılmıştır. Elde edilen 

verilere göre, örgütsel bağlılık ile whistleblowing boyutları olan, dışsal ve içsel whistlelowing 

arasında pozitif yönlü bir ilişkinin olduğu ifade edilmektedir. Çalışanların örgütüne olan bağlılığı 

arttıkça, şahit oldukları yasa dışı faaliyetleri, içsel ve dışsal whistleblowing kanalları kullanılarak 

yetkililere bildirdiği, örgütsel bağlılık azaldıkça da çalışanların whistleblowing davranışında 

azalma olduğu tespit edilmiştir. 

 

Koç (2017), örgütsel bağlılık düzeylerine göre whistleblowing (ifşa) davranışı üzerine 

araştırma yapmıştır. Araştırmasını Konya’da üç üniversitede gerçekleştirmiştir.  Elde edilen 

verilere göre, çalışanların duygusal bağlılığı ile ifşa davranışı arasında bir ilişki olmadığı sonucuna 

varılmıştır. Bunun yanı sıra çalışanların normatif bağlılığı ile yasa dışı olayların ihbarı arasında 

anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

 

Toker (2014), okullarda bilgi uçurma, iş doyumu ve örgütsel bağlılık ilişkisini incelemek 

üzere 164 çalışan üzerinde çalışma yapmışlardır. Buna göre whistleblowing davranışında bulunan 

kişilerin normatif bağlılığı, whistleblowing davranışında bulunmak istemeyenlere göre daha düşük 

çıkmaktadır ve örgütüne yüksek düzeyde bağlı olan çalışanların haksızlıklar karşısında ihbar 

davranışından kaçındıklarını ifade etmiştir. Çünkü elde edilen bulgulara göre çalışanların yanlış 

uygulamaların düzeleceğine inançları yoktur. Ayrıca yasa dışı eylemlerin yetkililere rapor 

edilmesinden sonra ceza alacağını düşünen çalışanlar bu davranıştan kaçınmaktadır. 

 

2.8.2. Dünya’da Yapılan Çalışmalar 

 

Türkiye’de olduğu gibi dünyada da, örgütsel bağlılık ve whistleblowing arasındaki ilişkileri 

inceleyen çalışmalar mevcuttur. Bu çalışmaların bazıları şöyledir: 

 

Alleyne (2016), whistleblowing ve örgütsel bağlılıkla ilgili yapmış olduğu araştırma 

sonucunda örgütsel bağlılık ile whistleblowingin boyutlarından biri olan içsel whistleblowing 

arasında anlamlı bir ilişki olduğunu ortaya koymaktadır. Buna göre çalışanın örgütüne duyduğu 
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bağlılık arttıkça, şahit oldukları usulsüzlükleri örgüt içindeki yetkili kişilere bildirme eylemide 

artmaktadır. 

 

Chen ve Lai (2014) çalışanların örgütlerine karşı hissettiği bağlılık derecelerinin, 

whistleblowingin hangi türüne çalışanları yönlendirdiğini araştırmışlardır. Araştırmadan elde edilen 

bulgulara göre, örgütte uzun yıllar çalışmış ve örgütüyle özdeşleşmiş, örgütüne karşı bağlılığı 

yüksek olan çalışanların, kanuna aykırı faaliyetler karşısında çoğunlukla içsel whistleblowinge 

başvurdukları ifade edilmektedir. Ayrıca araştırma, örgütte kıdemi diğer çalışanlara göre daha 

düşük olan, işe yeni girmiş çalışanların, düşük örgütsel bağlılık gösterdikleri ve usulsüzlükler 

karşısında sessiz kaldıklarını ortaya koymuştur. 

 

MacGregor ve Stuebs (2014), yapmış oldukları çalışmada örgütlerde etkili bilgi uçurma alanı 

yaratabilmek için örgütsel bağlılığı sağlayacak örgüt kültürünün oluşturulması gerektiğini ifade 

etmektedir. Bireylerin çalıştıkları örgütte çalışmaya devam etmek istemeleri ve örgüte karşı bağlılık 

hissetmeleri için bir takım adımlar atılabileceğini ve bunun sonucunda da çalışanlara 

whistleblowing eyleminde bulunduracak davranışların kazandırılabileceğini ifade etmektedirler. 

 

Rothschild ve Miethe (1999), whistleblowing ve örgütsel bağlılıkla ilgili yapmış oldukları 

araştırma sonuçlarına göre, örgütsel bağlılık ve usulsüzlükleri ihbar etme anlamına gelen 

whistleblowing arasında pozitif yönlü bir ilişkinin olduğunu ifade etmişlerdir. Araştırma 

sonuçlarına göre bazı kişiler, kanuna aykırı eylemler karşısında susmayan durumu ilgililere bildiren 

whistleblowerları, örgütsel bağlılığı yok sayan, hain olarak nitelendirirken, bazı kişiler de 

whistleblowing davranışı gösteren kişileri kahraman olarak adlandırmaktadır. Onlara göre böyle 

erdemli bir davranışta bulunan kişiler örgütüne bağlılığı yüksek olan çalışanlardır.  

 

Street (2011), whistleblowing ve örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi incelemiş, elde edilen 

veriler sonucunda, örgütsel bağlılık ile bilgi uçurma arasında pozitif bir ilişki olduğunu ortaya 

koymuşlardır. Buna göre örgütsel bağlılığı yüksek olan çalışanların gördükleri yasa dışı eylemler 

karşısında sessiz kalmak yerine daha çok ihbar davranışında bulundukları görülmüştür. 

 

Urumsah vd. (2018), whistleblowingi etkileyen faktörlerin araştırılması amacıyla çalışma 

yapmışlardır. Yapmış oldukları çalışmada, whistleblowing ile örgütsel bağlılık ve mesleki bağlılık 

arasındaki ilişki incelenmiştir. Elde edilen verilere göre, örgütsel bağlılığın whistleblowingi önemli 

ölçüde etkilemediği görülürken; mesleki bağlılığın, whistleblowing üzerinde olumlu bir etkisi 

olduğu tespit edilmiştir. 

 



 

 

 

 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

 

3. ÖRGÜTSEL BAĞLILIK İLE WHISTLEBLOWING ARASINDAKİ İLİŞKİYİ 

İNCELEMEYE YÖNELİK BİR ARAŞTIRMA 

 

3.1. Çalışmanın Amacı ve Önemi  

 

Günümüzde küreselleşmenin etkisiyle dünyada rekabet hızla artmaktadır. Günümüzde 

örgütlerin başarılı olup varlığını sürdürebilmesi, amaçlarına ulaşabilmesi için çaba sarf eden, 

örgütüyle arasında bağ kuran kısacası örgütsel bağlılığı yüksek olan çalışanların varlığına bağlıdır. 

Aynı zamanda örgütün belirlemiş olduğu hedeflere ulaşabilmesi için örgütlerde meydana gelen 

yasalara aykırı durumların belirlenmesi ve gerekli önlemlerin alınması yönünden çalışanların bu 

gibi aykırı faaliyetleri bildirmesi olarak ifade edilen whistleblowing kavramı da örgütlerin geleceği 

açısından çok önemlidir. Yasaya aykırı olan eylemlerin ihbar edilmesi ne kadar yapılması güç bir 

davranış şekli olarak görülse de, hakikatlerin ortaya çıkması, masum insanların zarar görmemesi, 

yolsuzlukların önüne geçilmesi ve kamu yararının sağlanması bakımından oldukça önemli bir 

husus olarak görülmektedir. Zamanında yapılan ihbar eylemi, oluşması muhtemel olan zararların 

önlenmesinde büyük öneme sahiptir. 

  

Bu çalışmanın amacı, mobilya imalat sektöründe faaliyet gösteren bir firmanın çalışanlarının 

örgütsel bağlılıkları ile whistleblowing davranışı arasındaki ilişkileri tespit etmektir. Araştırmanın 

bir diğer amacı da whistleblowing ve örgütsel bağlılığın farklı demografik değişkenlerle (yaş, 

cinsiyet, medeni durum, eğitim vb.) olan ilişkisini incelemektir. 

 

3.2. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

 

Literatürde birçok çalışma örgütsel bağlılık davranışı ile whistleblowing davranışı arasındaki 

ilişkiyi ele almıştır (Alleyne, 2016; Bayrakçı, 2016; Kaplan ve Güney, 2017; Kızıltaş, 2015; Koç, 

2017; MacGregor ve Stuebs, 2014; Mesmer-Magnus ve Visweswaran, 2005; Rothschild ve Miethe, 

1999; Street, 2011; Toker, 2014). 

 

Diğer taraftan literatürde birçok çalışma demografik faktörlerin hem örgütsel bağlılıkla hem 

de  whistleblowing  ile ilişkisini ele almıştır.  Özellikle cinsiyet, medeni durum, yaş, eğitim durumu 

ve çalışma süresi üzerinde durulan demografik değişkenlerdir. Bu çalışma kapsamında da 

demografik özelliklerin, whistleblowing ve örgütsel bağlılık faktörleri ile ilişkileri araştırma modeli 
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kapsamına alınmıştır (Alotaibi, 2001; Bağdoğan ve Sarpbalkan, 2017; Başyiğit, 2006; Celep ve 

Konaklı, 2012; Cengiz, 2001; Gündoğan, 2009; Liyanarachchi ve Adler, 2011; Mesmer-Magnus ve 

Visweswaran, 2005; Salami, 2008; Şimşek, 2013; Toker, 2014; Topgül, 2018). 

 

Bu bilgiler ışığında araştırmanın genel modeli aşağıda belirtildiği üzeredir (Şekil 3). 

 

Şekil 3: Araştırmanın Modeli 

 

 

Araştırma modeli çerçevesinde, demografik faktörlerle örgütsel bağlılık davranışı arasında 

kurulan hipotezler şu şekildedir: 

 

H1: Örgütsel bağlılık cinsiyete göre bir farklılık göstermektedir. 

H2: Örgütsel bağlılık yaşa göre bir farklılık göstermektedir. 

H3: Örgütsel bağlılık medeni duruma göre bir farklılık göstermektedir. 

H4: Örgütsel bağlılık eğitim durumuna göre bir farklılık göstermektedir. 

H5: Örgütsel bağlılık çalışma süresine göre bir farklılık göstermektedir. 

 

Araştırmada demografik faktörlerle whistleblowing davranışı arasında kurulan hipotezler şu 

şekildedir: 

 

H6: Whistleblowing cinsiyete göre bir farklılık göstermektedir. 

H7: Whistleblowing yaşa göre bir farklılık göstermektedir. 

H8: Whistleblowing medeni duruma göre bir farklılık göstermektedir. 

H9: Whistleblowing eğitim durumuna göre bir farklılık göstermektedir. 

H10: Whistleblowing çalışma süresine göre bir farklılık göstermektedir. 
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Çalışmada örgütsel bağlılık davranışı ile whistleblowing davranışı arasında kurulan hipotez 

şu şekildedir: 

 

H11: Örgütsel bağlılık ile whistleblowing arasında bir ilişki vardır. 

 

3.3.  Araştırmanın Metodolojisi              

 

3.3.1. Araştırmanın Örneklemi 

  

Araştırma örnekleminin belirlenmesinde kolayda örnekleme tekniği kullanılmıştır. Kolayda 

örnekleme tekniği, araştırmacıların belirlenen örneklem büyüklüğüne göre doğruya yakın olan 

sonuçlara ucuz bir şekilde ulaşabilmek adına herhangi bir şekilde evrenin bir parçasını seçmesidir. 

Kolayda örnekleme modeli, verilerin toplanmasında pahalı olmayan, çok zaman gerektirmeyen ve 

katılımcıların gönüllü olarak katıldığı bir model olarak görülmektedir. Bu modelde birimler kolay 

bir şekilde belirlenir (Bayram Arlı, 2018: 6). 

 

Bu araştırma, Trabzon ilinde imalat sektöründe faaliyet gösteren, 850 çalışanı olan bir 

firmanın çalışanları arasından seçilmiş bir örneklem üzerinde yapılmıştır. Anket tüm çalışanlar 

içinden 180 kişiye dağıtılmış ancak 150 anket geri dönmüştür (Geri dönüş oranı %83). 

 

3.3.2. Veri Toplama Araçları 

  

Çalışma verilerinin toplanmasında anket tekniğinden faydalanılmıştır. Hazırlanan soru formu 

iki kısımdan oluşmaktadır. Soru formunun ilk kısmında yaş, cinsiyet, medeni durum, eğitim 

durumu, çalışma süresi gibi katılımcıların demografik özelliklerini ölçmeye yönelik sorular yer 

almaktadır. Soru formunun ikinci kısmında ise, whistleblowing ölçeği ve örgütsel bağlılık ölçeği 

bulunmaktadır. 

 

Whistleblowing Ölçeği: Bu çalışmada katılımcıların yasalara aykırılıklar karşısında ne kadar, 

whistleblowing davranışında bulunduklarını ölçmek için Park (2008) tarafından geliştirilen, Celep 

ve Konaklı (2012) tarafından Türkçeleştirilen ve iki boyuttan (içsel ve dışsal) oluşan 

whistleblowing ölçeği kullanılmıştır. Kullanılan whistleblowing ölçeğinde altı soru yer almaktadır. 

Whistleblowing ölçeğinde yer alan; 1, 2, ve 3. sorular  “dışsal whistleblowing” boyutunu, 4, 5, 6. 

sorular ise “içsel whistleblowing” boyutunu oluşturmaktadır. “Olayı çalıştığım kurum dışındaki 

kişilerle paylaşırdım” gibi sorulardan oluşan ölçeğin ilk üç sorusu bilgi uçurma davranışının dışsal 

boyutunu ölçmektedir. “Olayı bağlı olduğum yöneticime iletirdim” gibi ifadelerden oluşan ölçeğin 

son üç sorusu ise bilgi uçurma davranışının içsel boyutunu ölçmektedir. Ölçekte yer alan cevaplar 

“1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle 

katılıyorum” şeklinde olan 5’li Likert tipindedir. 
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Örgütsel Bağlılık Ölçeği: Katılımcıların örgütlerine bağlılıklarını ölçmek için Allen ve 

Meyer (1990) tarafından geliştirilen daha sonra Allen, Meyer ve Smith (1993) tarafından revize 

edilen Türkçe uyarlaması Wasti (2000) tarafından yapılan ölçek kullanılmıştır. Ölçek son haliyle üç 

boyut (duygusal, devam ve normatif) ve toplam 18 maddeden oluşmaktadır. Bu ölçekteki 1-6 arası 

ifadeler örgütsel bağlılık ölçeğinin “duygusal bağlılık” boyutunu; 7-12 arası ifadeler “devam 

bağlılığı” boyutunu; 13-18 arası ifadeler ise “normatif bağlılık” boyutunu oluşturmaktadır.  

“Meslek hayatımın geri kalan kısmını çalıştığım kurumda geçirmek beni çok mutlu eder” gibi 

sorulardan oluşan ölçeğin ilk altı sorusu örgütsel bağlılık davranışının duygusal bağlılık boyutunu 

ölçmektedir. “Şu anda çalıştığım kurumdan ayrılacak olsam, hayatımda birçok şey alt üst olur” gibi 

sorulardan oluşan ölçeğin sonraki altı sorusu örgütsel bağlılık davranışının devam bağlılığı 

boyutunu ölçmektedir. “Çalıştığım kuruma çok şey borçluyum” gibi sorulardan oluşan ölçeğin son 

altı sorusu ise örgütsel bağlılığın normatif boyutunu ölçmektedir.  Ölçekte yer alan cevaplar “1-

Kesinlikle katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-Katılıyorum, 5-Kesinlikle katılıyorum” 

şeklinde olan 5’li Likert tipindedir. 

 

3.3.3.  Anketin Uygulanması 

 

Anket 2019 Mart ve Nisan aylarında Trabzon’da mobilya imalat sektöründe faaliyet gösteren 

bir firmanın çalışanlarına uygulanmıştır. Çalışma için hazırlanan anket bireysel olarak 

uygulanmıştır. Anketin uygulanması sürecinde çalışanlara uygulanan anketin önemi, amacı ve 

anketi doldururken dikkat etmeleri gerekli noktalar uygulamacı tarafından kısaca açıklanmıştır. 

Toplam 180 anket katılımcılara uygulanmıştır ve anketlerin 150’si geri dönmüştür. 

 

3.3.4. Analiz Yöntemi 

 

Verilerin analizi SPSS 25 (Statisticalcal Package for Social Sciences) istatistik programında 

yapılmıştır. Verilerin değerlendirilmesine geçmeden önce hangi yöntemin kullanılacağına karar 

verilebilmesi için öncelikle normallik testi yapılmıştır. Bunun için de Kolmogorov- Smirnov ve 

Shapiro- Wilk testleri kullanılmıştır. 

 

Yapılan test sonuçlarına göre örgütsel bağlılık ve whistleblowing değişkenleri normal dağılım 

göstermemektedir. Veriler normal dağılmadığı için verilerin analizinde, parametrik olmayan 

testlerden Man Whitney U- Testi, Kruskal Wallis H- Testi ve Spearman korelasyon analizi 

kullanılmıştır. 
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3.4. Bulgular 

 

3.4.1. Demografik Bulgular 

 

Araştırmada ankette katılımcılara, cinsiyet, yaş, eğitim durumu, medeni durum, çalışma 

süresi ile ilgili sorular sorulmuştur. Bu sorulara ilişkin verilen cevaplara ilişkin elde edilen 

dağılımlar Tablo 6’da verilmiştir. 

 

Tablo 6: Araştırmaya Katılanların Demografik Değişkenlere Göre Dağılımı 

 N % 

Cinsiyet 
Erkek 99 66 

Kadın 51 34 

Yaş 

25 yaş ve altı 33 22 

26-35 yaş arası 53 35,3 

36-45 yaş arası 45 30 

46-55 yaş arası 12 8 

56 yaş ve üstü 7 4,6 

Medeni Durum 
Evli 76 50,7 

Bekâr 74 49,3 

 

Eğitim Durumu 

İlköğretim 51 34 

Lise 76 50,7 

Yüksekokul 12 8 

Lisans 11 7,3 

Çalışma Süresi 

1yıldan az 14 9,4 

1-5 yıl arası 61 40,7 

6-10 yıl arası 41 27,3 

11-15 yıl arası 17 11,3 

16-20 yıl arası 11 7,3 

21 yıl ve üstü 6 4 

 

Tablo 6’da araştırmaya katılanların demografik değişkenlere göre dağılımı görülmektedir. 

Tablo 6’ya bakıldığında araştırmaya katılanların %66’sının erkek, %34’ünün kadın olduğu 

görülmektedir. Araştırmaya katılanların %22’si, 25 yaş ve altında, %35,3’ü, 26-35 yaş grubunda, 

%30’u, 36-45 yaş grubunda, %8’i 46-55 yaş grubunda ve %7’si ise 56 yaş ve üstü grubunda yer 

almaktadır. Katılımcıların medeni durumuna bakıldığında ise, %50,7’sinin evli, %49,3’ünün, bekâr 

olduğu görülmektedir. Diğer taraftan katılımcıların eğitim durumuna bakıldığında, araştırmaya 

katılanların %34’ünü ilköğretim mezunları, %50,7’sini lise mezunları, %8’ini yüksekokul 

mezunları, %7,3’ünü lisans mezunlarının oluşturduğu görülmektedir. Buna göre, araştırmaya 

katılanların yalnızca %15,3’ nün üniversite mezunu olduğu, geri kalan büyük bir çoğunluğun 

(%84,7) ise, lise ve altı eğitimli olduğu görülmektedir. Eğitim düzeyindeki bu düşüklüğün, imalat 

sektörünün özellikle mavi yakalı ve eğitim seviyesi düşük istihdam yapısından kaynaklandığı 

söylenebilir. Son olarak araştırmaya katılanların çalışma süresine göre dağılımına bakıldığında, 
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katılımcıların %9,4’ü 1 yıl ve daha az süredir, %40,7’si 1 ile 5 yıl arası, %27,3’ü 6 ile 10 yıl arası, 

%11,3’ü 11 ile 15 yıl arası, %7,3’ü 16-20 yıl arası ve %4’ü 21 yıl ve daha uzun süredir mevcut 

işyerinde çalıştıklarını ifade etmişlerdir.  

 

3.4.2. Kullanılan Ölçeklerle İlgili Tanımlayıcı İstatistikler ve Güvenilirlik Analizi 

Sonuçları 

 

Çalışmanın bu bölümünde araştırmada kullanılan ölçeklerle ilgili tanımlayıcı istatistiklere 

(ortalama, standart sapma, minimum değer, maksimum değer) yer verilmiştir (Tablo 7).  

 

Tablo 7: Araştırmada Kullanılan İlgili Tanımlayıcı İstatistikler ve Cronbach Alpha Değerleri 

 
N 

Madde 

Sayısı 
Ortalama 

Standart 

Sapma 
Minimum Maximum C. Alpha 

Duygusal Bağlılık 150 3,54 0,73 1,67 1.00 5,00 0,69 

Devam Bağlılığı 150 3,25 0,78 1,00 1.00 5,00 0,70 

Normatif Bağlılık 150 3,18 0,76 1,17 1.00 5,00 0,70 

Örgütsel Bağlılık 150 3,33 0,61 1,89 1.00 4,89 0,83 

Dışsal 

Whistleblowing 
150 2,54 1,09 1,00 1.00 5,00 0,78 

İçsel Whistleblowing 150 3,60 0,97 1,00 1.00 5,00 0,79 

Whistleblowing 150 3,07 0,85 1,00 1.00 5,00 0,77 

 

Tablo 7’de görüldüğü üzere,  bütün ölçeklerden elde edilen güvenirlik değerlerinin, sosyal 

bilimlerde kabul edilen sınırlar içinde olduğu ve 0,69 ile 0,83 arasında değişmekte olduğu 

görülmektedir (Alper, 2018; Seyhan, 2014; Tekin ve Birincioğlu, 2017; Toker, 2018). Bu 

değerlerden cronbach alpha ortalaması en yüksek olan değişken örgütsel bağlılık (0,83) iken; en 

düşük değişkenin ise duygusal bağlılık olduğu görülmektedir (0,69). 

 

3.4.3. Demografik Değişkenler ile Örgütsel Bağlılık ve Whistleblowing Değişkenleri 

Arasındaki İlişkiler 

 

Çalışmanın bu bölümünde, demografik değişkenlerle, örgütsel bağlılık ve whistleblowing 

değişkenleri arasındaki ilişkiler incelenmiştir. Elde edilen sonuçlarla ilgili tablolar aşağıda yer 

almaktadır. 

Tablo 8 cinsiyet ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi göstermektedir. 
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Tablo 8: Cinsiyet ile Örgütsel Bağlılık Değişkenleri Arasındaki Farklılıklar 

Cinsiyet N Sıra Ortalaması Mann-Whitney U P 

Duygusal Bağlılık 
Erkek 99 71,63 

2141,000 0,127 
Kadın 51 83,02 

Devam Bağlılığı 
Erkek 99 69,81 

1961,000 0,025 
Kadın 51 86,55 

Normatif Bağlılık 
Erkek 99 69,40 

1921,000 0,016 
Kadın 51 87,33 

Örgütsel Bağlılık 
Erkek 99 68,99 

1880,000 0,011 
Kadın 51 88,14 

            

Tablo 8’e göre, örgütsel bağlılık değişkenlerine bakıldığında, kadın çalışanların örgütsel 

bağlılık boyutlarının ortalaması, her bir örgütsel bağlılık boyutundaki erkek çalışanlara nazaran 

daha yüksek bulunmuştur. Buna göre, devam bağlılığı ile normatif bağlılığı değişkenleri açısından 

kadın ve erkek çalışanlarda istatistikî olarak %5 anlamlılık düzeyinde anlamlı farklılık bulunmuştur 

(p<0,05). Örgütsel bağlılık değişkenlerinden devam ve normatif bağlılık boyutunda kadın 

çalışanların, erkek çalışanlara göre daha olumlu bir algı düzeyine sahip olduğu görülmektedir. 

Ancak duygusal bağlılık ve cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir (p>0,05). 

 

Tablo 9, cinsiyet ile whistleblowing arasındaki ilişkiyi göstermektedir. 

 

Tablo 9: Cinsiyet ile Whistleblowing Değişkenleri Arasındaki Farklılıklar 

Cinsiyet N Sıra Ortalaması Mann-Whitney U P 

Dışsal Whistleblowing 
Erkek 99 71,43 

2121,500 0,108 
Kadın 51 83,40 

İçsel Whistleblowing 
Erkek 99 78,86 

2192,000 0,184 
Kadın 51 68,98 

Whistleblowing 
Erkek 99 74,46 

2422,000 0,683 
Kadın 51 77,51 

      

Tablo 9’a göre whistleblowing değişkenleri incelendiğinde, kadın çalışanların dışsal 

whistleblowing sıra ortalaması (83,40), erkek çalışanların ortalamasına (71,43) göre daha yüksek 

iken, erkek çalışanların içsel whistleblowing sıra ortalaması (78,86), kadın çalışanların içsel 

whistleblowing ortalamasına (68,98) göre daha yüksek bulunmuştur. Ancak içsel ve dışsal 

whistleblowing açısından cinsiyete göre anlamlı bir fark bulunamamıştır (p>0,05). 

 

Tablo 10, çalışanların medeni durumu ile örgütsel bağlılık değişkenleri arasındaki ilişkiyi 

göstermektedir. 
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Tablo 10: Çalışanların Medeni Durumu ile Örgütsel Bağlılık Değişkenleri Arasındaki 

Farklılıklar 

Medeni Durum N Sıra Ortalaması Mann-Whitney U P 

Duygusal Bağlılık 
Evli 76 80,52 

2430,500 0,150 
Bekâr 74 70,34 

Devam Bağlılığı 

 

Evli 76 77,99 
2622,500 0,475 

Bekâr 74 72,94 

Normatif Bağlılık 

 

Evli 76 77,28 
2676,500 0,609 

Bekâr 74 73,67 

Örgütsel Bağlılık 
Evli 76 79,70 

2493,000 0,230 
Bekâr 74 71,19 

 

Tablo 10’a göre,  evlilerin örgütsel bağlılık derecelerinin bekârlara göre daha yüksek olduğu 

görülmekle beraber, örgütsel bağlılık boyutunda çalışanların evli veya bekâr olma durumlarına göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık elde edilememiştir (p>0,05).  

Tablo 11, çalışanların medeni durumu ile whistleblowing değişkenleri arasındaki ilişkiyi 

göstermektedir. 

 

Tablo 11: Çalışanların Medeni Durumu ile Whistleblowing Değişkenleri Arasındaki 

Farklılıklar 

Medeni Durum N Sıra Ortalaması Mann-Whitney U P 

Dışsal Whistleblowing 
Evli 76 77,96 

2625,000 0,480 
Bekâr 74 72,97 

İçsel Whistleblowing 
Evli 76 74,65 

2747,500 0,807 
Bekâr 74 76,37 

Whistleblowing 
Evli 76 75,80 

2789,500 0,932 
Bekâr 74 75,20 

 

Tablo 11’e göre, evli çalışanların bekâr çalışanlara nazaran örgütte gördükleri yasa dışı 

faaliyetlerin durdurulması amacıyla daha çok dışsal whistleblowinge başvurdukları görülmektedir. 

Araştırma sonuçlarına göre bekâr çalışanların, evli çalışanlara oranla daha çok içsel 

whistleblowingde bulunduğu tespit edilmiştir. Ancak whistleblowing boyutunda çalışanların evli 

veya bekâr olma durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık elde edilememiştir 

(p>0,05).                   

                     

Tablo 12, yaş ile örgütsel bağlılık değişkenleri arasındaki ilişkiyi göstermektedir. 

 

 

  



55 

Tablo 12: Yaş ile Örgütsel Bağlılık Değişkenleri Arasındaki Farklılıklar 

Yaş N 
Sıra 

Ortalaması 

Kruskal-

Wallis H 
P 

Post 

Hoc* 

Duygusal 

Bağlılık 

1. 25 yaş ve altı 33 55,74 

17,761 0,001 

1-3 

1-2 

1-5 

4-5 

3-5 

2-5 

2. 26-35 yaş arası 53 83,63 

3. 36-45 yaş arası 45 77,14 

4. 46-55 yaş arası 12 61,29 

5. 56 yaş ve üstü 7 120,86 

Devam 

Bağlılığı 

1. 25 yaş ve altı 33 57,83 

9,825 0,043 

1-3 

1-2 

1-4 

1-5 

2. 26-35 yaş arası 53 77,94 

3. 36-45 yaş arası 45 77,40 

4. 46-55 yaş arası 12 90,83 

5. 56 yaş ve üstü 7 101,79 

Normatif 

Bağlılık 

1. 25 yaş ve altı 33 62,59 

6,086 0,193  

2. 26-35 yaş arası 53 82,10 

3. 36-45 yaş arası 45 79,01 

4. 46-55 yaş arası 12 62,08 

5. 56 yaş ve üstü 7 86,79 

Örgütsel 

Bağlılık 

1. 25 yaş ve altı 33 54,23 

13,915 0,008 

1-3 

1-2 

1-5 

2. 26-35 yaş arası 53 83,08 

3. 36-45 yaş arası 45 78,89 

4. 46-55 yaş arası 12 69,04 

5. 56 yaş ve üstü 7 107,64 

 

Tablo 12’ye göre, örgütsel bağlılık değişkenlerinden olan duygusal bağlılık ile çalışanların 

yaşı arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık olduğu tespit edilmiştir (p<0,05). Bu farklılık, 25 

yaş ve altı çalışanlar ile 26-35, 36-45 ve 56 yaş üstünde çalışanlar arasında, ayrıca, 56 yaş ve üstü 

çalışanlar ile 26-35, 36-45 ve 46-55 yaş aralığında bulunan çalışanlar arasındaki farklılıktan 

kaynaklanmaktadır. Buna göre, 56 yaş ve üstünde örgütte çalışan bireylerin duygusal bağlılık 

düzeyleri, diğer yaş aralığındaki çalışan kişilere göre daha fazladır.  

 

Devam bağlılığı ile yaş değişkeni arasındaki ilişkiye baktığımızda da anlamlı bir farklılık 

tespit edilmiştir (p<0,05).  Bu farklılık, 25 yaş ve altı çalışanlar ile 26-35, 36-45, 46-55 yaş 

arasındaki çalışan bireyler ve 56 yaş üstünde çalışanlar arasındaki farklılıktan kaynaklanmaktadır. 

Buna göre, 56 yaş ve üstünde örgütte çalışan bireylerin örgüte karşı hissettiği devam bağlılık 

derecesi, diğer yaş aralığındaki çalışan kişilere göre daha fazladır. 

 

Diğer taraftan normatif bağlılık ile yaş arasında anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir (p> 

0,05). 

 

Tablo 13, yaş ile whistleblowing değişkenleri arasındaki ilişkiyi göstermektedir. 

 



56 

Tablo 13: Yaş ile Whistleblowing Değişkenleri Arasındaki Farklılıklar 

Yaş N 
Sıra 

Ortalaması 

Kruskal-

Wallis H 
P 

Post 

Hoc* 

 

Dışsal 

Whistleblowing 

1. 25 yaş ve altı 33 76,14 

10,000 0,040 

3-5 

2-5 

1-5 

2. 26-35 yaş arası 53 71,11 

3. 36-45 yaş arası 45 69,47 

4. 46-55 yaş arası 12 90,25 

5. 56 yaş ve üstü 7 119,21 

İçsel 

Whistleblowing 

1. 25 yaş ve altı 33 83,03 

9,334 0,053  

2. 26-35 yaş arası 53 80,00 

3. 36-45 yaş arası 45 66,17 

4. 46-55 yaş arası 12 54,25 

5. 56 yaş ve üstü 7 102,36 

Whistleblowing 

1. 25 yaş ve altı 33 80,18 

11,857 0,018 

3-5 

4-5 

2-5 

1-5 

2. 26-35 yaş arası 53 74,28 

3. 36-45 yaş arası 45 66,53 

4. 46-55 yaş arası 12 72,29 

5. 56 yaş ve üstü 7 125,79 

 

 Tablo 13’e göre whistleblowing değişkenlerinden dışsal whistleblowing ve yaş arasındaki 

ilişkiye baktığımızda, anlamlı bir farklılık olduğu görülmektedir (p< 0,05). Bu farklılık, 56 yaş ve 

üstü çalışanlar ile 25 yaş ve altı, 26-35 ve 36-45 yaş arasında yer alan çalışanlar arasındaki 

farklılıktan kaynaklanmaktadır. Buna göre 56 yaş ve üstünde yer alan çalışanların, yasa dışı 

faaliyetler karşısında diğer yaş aralığında bulunan çalışanlara göre, daha çok dışsal 

whistleblowinge başvurduğu ifade edilmektedir.  

 

Diğer taraftan içsel whistleblowing ile yaş arasında anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir 

(p>0,05). 

 

Tablo 14, eğitim durumu ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi göstermektedir. 

 

Tablo 14: Eğitim Durumu ile Örgütsel Bağlılık Değişkenleri Arasındaki Farklılıklar 

Eğitim Durumu N 
Sıra 

Ortalaması 

Kruskal-

Wallis H 
P 

Duygusal 

Bağlılık 

1. İlköğretim 51 80,07 

1,871 0,600 
2. Lise 76 71,99 

3. Yüksekokul 12 69,42 

4. Lisans 11 85,18 

Devam 

Bağlılığı 

1. İlköğretim 51 78,83 

2,850 0,415 
2. Lise 76 71,31 

3. Yüksekokul 12 72,00 

4. Lisans 11 92,82 
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Tablo 14: (Devamı) 

Eğitim Durumu N 
Sıra 

Ortalaması 

Kruskal-

Wallis H 
P 

Normatif 

Bağlılık 

1. İlköğretim 51 79,75 

2,705 0,439 
2. Lise 76 70,63 

3. Yüksekokul 12 89,42 

4. Lisans 11 74,27 

Örgütsel 

Bağlılık 

1. İlköğretim 51 82,20 

4,501 0,212 
2. Lise 76 68,55 

3. Yüksekokul 12 77,25 

4. Lisans 11 90,55 

 

Tablo 14, çalışanların eğitim durumları (ilköğretim, lise, yüksekokul, lisans)  bakımından 

örgütsel bağlılık boyutlarını göstermektedir. Buna göre, örgütsel bağlılık değişkenleri (duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı, normatif bağlılık) ile çalışanların eğitim durumları arasında anlamlı bir 

farklılık tespit edilememiştir (p>0,05). 

 

Tablo 15, eğitim durumu ile whistleblowing arasındaki ilişkiyi göstermektedir. 

 

Tablo 15: Eğitim Durumu ile Whistleblowing Değişkenleri Arasındaki Farklılıklar 

Eğitim Durumu N 
Sıra 

Ortalaması 

Kruskal-

Wallis H 
P 

Post 

Hoc* 

Dışsal Whistleblowing 

1. İlköğretim 51 71,98 

8,877 0,031 

1-4 

2-4 

3-4 

 

2. Lise 76 72,76 

3. Yüksekokul 12 73,58 

4. Lisans 11 112,82 

İçsel Whistleblowing 

1. İlköğretim 51 64,9 

11,450 0,010 
1-4 

2-4 

2. Lise 76 75,6 

3. Yüksekokul 12 87,7 

4. Lisans 11 110,86 

Whistleblowing 

1. İlköğretim 51 67,81 

10,903 0,012 

 

1-4 

2-4 

3-4 

2. Lise 76 74,14 

3. Yüksekokul 12 80,79 

4. Lisans 11 114,77 

 

Tablo 15’e göre whistleblowingin boyutları ile örgütte istihdam edilen çalışanların eğitim 

durumu arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık vardır (p<0,05). Bu farklılık, lisans mezunu 

çalışanlar ile ilköğretim, lise ve yüksekokul mezunu çalışanlar arasındaki farklılıktan doğmaktadır. 

Buna göre, eğitim düzeyleri açısından lisans mezunu çalışanların, şahit oldukları yasal olmayan 

usulsüzlükler karşısında, örgütte çalışan ve ilköğretim, lise, yüksekokul mezunu olan çalışanlara 

göre nispeten daha çok dışsal whistleblowing davranışında bulundukları ifade edilmektedir. 

İçsel whistleblowing ve çalışanların eğitim durumu arasındaki ilişkiyi incelediğimizde de 

anlamlı bir farklılık göze çarpmaktadır (p<0,05). Bu farklılık 4. grup çalışanlar (lisans) ile 1. grup 
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(ilköğretim) ve 2. grup (lise) çalışanlar arasındaki farklılıktan doğduğu bulunmuştur. Buna göre, 

lisans mezunu çalışan bireylerin, ilköğretim ve lise mezunu çalışanlara göre daha çok içsel 

whistleblowinge başvurdukları ifade edilmektedir. 

 

Tablo 16, çalışma süresi ile örgütsel bağlılık arasındaki ilişkiyi göstermektedir. 

 

Tablo 16: Çalışanların Çalışma Süresi ile Örgütsel Bağlılık Değişkenleri Arasındaki 

Farklılıklar 

Çalışma Süresi N 
Sıra 

Ortalaması 

Kruskal-

Wallis H 
P 

Post 

Hoc* 

Duygusal 

Bağlılık 

1. 1 yıldan az 14 61,00 

18,483 0,002 

1-5 

3-5 

2-5 

4-6 

2. 1-5 yıl arası 61 72,84 

3. 6-10 yıl arası 41 69,80 

4. 11-15 yıl arası 17 73,41 

5. 16-20 yıl arası 11 126,95 

6. 21 yıl ve üzeri 6 86,92 

Devam 

Bağlılığı 

1. 1 yıldan az 14 32,86 

25,580 0,000 

1-3 

1-2 

1-4 

1-5 

1-6 

3-5 

3-6 

2-5 

2. 1-5 yıl arası 61 74,45 

3. 6-10 yıl arası 41 71,29 

4. 11-15 yıl arası 17 94,0 

5. 16-20 yıl arası 11 105,0 

6. 21 yıl ve üzeri 6 108,9 

Normatif 

Bağlılık 

1. 1 yıldan az 14 42,0 

14,103 0,015 

1-3 

1-2 

1-4 

1-6 

1-5 

3-5 

2. 1-5 yıl arası 61 77,0 

3. 6-10 yıl arası 41 72,4 

4. 11-15 yıl arası 17 81,5 

5. 16-20 yıl arası 11 101,4 

6. 21 yıl ve üzeri 6 94,8 

Örgütsel 

Bağlılık 

1. 1 yıldan az 14 36,93 

25,598 0,000 

1-3 

1-2 

1-4 

1-6 

1-5 

3-5 

2-5 

2. 1-5 yıl arası 61 74,27 

3. 6-10 yıl arası 41 70,34 

4. 11-15 yıl arası 17 87,00 

5. 16-20 yıl arası 11 116,91 

6. 21 yıl ve üzeri 6 104,75 

 

Tablo 16, örgütte çalışan bireylerin, çalışma süresi ile örgütsel bağlılık değişkenleri 

arasındaki ilişkileri göstermektedir. Tablo 16’da çalışanların örgütsel bağlılık boyutları ile örgütte 

çalıştıkları süre arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar tespit edilmiştir (p<0,05). Buna göre 

bu farklılık, 16-20 yıl arası çalışanlar ile 1 yıldan az, 1-5 yıl ve 6-10 yıl arası çalışanlar arasında, 

ayrıca 11-15 yıl arası çalışanlar ile 21 yıl ve üstü çalışanlar arasındaki farklılıktan 

kaynaklanmaktadır. Örgütsel bağlılık değişkenlerinden duygusal bağlılığa baktığımızda, 16-20 yıl 

arası çalışanların duygusal bağlılık algı düzeylerinin 1 yıldan az, 1-5 yıl ve 6-10 yıl arası çalışanlara 
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göre daha yüksek olduğu ve 21 yıl ve üstü çalışanların duygusal bağlılık algı derecesinin, 11-15 yıl 

arası çalışanlara göre daha olumlu olduğu görülmektedir. 

 

Devam bağlılığı ve çalışma süresi arasındaki ilişkiye baktığımızda anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiştir (p<0,05). Bu farklılık 1 yıldan az çalışanlarla, her bir boyutta yer alan çalışma sürelerine 

sahip çalışanlar arasındaki farklılıktan ve 3. grup (6-10) yıl arası çalışanlar ile 5.grup (16-20) ve 6. 

grup (21 ve üstü) çalışanlar arasında, ayrıca 2. grup (1-5) yıl arası çalışanlar ile 5. grup (16-20) 

çalışanlar arasındaki farklılıktan kaynaklandığı tespit edilmiştir. Bu değişkenlere göre, 21 yıl ve 

üstü çalışanların devam bağlılığı algı düzeyi diğer çalışma süresine sahip çalışanlara göre daha 

yüksek olduğu ve 16-20 yıl arasında yer alan çalışanların devam bağlılığı derecesinin, çalışma 

süresi 1-5 yıl arasında değişen çalışanlara göre anlamlı bir şekilde daha olumlu olduğu 

görülmektedir. 

 

Normatif bağlılık ve çalışma süresi arasındaki ilişkiye baktığımızda da anlamlı bir farklılık 

tespit edilmiştir (p<0,05). Bu farklılık, 1 yıldan az çalışanlarla, her bir boyuttaki çalışma sürelerine 

sahip çalışanlar arasındaki farklılıktan ve 4. grup (11-15) çalışanlar ile 5. grup (16-20) ve 6. grup 

(21 yıl ve üstü) çalışanlar arasında, ayrıca 6. grup (21 yıl ve üstü) çalışanlar ile 3. grup (6-10) ve 2. 

grup (1-5) çalışanlar arasındaki farklılıktan kaynaklandığı tespit edilmiştir. Burada, 21 yıl ve üstü 

çalışanların normatif bağlılık algı düzeyi, diğer çalışma süresine sahip (1 yıldan az, 1-5 yıl arası, 6-

10 yıl arası, 11-15 yıl arası, 16-20 yıl arası) çalışanlara göre daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Tablo 17, çalışma süresi ile whistleblowing arasındaki ilişkiyi göstermektedir. 

 

Tablo 17: Çalışanların Çalışma Süresi ile Whistleblowing Değişkenleri Arasındaki 

Farklılıklar 

Çalışma Süresi N 
Sıra 

Ortalaması 

Kruskal-

Wallis H 
P 

Post 

Hoc* 

Dışsal 

Whistleblowing 

1. 1 yıldan az 14 67,0 

15,609 0,008 

2-4 

2-6 

1-6 

3-6 

2. 1-5 yıl arası 61 65,7 

3. 6-10 yıl arası 41 73,6 

4. 11-15 yıl arası 17 96,4 

5. 16-20 yıl arası 11 91,1 

6. 21 yıl ve üzeri 6 120,3 

İçsel 

Whistleblowing 

1. 1 yıldan az 14 51,7 

10,920 0,053  

2. 1-5 yıl arası 61 76,4 

3. 6-10 yıl arası 41 68,3 

4. 11-15 yıl arası 17 93,4 

5. 16-20 yıl arası 11 94,59 

6. 21 yıl ve üzeri 6 86,0 
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Tablo 17: (Devamı) 

Çalışma Süresi N 
Sıra 

Ortalaması 

Kruskal-

Wallis H 
P 

Post 

Hoc* 

Whistleblowing 

1. 1 yıldan az 14 59,96 

18,514 0,002 

1-4 

1-5 

1-6 

2-4 

2-5 

2-6 

3-4 

3-5 

3-6 

2. 1-5 yıl arası 61 67,98 

3. 6-10 yıl arası 41 69,93 

4. 11-15 yıl arası 17 97,65 

5. 16-20 yıl arası 11 98,86 

6. 21 yıl ve üzeri 6 120,75 

 

Tablo 17, örgütte çalışan bireylerin, çalışma süresi ile whistleblowing değişkenleri arasındaki 

ilişkileri göstermektedir 

 

Tablo 17’ye göre whistleblowing değişkenlerinden, dışsal whistleblowinge baktığımızda ise 

21 yıl ve üstü çalışanların dışsal whistleblowing algı düzeyleri, 1 yıldan az, 1-5, ve 6-10 yıl arası 

çalışanlara göre daha yüksek olduğu ve 11-15 yıl arası çalışanların dışsal whistleblowing algı 

düzeyinin, 1-5 yıl arası çalışanların dışsal whistleblowing algı düzeylerine göre anlamlı bir şekilde 

daha olumlu olduğu dikkat çekmektedir (p<0,05). 

 

Son olarak, içsel whistleblowing değişkeni açısından örgütlerde çalışma süresine göre yapılan 

analizlerde anlamlı bir farklılık elde edilememiştir (p>0,05).  

 

Tablo 18: Örgütsel Bağlılık Değişkenleri ile Whistleblowing Değişkenleri Arasındaki 

Korelasyon Analizi Sonuçları 

 
1 2 3 4 5 6 7 

1.Duygusal Bağlılık 1 
      

2. Devam Bağlılığı ,438
**

 1 
     

3. Normatif Bağlılık ,414
**

 ,564
**

 1 
    

4.Örgütsel Bağlılık ,735
**

 ,839
**

 ,819
**

 1 
   

5. Dışsal Whistleblowing 0,003 0,033 -,193
*
 -0,051 1 

  
6. İçsel Whistleblowing ,166

*
 ,174

*
 ,231

**
 ,242

**
 ,259

**
 1 

 
7. Whistleblowing 0,101 0,148 -0,008 0,117 ,842** ,702** 1 

 

*p < 0,05, **p < 0,01 

 

Tablo 18’e göre, örgütsel bağlılık ve whistlelowing boyutlarının korelasyon değerlerine 

baktığımızda; duygusal bağlılık ile dışsal whistleblowing arasında ilişki olmadığı görülürken, içsel 

whistleblowingle arasında pozitif yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. Devam bağlılığı ile dışsal 

whistleblowing arasında ilişki olmadığı görülürken, içsel whistleblowingle arasında pozitif bir 
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ilişki tespit edilmiştir. Normatif bağlılık ile dışsal whistleblowing arasında negatif yönlü bir ilişki 

görülürken (r= -193, p<0,05),  içsel whistleblowingle arasında pozitif anlamlı bir ilişki bulunmuştur 

(r=231, p<0,01). Dışsal whistleblowing ve örgütsel bağlılık değişkenlerinden biri olan, normatif 

bağlılık arasında negatif yönlü bir ilişki bulunmaktadır. Ayrıca duygusal ve devam bağlılığı ile 

dışsal whistleblowing arasında ilişki olmadığı görülmektedir. İçsel whistleblowingle örgütsel 

bağlılık değişkenlerinden duygusal ve devam bağlılığı arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. İçsel whistleblowing ile normatif bağlılık arasında pozitif anlamlı bir ilişki vardır 

(r=231, p<0,01).   

                    

3.5. Genel Değerlendirme 

 

Örgütlerde kanuna, ahlaka, etiğe aykırı faaliyetlerin yetkililere bildirilmesi anlamına gelen 

whistleblowing kavramına şahit olanlar, çoğunlukla örgütte çalışan bireylerdir. Bu gerçek, legal 

olmayan faaliyetlerin önüne geçilmesinde insan faktörünün ne kadar önemli bir unsur olduğunu 

göstermektedir. Bu noktada ise, dikkati çeken önemli bir kavram, örgütsel bağlılıktır. 

 

Çalışanların çalıştığı örgüte karşı hissettiği bağın gücü, olarak ifade edilen örgütsel bağlılık 

kavramı, örgütsel performansı arttıran, örgütün zarar görmemesi için çabalayan ve örgütün 

başarısına olumlu yönde katkısı bulunan anahtar kavramlardan biridir. Dolayısıyla örgütlerde yasa 

dışı olayların önlenmesi yönünde yapılacak düzenleme ve faaliyetlerin, çalışanların örgütsel 

bağlılığını arttırma kapsamında değerlendirilmesi gerekmektedir. 

 

Bu çalışmada, özel bir firmada çalışanların örgütsel bağlılık ve whistleblowing algı düzeyleri 

tespit edilerek, demografik değişkenlerin örgütsel bağlılık ve whistleblowing ile olan ilişkisi 

incelenmiştir. Bu kapsamda, öne sürülen hipotezler doğrultusunda elde edilen sonuçlar aşağıda 

özetlenmiştir. 

 

H1: Örgütsel bağlılık cinsiyete göre bir farklılık göstermektedir. 

 

Örgütsel bağlılık değişkenlerinin, cinsiyet değişkeni ile ilişkisine baktığımızda, kadın 

çalışanların örgütsel bağlılık değişkenlerine göre ortalamaları her bir boyutta erkek çalışanlara göre 

daha yüksek olarak tespit edilmiştir. Ancak bu farklılık, sadece devam ve normatif bağlılık 

değişkeni açısından istatistiksel olarak anlamlı bulunmuştur (p<0,05). Buna göre, devam bağlılığı 

ve normatif bağlılık hususunda,  kadın çalışanlar, erkek çalışanlara göre daha yüksek bir algı 

düzeyine sahiptir. Ele alınan diğer örgütsel bağlılık değişkeni açısından ulaşılan farklılıklar 

istatistiksel olarak anlamlı bulunamamıştır (p>0,05). 
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Buna göre, örgütsel bağlılık değişkenleri, içerisinde bulunan devam bağlılığı ile normatif 

bağlılık boyutları bakımından birinci hipotez kabul edilmiş, fakat duygusal bağlılık boyutu 

açısından birinci hipotez kabul edilememiştir. 

 

Bu konuda literatürde yapılan çalışmalara baktığımızda, Şimşek (2013) tarafından, 

Türkiye’de bir tekstil fabrikasında çalışanlar üzerinde yapılan çalışmada da, devam ve normatif 

bağlılık değişkenleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmuştur (p<0,05). Çalışmada 

duygusal bağlılık değişkeni ile cinsiyet arasında ise anlamlı ilişki tespit edilememiştir.  

 

Bu çalışmaların dışında bazı çalışmalarda da, cinsiyete göre herhangi bir anlamlı farklılığın 

tespit edilemediği dikkati çekmektedir (Seyhan, 2014; Tayfun vd., 2014). 

 

H2: Örgütsel bağlılık yaşa göre bir farklılık göstermektedir. 

 

Ele alınan bir diğer demografik değişken olan, yaşa göre yapılan analizlerde, duygusal 

bağlılık ve devam bağlılığı ile yaş değişkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar tespit 

edilmiştir (p<0,05). Bu farklılık, 25 yaş ve altı çalışanlar ile diğer yaş grubu çalışanlar (26-35, 36-

45, 46-55, 56 yaş ve üstü) arasındaki farklılıktan kaynaklanmaktadır. Bu değişkenlere göre, yaş 

değişkeni açısından 56 yaş ve üstünde örgütte çalışan bireylerin duygusal ve devamlılık algı 

düzeyleri, diğer yaş aralığındaki çalışan kişilere göre daha fazladır. Diğer taraftan, normatif bağlılık 

ile çalışanların yaşı arasında anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir (p < 0,05). Buna göre, örgütsel 

bağlılık değişkenleri içerisinde yer alan duygusal ve devam bağlılık boyutları açısından ikinci 

hipotez kabul edilmiş, fakat örgütsel bağlılık değişkenleri içerisinde yer alan normatif bağlılık 

boyutu açısından ikinci hipotez kabul edilememiştir. 

 

Öztürk (2018) tarafından, sağlık çalışanları üzerinde yapılan çalışmada da, yaş ile duygusal 

ve devam bağlılığı arasında anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir. 25 yaş ve altı çalışanların duygusal ve 

devam bağlılık ortalamaları, diğer çalışanlara göre düşük bulunmuştur. Çalışmada normatif bağlılık 

değişkeni ile yaş arasında anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir. Diğer taraftan, Toker (2014) 

tarafından, özel sektör çalışanları üzerinde yapılan çalışmada, hiçbir örgütsel bağlılık boyutunda, 

yaşa göre anlamlı bir farklılık gözlenememiştir (p>0,05). 

 

H3: Örgütsel bağlılık medeni duruma göre bir farklılık göstermektedir. 

 

Çalışanların medeni durumlarına göre (evli-bekâr) ise, hiçbir örgütsel bağlılık boyutunda 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık elde edilememiştir (p>0,05). Buna göre, “Örgütsel bağlılık 

medeni duruma göre bir farklılık göstermektedir” şeklinde kurulan üçüncü hipotez reddedilmiştir.  
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Seyhan (2014) tarafından, gümrük memurları üzerinde yapılan çalışmada da, hiçbir örgütsel 

bağlılık boyutunda, medeni duruma göre anlamlı bir farklılık gözlenememiştir. Şimşek (2013) 

tarafından, Türkiye’de bir tekstil fabrikasında çalışanlar üzerinde yapılan çalışmada, devam ve 

normatif bağlılık değişkenleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Evli 

çalışanların devam bağlılık ortalaması, bekâr çalışanlardan anlamlı bir şekilde yüksek bulunmuştur. 

Çalışmada duygusal bağlılık değişkeni ile medeni durum arasında anlamlı bir ilişki tespit 

edilememiştir. 

 

H4: Örgütsel bağlılık eğitim durumuna göre bir farklılık göstermektedir. 

 

Çalışanların eğitim durumuna göre (ilkokul, lise, yüksekokul, lisans) ise, hiçbir örgütsel 

bağlılık boyutunda istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık elde edilememiştir (p>0,05). Buna göre, 

“Örgütsel bağlılık eğitim durumuna göre bir farklılık göstermektedir” şeklinde kurulan dördüncü 

hipotez reddedilmiştir. 

 

Bu konuda literatürde yapılan çalışmalara baktığımızda, Gündoğan (2009), Öztürk (2018), 

Seyhan (2014) tarafından yapılan çalışmalarda, örgütsel bağlılık boyutlarından duygusal bağlılık 

değişkeni ile eğitim arasında anlamlı farklılıklar olduğu tespit edilmiştir. Seyhan (2014) tarafından 

yapılan çalışmada, ön lisans mezunu çalışanların duygusal bağlılık ortalaması, lisans ve 

lisansüstüne göre anlamlı bir şekilde daha yüksek bulunmuştur. Şimşek (2013) tarafından, 

Türkiye’de yapılan bir başka çalışmada ise, eğitim seviyesi yüksek olan bireylerin devam bağlılığı 

ortalaması, eğitim seviyesi düşük çalışanlardan anlamlı şekilde yüksek bulunmuştur. 

 

H5: Örgütsel bağlılık çalışma süresine göre bir farklılık göstermektedir. 

 

Son olarak, örgütlerde çalışma süresi ile örgütsel bağlılık değişkenleri arasında yapılan 

analizlerde ise, tüm örgütsel bağlılık değişkenleri açısından anlamlı farklılıklar tespit edilmiştir. Bu 

farklılık, 1 yıldan az çalışanlarla, her bir boyutta yer alan çalışma sürelerine sahip çalışanlar 

arasında, ayrıca 5. grup (16-20) çalışanlar ile 3. grup (6-10) yıl arası çalışanlar ve 2.grup (1-5) 

çalışanlar arasındaki farklılıktan kaynaklandığı tespit edilmiştir.  Bu değişkenlere göre, 21 yıl ve 

üstü çalışanların devam bağlılığı algı düzeyi diğer çalışma süresine sahip çalışanlara göre daha 

yüksek olduğu ve ayrıca 16-20 yıl arasında yer alan çalışanların devam bağlılığı derecesinin, 

çalışma süresi 1-5 yıl ve 6-10 yıl arasında değişen çalışanlara göre anlamlı bir şekilde daha olumlu 

olduğu görülmektedir (p < 0,05). Bu sonuçlara göre çalışmanın beşinci hipotezi, örgütsel bağlılığın 

tüm değişkenleri açısından kabul edilmiştir. 

 

Öztürk (2018), Salami (2008) tarafından yapılan çalışmada da, çalışma süresi ile örgütsel 

bağlılığın tüm boyutları arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılık tespit edilmiştir.  Gündoğan 

(2009), tarafından yapılan, Türkiye’de bir başka çalışmada ise, çalışma süresi 12 yıl ve üstü olan 
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çalışanların duygusal bağlılık ortalamaları, 12 yıldan daha az çalışma süresine sahip olan 

çalışanlardan anlamlı bir şekilde yüksek bulunmuştur. 

 

H6: Whistleblowing cinsiyete göre bir farklılık göstermektedir. 

 

Çalışanların cinsiyetlerine göre (erkek-kadın) ise, hiçbir whistleblowing boyutunda 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık elde edilememiştir (p>0,05). Buna göre “Whistleblowing 

cinsiyete göre bir farklılık göstermektedir” şeklinde kurulan altıncı hipotez reddedilmiştir. 

 

Bu konuda literatürde yapılan çalışmalara baktığımızda farklı bulguların elde edildiği 

görülmektedir. Celep ve Konaklı (2012) tarafından, eğitim kurumlarında yapılan çalışmada, kadın 

çalışanların dışsal whistleblowing ortalaması,  erkeklerden anlamlı bir şekilde yüksek bulunmuştur. 

İçsel whistleblowing boyutunda cinsiyete göre anlamlı bir fark bulunamamıştır. 

 

Toker (2014) tarafından, kamu personeli üzerine yapılan çalışmada, erkek çalışanların 

whistleblowing ortalaması, kadın çalışanlardan anlamlı bir şekilde yüksek bulunmuştur.  

       

H7: Whistleblowing yaşa göre bir farklılık göstermektedir. 

 

Ele alınan bir diğer demografik değişken olan, yaş durumuna göre yapılan analizlerde ise, 

içsel ve dışsal whistleblowing ile çalışanların yaşı arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar 

tespit edilmiştir. Bu farklılık, 56 yaş ve üstü çalışanlar ile 25 yaş ve altı, 26-35, 36-45 ve 46-55 yaş 

aralığında bulunan çalışanlar arasındaki farklılıktan kaynaklanmaktadır. Bu değişkenlere göre, 56 

yaş ve üstünde yer alan çalışanların, yasa dışı faaliyetler karşısında, diğer yaş aralığında bulunan 

çalışanlara göre, daha çok whistleblowing davranışı gösterdiği söylenebilir. Buna göre, 

whistleblowing içerisinde yer alan, içsel ve dışsal whistleblowing boyutları açısından yedinci 

hipotez kabul edilmiştir.  

 

Alper ve Çetin (2018) tarafından, avukatlar üzerine yapılan çalışmada, hiçbir whistleblowing 

boyutunda yaşa göre anlamlı bir farklılık gözlenememiştir. Çetinel (2018) tarafından, yapılan 

çalışmada ise, 34 yaş ve altında bulunan çalışanların dışsal whistleblowing ortalaması, 45 yaş üstü 

çalışanlardan anlamlı bir şekilde yüksek bulunmuştur. İçsel whistleblowing boyutunda ise yaşa 

göre anlamlı bir farklılık tespit edilememiştir.  

 

H8: Whistleblowing medeni duruma göre bir farklılık göstermektedir. 

 

Çalışanların medeni durumlarına göre (evli-bekâr) ise, hiçbir whistleblowing boyutunda 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık elde edilememiştir (p>0,05). Buna göre, “Whistleblowing 
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medeni duruma göre bir farklılık göstermektedir”, şeklinde kurulan sekizinci hipotez 

reddedilmiştir. 

 

Celep ve Konaklı (2012) tarafından yapılan çalışmada da, hiçbir whistleblowing boyutunda 

medeni duruma göre anlamlı bir farklılık bulunamamıştır. Çetinel (2018) tarafından Türkiye’de 

yapılan bir başka çalışmada ise, whistleblowing boyutlarından olan dışsal whistleblowing ile 

medeni durum arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. Buna göre, bekâr çalışanların dışsal 

whistlelowing ortalaması, evli çalışanlardan anlamlı bir şekilde daha yüksek olduğu tespit 

edilmiştir. 

 

H9: Whistleblowing eğitim durumuna göre bir farklılık göstermektedir. 

 

Bir başka demografik değişken olan, eğitim durumuna göre yapılan analizlerde ise, içsel ve 

dışsal whistleblowing ile eğitim durumları arasında istatistiksel olarak anlamlı farklılıklar tespit 

edilmiştir (p<0,05). Bu farklılık, lisans mezunu çalışanlar ile ilköğretim, lise ve yüksekokul 

mezunu çalışanlar arasındaki farklılıktan kaynaklanmaktadır. Buna göre, eğitim düzeyleri açısından 

lisans mezunu çalışanların algı düzeyi, ilköğretim, lise ve yüksekokul mezunu olan diğer 

çalışanlara göre daha olumludur. Buna göre whistleblowing değişkenleri içerisinde yer alan içsel ve 

dışsal whistleblowing boyutları açısından dokuzuncu hipotez kabul edilmiştir. 

 

Bu konu ile alakalı literatürdeki çalışmalara baktığımızda, Nartgün Sezgin ve Kaya (2017) 

tarafından yapılan çalışmada, whistleblowing boyutlarından olan dışsal whistleblowing ile eğitim 

durumu arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir (p<0,05). Buna göre, lisans mezunu 

öğretmenlerin dışsal whistleblowing ortalaması, lisansüstü öğretmenlere göre anlamlı bir şekilde 

daha yüksek bulunmuştur. Alper ve Çetin (2018) tarafından yapılan çalışmada ise, hiçbir 

whistleblowing boyutunda eğitim durumuna duruma göre anlamlı bir farklılık bulunamamıştır. 

 

H10: Whistleblowing çalışma süresine göre bir farklılık göstermektedir. 

 

Örgütlerde çalışma süresi ile whistleblowing değişkenleri arasında yapılan analizlerde ise, 

dışsal whistleblowing değişkeni açısından anlamlı farklılıklar tespit edilmiştir (p<0,05). Bu 

değişkene göre, 21 yıl ve üstü çalışanların dışsal whistleblowing algı düzeyleri, 1 yıldan az, 1-5, ve 

6-10 yıl arası çalışanlara göre daha yüksek olduğu ve 11-15 yıl arası çalışanların dışsal 

whistleblowing algı düzeyinin, 1-5 yıl arası çalışanların dışsal whistleblowing algı düzeylerine göre 

anlamlı bir şekilde daha olumlu olduğu tespit edilmiştir (p<0,05). Diğer taraftan, içsel 

whistleblowing değişkeni açısından örgütte çalışma süresine göre yapılan analizlerde anlamlı bir 

farklılık elde edilememiştir (p>0,05). Buna göre, çalışmanın onuncu hipotezi dışsal whistleblowing 

değişkeni açısından kabul edilmiş, fakat içsel whistleblowing değişkeni açısından kabul 

edilmemiştir. 
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Bu konuda literatürde yapılan çalışmalara baktığımızda farklı bulguların elde edildiği 

görülmektedir. Celep ve Konaklı (2018), Çetinel (2018) tarafından yapılan çalışmalarda da, çalışma 

süresi ile dışsal whistleblowing değişkeni açısından anlamlı farklılıklar tespit edilmiştir. Buna göre, 

21-25 yıl arası çalışanların dışsal whistleblowing algı düzeylerinin daha az süreli çalışanlara göre 

anlamlı bir şekilde daha olumlu olduğu görülmektedir. 

 

Chen ve Lai (2014) tarafından, yapılan çalışmada, içsel whistleblowing boyutunda çalışma 

süresine göre anlamlı farklılık tespit edilmiştir. Buna göre, çalışma süresi fazla olan çalışanların 

içsel whistleblowing ortalaması, çalışma süresi daha düşük olanlardan anlamlı bir şekilde yüksek 

bulunmuştur. Nartgün Sezgin ve Kaya (2018) tarafından, yapılan çalışmada, hiçbir whistleblowing 

boyutunda çalışma süresine göre anlamlı bir farklılık bulunamamıştır. 

 

H11: Örgütsel bağlılık ile whistleblowing arasında bir ilişki vardır. 

 

Yapılan analiz sonucunda örgütsel bağlılık ile whistleblowing arasında genel anlamda 

anlamlı bir ilişki olmadığı tespit edilmiştir (p>0,05). Buna göre, “Örgütsel bağlılık ile 

whistleblowing arasında anlamlı bir ilişki vardır” şeklinde kurulan on birinci hipotez 

reddedilmiştir. Ancak örgütsel bağlılık ve whistleblowingin bazı değişkenleri arasında anlamlı 

ilişkiler tespit edilmiştir. 

 

Genel olarak analiz sonuçları dikkate alındığında, örgütsel bağlılık değişkenlerinden duygusal 

bağlılık ile dışsal whistleblowing arasında ilişki olmadığı görülürken, içsel whistleblowingle 

arasında pozitif yönlü bir ilişki tespit edilmiştir. Devam bağlılığı ile dışsal whistleblowing arasında 

ilişki olmadığı görülürken, içsel whistleblowingle arasında pozitif bir ilişki tespit edilmiştir. 

Normatif bağlılık ile dışsal whistleblowing arasında negatif yönlü bir ilişki görülürken, içsel 

whistleblowingle arasında pozitif anlamlı bir ilişki bulunmuştur. Dışsal whistleblowing ve örgütsel 

bağlılık değişkenlerinden biri olan, normatif bağlılık arasında negatif yönlü bir ilişki 

bulunmaktadır. Ayrıca duygusal ve devam bağlılığı ile dışsal whistleblowing arasında ilişki 

olmadığı görülmektedir. İçsel whistleblowingle örgütsel bağlılık değişkenlerinden duygusal ve 

devam bağlılığı arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. İçsel whistleblowing ile 

normatif bağlılık arasında pozitif anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. 

 

Bu konu ile ilgili literatürdeki çalışmalara baktığımızda, literatürdeki birçok çalışmada 

örgütsel bağlılık ile whistleblowing arasında anlamlı bir ilişkinin olduğu gözlenmektedir (örneğin; 

Kaplan ve Güven, 2017; Kızıltaş, 2018; Rothschild ve Miethe, 1999; Street, 2011). Diğer taraftan 

Koç (2017) tarafından yapılan çalışmada ise, örgütsel bağlılık boyutlarından yalnızca normatif 

bağlılık boyutu ile whistleblowing arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiştir. 

  



 

 

 

 

 

SONUÇ 

 

Değişimin hâkim olduğu günümüzde örgütlerin rekabet üstünlüğü sağlayabilmesi ve bu 

üstünlüğü devam ettirebilmesi, örgüte karşı aidiyet duygusu yüksek çalışanların varlığıyla mümkün 

olmaktadır. Bu çalışmadan ve bu alanda yapılan diğer çalışmalardan elde edilen sonuçlardan da 

görüldüğü üzere örgütsel bağlılık ve whistleblowing, örgütlerin varlığını devam ettirme açısından 

önemli kavramlardır.  

 

Son derece büyük öneme sahip, whistleblowing kavramının yaygınlık kazanabilmesi için 

örgütlere, örgütü yöneten kişilere aşağıda bazı öneriler sunulmaktadır (Kartal ve Sipahi, 2018: 

130): 

 

1. Örgütler açısından örgüt kültürü çok önemli husustur. Örgüt kültürü, bir örgütü diğer 

örgütlerden ayıran, kendine özgü değerleri ifade etmektedir. Dolayısıyla etik ilkelere 

dayalı güçlü örgüt kültürüne sahip olmak ve çalışanların örgüt kültürü ile 

özdeşleşmesini sağlamak örgütlerde etiğe aykırı eylemlerin ortaya çıkmasını 

engellemektedir (Demirel, 2009: 119). 

2. Örgütte meydana gelen illegal eylemleri açığa çıkaran kimselerin, yapmış oldukları ifşa 

davranışından ötürü bazı yaptırımlara maruz bırakılmaması için güvenilir bir alan 

hazırlanmalıdır.  

3. Legal olmayan eylemlerin bireyler tarafından içsel ve dışsal bilgi uçurma yolları 

kullanılarak görevli mercilere bildirilmesi durumunda örgütte kargaşa yaşanmaması için 

ihbarda bulunulan malumatın doğruluğu kontrol edilmelidir. 

4. Açığa çıkması durumunda örgütü büyük bir zarardan kurtaracak bilginin ihbar edilmesi 

üzerine bu ifşa davranışında bulunan kimselere örgüt tarafından mükafat 

verilebilmektedir. 

5. Yasa dışı davranış ve faaliyetlerin gün yüzüne çıkması için ihbar davranışında bulunan 

çalışanların güvenliğinin sağlanması, korunması ve bu korunma eyleminin sınırlarının 

nasıl belirleneceği iş hukuku kapsamında tayin edilmeli ve uygulanmalıdır. 

6. İllegal faaliyetlerin yetkili kişi ve kurumlara whistleblowerlar tarafından rapor edilmesi 

durumunda whistleblowerlar bazı yaptırımlarla karşı karşıya bırakabilmektedir. 

Whistleblowerların bu yaptırımlar karşısında kendilerini nasıl ve nereye 

anlatabilecekleri, haklarını nasıl savunabilecekleri hususunda düzenlemeler 

yapılmalıdır. 
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7. Son olarak örgütte üst kademede çalışan kişilerle alt kademede çalışanlar arasında şeffaf 

bir yönetim anlayışı benimsenerek etkili fikir alış verişi sağlanmalıdır. 

 

Bütün bu sunulan tekliflerin başarıya ulaşmasında anahtar unsur ise, yönetim ve çalışanların 

karşılıklı olarak dayanışma içinde hareket etmesidir. Aksi takdirde, sunulan tekliflerin başarıya 

ulaşması mümkün olmayacaktır. 

 

Örgütsel bağlılık ve whistleblowing arasındaki ilişkiyi ölçmeye yönelik bu çalışmanın 

Türkiye’de sınırlı olan literatüre önemli bir katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

 

Örgütsel bağlılık ve whistleblowing arasındaki ilişkiyi ölçmeye yönelik bu çalışmanın bazı 

kısıtları da bulunmaktadır. Öncelikle çalışma tek bir sektörde yapılmıştır. Bu sebeple elde edilecek 

sonuçların diğer sektörlere genellenmesi mümkün olmamaktadır. Çalışmanın diğer bir kısıtı da, 

veri toplama yöntemi olarak sadece anket tekniğinden faydalanılmış olmasıdır. 

 

Yakın gelecekte farklı sektörlerde de araştırmaların yapılması, sektörlere göre örgütsel 

bağlılık ve whistleblowing arasındaki ilişkinin ortaya konulmasında önemli faydalar sağlayacaktır. 
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Ek 1: Anket Formu 

 

ANKET FORMU 

Sayın Katılımcı; 

Bu anket, yüksek lisans tezinde kullanılmak maksadıyla geliştirilmiştir. Anketlerin, bu 

Çalışma dışında herhangi bir amaçla kullanılmayacağını ve gizli tutulacağını belirtir ve 

katkılarınızdan dolayı teşekkür ederim. 

 

                                                                                                                     Gülşen DOKSAN 

1. Bölüm Demografik Bilgiler  

1. Cinsiyetiniz : ( ) Erkek ( ) Kadın 

2. Yaşınız : ( ) 25 yaş ve aşağısı ( ) 26–35 yaş arası ( ) 36–45 yaş arası  ( ) 46–55 yaş arası ( ) 56 

yaş ve üzeri 

3. Medeni Durumunuz : ( ) Evli ( ) Bekâr 

4. Eğitim Durumunuz : ( ) İlköğretim ( ) Lise ( ) Yüksekokul ( ) Lisans ( ) Yüksek 

Lisans/Doktora 

5. İşyerindeki Pozisyonunuz : ……………………………………...…....(yazınız) 

6. İşyerinde Çalıştığınız Departman : ……………………………………...…....(yazınız) 

7. Bu işyerindeki Çalışma Süreniz : ( ) 1 yıldan az ( ) 1–5 yıl arası ( ) 6–10 yıl arası 

 ( ) 11- 15 yıl arası ( ) 16- 20 yıl arası ( ) 21 yıl ve üzeri 

 

2. Bölüm Whisleblowing Ölçeği 

Aşağıdaki ifadeleri çalıştığınız kurumda yanlış yapıldığına inandığınız bir işlem, uygulama 

ya da kanun dışı veya gayri meşru faaliyetlere ilişkin bilgi uçurmayla ilgili tutumunuzu 

dikkate alarak değerlendiriniz. Bir kutucuğa (X) işareti koyunuz. 

 

     (1)Kesinlikle katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum, (5) 

Kesinlikle katılıyorum 

 

 

Bilgi uçurmama                                                                                                 Bilgi uçurma 

1 Olayı çalıştığım kurum dışındaki kişilerle paylaşırdım. 1 2 3 4 5 

2 Olayı ildeki ilgili yasal mercilere bildirirdim. 1 2 3 4 5 

3 Olayı basın kuruluşları yoluyla kamuoyuna açıklardım. 1 2 3 4 5 

4 Olayı bağlı olduğum yöneticime iletirdim. 1 2 3 4 5 

5 Olayı doğrudan üst kademedeki yönetime iletirdim. 1 2 3 4 5 

6 Bu tür durumları çalıştığım kurum içindeki resmi kanallar yoluyla 

raporlardım. 

1 2 3 4 5 
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Ek 1: (Devamı) 

 

3. Bölüm Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

 

MADDELER 

Aşağıdaki ifadeler örgütsel bağlılık ile ilgilidir. Lütfen soruları 

çalıştığınız kurumu düşünerek cevaplayınız ve sadece bir 

kutucuğa çarpı işareti (X) koyarak belirtiniz. 
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1. Meslek hayatımın geri kalan kısmını çalıştığım kurumda 

geçirmek beni çok mutlu eder. 
     

2. Çalıştığım kurumun problemlerini gerçekten kendi 

problemlerim gibi görüyorum. 
     

3.  Çalıştığım kuruma karşı güçlü bir aidiyet hissetmiyorum.      

4. Çalıştığım kuruma karşı duygusal bağlılık hissetmiyorum.      

5. Çalıştığım kurumda kendimi “ailenin bir parçası” gibi 

görmüyorum. 
     

6. Çalıştığım kurumun benim için çok özel bir yeri vardır.      

7. Şu anda bu kurumda çalışıyor olmam, hem kendi isteğimden 

hem de şartların bunu gerektirmesindendir. 
     

8. Çalıştığım kurumdan ayrılmayı isteseydim dahi şu anda bu 

bana çok zor gelirdi. 
     

9. Şu anda çalıştığım kurumdan ayrılacak olsam, hayatımda 

birçok şey alt üst olur. 
     

10. Çalıştığım kurumdan ayrılmamı düşündürecek seçenekler 

oldukça azdır. 
     

11. Eğer çalıştığım kuruma kendimden çok şey katmamış 

olsaydım, başka yerde çalışmayı düşünebilirdim. 
     

12. Çalıştığım kurumdan ayrılacak olsam, uygun alternatiflerim 

az olur. 
     

13.Çalıştığım kurumda çalışmaya devam etmek için 

yöneticilerime karşı bir minnet borcu/sorumluluk hissetmiyorum. 
     

14. Eğer çalıştığım kurumdan ayrılmak benim yararıma olsa dahi 

şu anda buradan ayrılmanın doğru olmadığını düşünüyorum. 
     

15. Çalıştığım kurumdan şu anda ayrılacak olsam kendimi suçlu 

hissederim. 
     

16. Çalıştığım kurum benim sadakatimi (bağlılığımı) hak ediyor.      

17. Çalıştığım kurumdaki insanlara karşı bir minnet 

borcu/sorumluluk hissettiğim için şu anda bu kurumdan 

ayrılmam. 

     

18. Çalıştığım kuruma çok şey borçluyum.      
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