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ÖZET 

 

Bu araĢtırmanın amacı; ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık ölçeğini nasıl değerlendirdiklerini amaçlayan bir çalıĢma olarak yapılmıĢtır. Bu 

araĢtırmada ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık ölçeğinden nasıl ve ne derece 

yararlandıklarını ve bunu eğitime nasıl aktardıklarını görmek amacı ile yapılan bir çalıĢmadır. 

Aynı zamanda bu çalıĢmada öğretmenlerin hem kendileri için hem de görev yaptıkları okullar 

hakkındaki görüĢlerinin ortaya konduğu bir araĢtırma olmuĢtur. Bu amaçla okullarda görev 

yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık hakkındaki görüslerini almak üzere KiĢisel Bilgi Formu 

ve Örgütsel Bağlılık Ölçeği kullanılmıstır.Ölçek  ile toplanan verilerin çözümlenmesinde 

frekans dağılımı,ortalama,standart sapma,Anova,T-Testi teknikleri kullanılmıstır.Analizlerde 

anlamlılık düzeyi p<0.5 olarak alınmıĢtır.DeğiĢen ve geliĢen zamanla birlikte okullarda görev 

yapan öğretmenlerin kendi çıkarları için mi yoksa okulun yarar ve çıkarları için mi 

çalıstıklarnı anlamak için Örgütsel Bağlılık  tartıĢılmaz bir konu olmuĢtur.Bu nedenle 

okullarda görev yapan öğretmenlerin bu düĢüncelerini belirlemek amacı ile boyle bir çalıĢma 

yapılmıĢtır.Yapılan bu çalıĢmada çıkan sonuçlar üzerinde durulmuĢtur. LefkoĢa vet Magosada 

eğitim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Uygulamalarına yönelik 

görüĢlerinin incelenmesinin amaçlandığı bu çalıĢmaya veri toplama yöntemi olarak anket 

tekniği kullanılmıĢtır. LefkoĢa ve Magosa merkezinde bulunan ortaöğretim okullarındaki 

                                                                                                                               III 
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            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %32,8‟sinin erkek, %67,2‟inin ise kadın olduğu 

tespit edilmiĢtir.Söz konusu öğretmenlerin % 40,8`i Örgütsel Bağlılığa yönelik  bulgular 

hakkında  “iyi” cevabını vermiĢlerdir.Yapılan araĢtırmada çıkan sonuçlara göre okullarda 

görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeğine göre okullarda okulun çıkar  ve 

beklentileri için görev yaptıkları düĢünülebilir. 

 

Anahtar Kelimeler:Örgütsel Bağlılık,Örgüt,Örgüt Kültürü 
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Summary 

 

The aim of this  research  is to find out how do secondary school teachers evaluate 

organizational interdependency measurement. This research  is designed to figure out how 

and how often do secondary school teachers take advantage of organizational interdependency 

measurement. This research also  includes opinions of teachers about  the schools that they 

work. Personal Information form and organizational interdependency measurement is used to 

learn the opinions of teachers that work at schools  about organizational interdependency. 

Frequency distribution, average, Anova and T Test techniques are used to analyze the 

information that gathered from the  measurement.Meaning level is shown as P^0.5 in analyis. 

Unquestionable Organizational interdependency is the best way to find out whether  teachers 

work for personal  or school‟s  benefit. For this reason, this study is designed to determine 

opinions of teachers. The results of the study is evaluated. Questionnaire technique is used to 

search about the opinions about organizational interdependency of teachers who works  at 

schools in Nicosia and Famagusta. 250 questionnaires have been delivered to the teachers 

who work in Nicosia and Famagusta secondary schools by researcher.It has been determined 

that the teachers  who participate this research, % 32.8 were male, %67.2 were female . %40.8  

of participant teachers have answered „‟good‟‟ about findings of organizational 

interdependency. By considering the results of the research, according to the organizational 

interdependency measurement, it can be thought that the teachers who work at schools are 

work for the benefits of schools. 

Key Words: Organizational interdependency, Organization, Organization Culture 
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                                                              BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

Örgütsel bağlılık kavramına ait farklı tanımlamalarda ortak olan görüĢ bağlılığın; 

"çalıĢanın örgütle iliĢkisini tanımlayan", "örgütte kalmayı sürdürme kararma yol açan", 

psikolojik bir durum olduğudur   (Meyer ve Ailen, 1997). Buna göre en genel anlamda 

örgütsel bağlılık,   bireyin amaçları ve örgüt arasındaki uyumu temsil eder. Bu sayede birey,  

örgütün genel amaçları için çaba sarf edebilir ve kendini örgüt üyesi olarak tanımlayabilir 

(Camp,   1992). Bir iĢ tutumu olarak örgütsel bağlılığın, örgüt ve çalıĢanlar üzerindeki etkileri 

çeĢitli araĢtırmalarla ortaya konulmuĢ ve bu çalıĢmalarda, genelde örgütsel bağlılığı yüksek 

olan çalıĢanların, kuruma katkılarının daha fazla olacağı yönünde sonuçlar elde edilmiĢtir. 

Mathieu ve Zajac (1990) yapmıĢ oldukları çalıĢmada, örgütsel bağlığın iĢe devamsızlığı, geç 

kalmayı, iĢten ayrılmayı azalttığına vurgu yapmıĢlardır. Yüksek bağlılığın müĢteri 

memnuniyeti oranını artıracağı (Üner vd., 1998:475) ve bu anlamda toplam kalite yönetiminin 

önemli bir destekçisi olacağı,   örgütsel vatandaĢlık davranıĢının en önemli göstergelerinden 

birinin de örgütsel bağlılık olduğu, konuyla ilgili  yapılan araĢtırmalarda ortaya konulmuĢtur 

(Kaufman vd., 2001:441). 

           Meyer ve Allen'in modelinde duygusal bağlılık; çalıĢanın örgüte duygusal bağlılığını, 

kendisini örgüt içinde tanımlayabildiğini ve örgüte katılımını temsil etmektedir. Güçlü 

duygusal bağlılığa sahip çalıĢanlar, örgütte kalmayı istedikleri için çalıĢmayı sürdürürler. 

Devam bağlılığı, çalıĢanın örgütten ayrılmanın kendisine nelere mal olacağının bilincinde 

olmasını ifade eder. Örgüte olan bağlılığı devama dayalı olan bireyler, ihtiyaç duydukları için 

örgütte kalmayı sürdürürler. Normatif bağlılık ise, çalıĢanların örgütte kalmada ahlaki 

sorumluluk hissetmesi ile ilgilidir. Yüksek düzeyde normatif bağlılığa sahip çalıĢanlar, 

istedikleri için değil, ahlaki buldukları için örgütte kalmayı sürdürürler (Meyer ve Ailen, 

1997). Örgütsel bağlılığın bileĢenlerinin farklı değiĢkenlerle iliĢkisini araĢtıran pek çok 

araĢtırma mevcuttur. Bu araĢtırmalarda, farklı kültürlerde örgütsel bağlılığın ne Ģekilde 

geliĢtiği ve kültürler arası değiĢkenlere göre örgütsel bağlılığın ne Ģekilde farklılaĢtığı da 

ortaya konmaktadır. Çoğunlukla örgütsel bağlılığın iĢ tatmini ile iliĢkisini ve iĢ gücü devri ve 

devamsızlık üzerindeki etkilerini inceleyen araĢtırmalar yanında, bireyin örgüte bağlılığını iĢe 

karĢı tutumuyla iliĢkilendiren araĢtırmalar da bulunmaktadır. Kamu sektöründe ve özel 

sektörde çalıĢan 84 birey üzerinde yapılan bu araĢtırmada ise, örgütsel bağlılığın geniĢ 

kapsamlı tanımlamalarına yer verilmekte, örgütsel bağlılığın üç bileĢenin, iĢe bağlılık ve iĢe 

katılım değiĢkenleri ile iliĢkisi araĢtırılmakta ve bu kavramların iĢten ayrılma niyeti 
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üzerindeki etkileri de incelenmektedir. Ġstatistiksel değerlendirmeler sonucunda literatür 

açısından oldukça önemli bulgular elde edilmiĢ, değiĢkenler arası iliĢkiler ortaya çıkarılmıĢtır. 

Örgütsel bağlılık son 30 yıl içerisinde baĢta Amerika BirleĢik Devletleri olmak uzere pek çok 

ülkede araĢtırma konusu olmuĢtur.  

1.1. Problem Durumu 

Bu araĢtırmanın problemini ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel bağlılık hakkındaki 

görüĢlerinin değerlendirilmesi oluĢturmaktadır.  

1.2.Amaç 

  Bu araĢtırmanın amacı; Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılık değerlerini ölçmek ve değerlendirmektir.  

Bu amaca ulaĢabilmek için aĢağıdaki sorulara  yanıt verilmiĢtir. 

1. Öğretmenlerin cinsiyetleri açısından önemli bir farklılık var mıdır? 

2. Hizmetiçi uygulamalara yönelik eğitim değerlendirmesinde bir farklılık var mıdır? 

3. Öğretmenlerin yaĢlarına Göre bir farklılık var mıdır? 

4. Öğretmenlerin öğrenim durumlarına Göre önemli bir farklılık var mıdır? 

5. Öğretmenlerin okuldaki kıdemine Göre önemli bir fark var mıdır? 

6. Öğretmenlerin okulda kaç yıl çalıĢtıklarına yönelik bir fark var mıdır? 

7. Öğretmenlerin okulda yapılan eğitsel kol faaliyetlerinde görev almalarına yönelik bir fark 

var mıdır? 

8. Öğretmenlerin kendi çocuğunuzu görev yaptığınız okula kayıt yaptırmalarına iliĢkin bir 

fark var mıdır? 

9. Öğretmenlerin eğitsel kol faaliyetlerine katılmalarına yönelik bir fark var mıdır? 

1.3. Önem 

AraĢtırmanın önemi; Ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin örgütsel 

bağlılık ölçeğine göre çıkan sonuçları değerlendirerek daha iyi konuma getirmeye 

çalıĢmalarını sağlamaktır.Böylece okullarda görev yapan öğretmenlerin okulun istek ve 
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beklentilerine daha iyi cevap verebilecek konuma gelmelerine olumlu etki 

edecektir.Böylelikle  yapılan bu tür çalısmalarda öğretmenlerin hem okulun hem de kendi 

istek ve beklentilerini daha iyi anlayıp okulun çıkar ve beklentilerini en üst seviyede tutup 

okulun yararı için daha çok calıĢmalar yapılmasını sağlayabilirler. 

1.4. Sınırlılıklar 

1. LefkoĢa ile Mağusa‟da ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenler arasından seçilen 250 

kiĢinin verdikleri cevaplarla sınırlıdır. 

2. Bu araĢtırma KKTC`deki LefkoĢa ve Mağusada bulunan ortaöğretim kurumları için 

geçerlidir. 

1.5. Sayıltılar 

Bu araĢtırmanın varsayımları Ģunlardır: 

1.Veri toplama aracı olarak kullanılan anketler, ortaöğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerinin örgütsel bağlılık değerlendirmelerine yönelik ilgi, algı ve beklentilerini 

ölçebilir niteliktedir. 

2.AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin içtenlikle cevaplar verdiği varsayılmaktadır. 
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Kısaltmalar  

N: Frekans 

X: Ortalama 

SSK: Standart Sapma 

SHP: Standart hata 

DS: Serbestlik derecesi 

P: Anlamlılık Derecesi 

F: Varyant 

SPSS: Stat istical Package For Social Sciences 

MEB: Milli  Eğitim Bakanlığı 
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                                                           BÖLÜM II 

ARAġTIRMA ĠLE ĠLGĠLĠ KURAMSAL ESASLAR 

 BAĞLILIK KAVRAMININ AÇIKLANMASI 

Bir kavram ve bir anlayıĢ biçimi olarak bağlılık,toplum duygusunun bulunduğu her yerde 

bulunur.Bağlılık,toplumsal içgüdünün duygusal bir anlatım biçimidir.Uluslararası örgütlerin 

belli ölçüde bağlılık bilinci yaratmadıkça gerçekte etkili olarak çalıĢamayacakları  inancında 

bulunan çok kiĢi vardır.Bu soru ileride araĢtırma alanı olabilecek biçimde Sosyal Sorunların 

Psikolojik incelenmesi Derneğinin bir komitesince Ģöyle ortaya konmuĢtur.Eğer BirleĢmiĢ 

Milletler dünya halkının bağlılıgını üzerinde toplamayı baĢaramazsa,uluslararasındaki 

iliĢkilerde yaĢamsal bir güç olarak varlığını koruyabilmesi  umudu çok azdır.Bununla 

birlikte,Ģimdiki durumda bir gruba ya da bir kuruma bağlılıgı oluĢturan temel süreçler 

hakkında çok az bilgi vardır(UN Dept. Of social Affairs,The Question of Estabilshing United 

Nations Research Laboratorles, Lake Success 1949 (UN  Publication No:1949  IV.)  

    Bağlılık,         üyelik    kavramına       iliĢkin    bazı  hususları     içerir;  kiĢinin    o   andaki    

pozisyonunu yansıtır.Örgütün       yaĢaması,    iĢgörenlerin    örgütten    ayrılmamalarına      

bağlıdır. ĠĢgörenler,   örgüte   ne   kadar   bağlıysa   örgüt   de   o   derecede   güçlenmektedir.  

Bağlılık kavramının tanımlanmasında araĢtırmacılar tarafından fikir birliğine 

varılamamaktadır. Farklı alanlardan gelen araĢtırmacılar, bu kavramı kendilerine göre 

anlamlandırmıĢlar, böylece de kavramın anlaĢılmasını güçleĢtirmiĢlerdir. Bağlılığa ait bu 

tanımlamalarda günden güne değiĢmeler gözlenmektedir, kavramın kullanımındaki bu 

esneklikle birlikte bağlılığın iyi mi kötü mü, sabit mi değiĢken mi olduğu yönündeki fikirlerin 

de farklılaĢması doğaldır. Bilimsel açıdan kavram tammlanmadıkça ve ölçütler 

geliĢtirilmedikçe, bağlılığın geliĢtirilmesi ve sonuçlarının incelenmesi üzerinde durulamaz 

(Meyer ve Ailen, 1997). 
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                                        Örgütsel Bağlılığın Tanımlanması 

 

Örgütsel      bağlılık,   örgütlerin     varlıklarını   koruma      uğraĢlarının     hem  

temel   etkinliklerinden   hem   de   nihai   hedeflerinden   biridir.   Çünkü   örgütsel  

bağlılığı   olan   bireyler   daha   uyumlu,   daha   doyumlu,   daha   üretken   olmakta,  

daha     yüksek     derecede     sadakat    ve  sorumluluk       duygusu      içinde   çalıĢmakta,  

örgütte daha az maliyete neden olmaktadır (Balcı, 2003).  

          Bağlılık    duyan     iĢgörenler,    örgütün     amaç     ve   değerlerine     güçlü   bir  

biçimde      inanır,   emir    ve   beklentilere    gönüllüce     uyarlar.    Bu   üyeler    ayrıca,  

amaçların istenen  Ģekilde gerçekleĢmesi için asgari beklentilerin çok üstünde  

çaba ortaya   koyar ve örgütte kalmada kararlılık gösterirler. Bağlılık gösteren  

iĢgörenler,      içsel   olarak     güdülenirler.      Bunların     içsel    ödülleri,    baĢkaları  

tarafından      denetlenen       koĢullardan     çok,    eylemin     kendisinden       ve   baĢarılı  

sonuçlarından gelmektedir (Balay, 2000: 3).  

          Örgütsel      amaçlara   bağlılık,    sadece    belli  bir  rolün    baĢarı   derecesini  

nitelik    ve   nicelik   yönünden      yükselterek     devamsızlığın       ve  iĢgücü    devrinin 

azalmasına katkıda bulunmakla kalmayıp; aynı zamanda bireyi, örgütsel yaĢam  

ve    en   üst   düzeyde      sistem     baĢarısı   için   gerekli    birçok    gönüllü     eyleme  

yöneltmektedir (Katz ve Kahn, 1977: 436).  

          Örgütsel        bağlılığın     tarihçesine      baktığımızda,       1950'li     yıllardan  

günümüze        pek    çok    araĢtırmacının,      örgütsel    bağlılığın   değiĢik    boyutlarını  

inceleyen      çalıĢmalar    yürüttüğünü       görmekteyiz.      Bu    çalıĢmalar    günümüzde, 

giderek     artan    bir  önem      kazanmıĢtır.     Bunun      bazı   nedenlerini    Ģu   Ģekilde  

sıralayabiliriz (Özsoy, 2004):  
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1- Örgüte bağlılığın, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisi,  SAYIġTAY DERGĠSĠ● 

SAYI: 59 

2- Literatürde      çok   sayıda    örgütsel    bağlılık   tanımı  vardır. Bunlardan birisinde 

örgütsel bağlılık, kiĢinin  zaman   içinde belirli    bir  örgüt    ile  girdiği    kimlik    birliği   

ve bağlılığın   birleĢik    gücüdür   diye   tanımlanmaktadir. 

         Örgütsel       bağlılık   konusuna,      örgütsel    davranıĢ,    örgütsel    psikoloji    ve   

sosyal    psikoloji    gibi   farklı  disiplinlerin ilgisinin artması, bu alanlardan gelen 

araĢtırmacıların konuya kendi bakıĢ açılarını getirmeleri,  örgütsel   bağlılık   kavramının   

anlaĢılmasını   güçleĢtirmektedir.   Bu   çerçevede,   Morrow   literatürde   örgütsel  bağlılıkla 

ilgili yirmi beĢin   üzerinde değiĢik tanımın bulunduğunu belirtmektedir   (Gül, 2003: 74). 

Örgüte  bağlılığın çalıĢan ile örgüt arasındaki doğrudan iliĢki olduğu konusunda fikir birliği 

bulunmasına rağmen,  bu    iliĢkinin  yapısı   ve   oluĢumuyla      ilgili  görüĢ farklılıkları   

bulunmaktadır.       Bu   farklılık,  örgütsel    bağlılık  kavramının tanımlanmasına yansımakta 

ve farklı tanımların ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Örgütsel  bağlılık ile ilgili bazı 

tanımlar aĢağıda verilmiĢtir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 302; Ġnce ve Gül, 2005: 3;  Balay,    

2000:    14-16;   Ġlsev,   1997:    5;  Bildiren,   2001:    38;   Karaca,    2001:    48;  

www.insankaynaklari.com, www.isguc.org);  

    • Örgütsel bağlılık konusundaki ilk tanımlamalardan birisi Grusky tarafından 1966 yılında 

yapılmıĢtır.    Söz konusu yazara göre örgütsel bağlılık, “bireyin örgüte olan bağının 

gücü”dür.  

    • 1979   yılında   Mowdey,   Steers   ve   Porter   yaptıkları   çalıĢma   sonucunda   örgütsel   

bağlılığı   çalıĢan   ile   iĢletme   arasındaki   duygusal   bir   bağ olarak   tanımlamıĢlardır.   

Onlara   göre   örgütsel   bağlılık   bireyin  belirli bir örgütle özdeĢleĢmesinin ve katılımının 

izafi gücüdür.  Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi • 2002 

Örgütsel bağlılığın tanımı, boyutları, benzer kavramlarla iliĢkileri kapsamlı ve tartıĢmalı bir 

konudur  (bu konudaki tartıĢmalar için bakınız: Swailes, 2002). AraĢtırmacılar kendi ilgi 

alanlarına göre kavramı  farklı açılardan tanımlamıĢlardır. Buchanan (1974)‟a göre örgütsel 

bağlılık, örgüte karĢı duyulan bir  ilgidir.   Lee   (1971)   örgütsel   bağlılığı,   örgütle   

bütünleĢme   olarak   tanımlar.   McCaul   ve   arkadaĢları  (1985)‟na göre örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların örgüte karĢı sahip olduğu geniĢ çaplı bir davranıĢ, örgüte karĢı  duygusal  ve  

değer  verme  tepkisidir  (Aktaran:  Yousef,  2003:1068).  Guatam  ve  arkadaĢları  (2005:306) 
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da örgütsel bağlılığın, çalıĢanların örgütle olan iliĢkilerini belirleyen psikolojik bir durum  

olduğunu ve örgütün bütününe olan bağılığı ifade ettiğini belirtmektedirler.Porter      ve   

arkadaĢlarının    (1974)     tanımı    örgütsel    bağlılık  çalıĢmalarında     en    yaygın   

kullanılan  tanımlardan birisidir. Bu tanımda örgütsel bağlılığın üç farklı yönü 

vurgulanmaktadır. Bunlar (Ferris ve  Aranya, 1983; Yousef, 2003; Guatam vd., 2004): 1. 

Örgütsel amaçları ve değerleri kabullenme ve  bunlara güçlü Ģekilde inanma, 2. örgüt için 

fazladan çaba harcama isteği, ve 3. örgütün üyesi olarak  kalma   yönünde   güçlü   bir   arzu.   

Bu   çalıĢmada   kullanılan   örgütsel   bağlılık   anketi   de   Porter   ve  arkadaĢlarının (1974) 

bu modeli çerçevesinde geliĢtirilmiĢtir. 

 Porter ve arkadaĢlarının bu çalıĢmasından sonra örgütsel bağlılığın farklı boyutlarına dikkat 

çekilmiĢtir. Meyer   ve   Allen   önce   örgütsel   bağlılığı   duygusal   (affective)   bağlılık   ve   

devamlılık   (continuance)  bağlılığı   olarak   iki   boyutta   incelemiĢler,   daha   sonraki   

çalıĢmaları   ile   normatif   (normative)   bağlılık  boyutunu   modellerine   ekleyerek   üç   

boyuttan   oluĢan   bir   örgütsel   bağlılık   yapısı   geliĢtirmiĢlerdir  (Meyer   vd.,   2002;   

Wasti,   2000).   Duygusal   bağlılık   çalıĢanın   duygusal   olarak   örgüte   olan   ilgisini,  

örgütle     birlikte   tanımlanmayı      ve   örgütle    bütünleĢmeyi;      devamlılık    bağlılığı,  

örgütten     ayrılma  durumunda ortaya çıkacak maliyet algılarını; normatif bağlılık ise 

yönetime ve çalıĢma arkadaĢlarına  karĢı çalıĢanın görev algılarını ifade etmektedir (Meyer 

vd., 2002; Guatam vd., 2005).  Örgütsel   bağlılığın   yüksek   olmasının   çalıĢanların   

performansını,   iĢ   tatminini,   örgütsel   verimliliği  artırdığı; iĢe devamsızlığı, personel devir 

hızını azalttığı çeĢitli çalıĢmalarda ortaya konmuĢtur (Ferris  ve Aranya, 1983; Culverson, 

2002; Brown, 2003; Guatam vd., 2004).  

         Örgütlerin üretimleri, iĢgörenlerin sahip olduğu emek, bilgi ve becerinin iĢe 

yoğunlaĢtırılmasıyla gerçekleĢtirilir. Mal ya da hizmet olarak gerçekleĢtirilen üretim 

sürecindeki nitelik, iĢgörenlerin öncelikle yeterliği ile ilgilidir. Ancak iĢgörenin yeterliğinin 

yanında örgütsel bağlılığının olması da gereklidir. Çünkü örgütlerde iĢgörenin iyi seçilmesi ve 

yetiĢtirilmesi, çağdaĢ ve etkili bir donanımla donatılması, onun iĢini nicelik ve nitelik olarak 

daha iyi yapması için yeterli değildir. Önemli olan nokta, iĢgörenin iĢinde yeterli nicelik ve 

nitelikte üretim yapması için motive edilmesidir. Bunun gerçekleĢmesi için iĢin gerektirdiği 

bilgi ve beceri kadar, iĢe iliĢkin olumlu tutumlara da sahip olmak gerekir.  ĠĢgörenlerin 

mesleki karar, davranıĢ ve iliĢkilerinde temel alacakları değerler ve yargılarla birlikte çalıĢma 

yaĢamına iliĢkin bakıĢ açıları, onların örgütte kalmalarına ve örgütsel geliĢimin sağlanmasına 

etki edecektir (Balay, 2000:1-2).  
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  Yoğun rekabet koĢullarının hakim olduğu günümüzde örgütsel baĢarıya ulaĢmak, 

iĢgörenlerin örgütlerine olan bağlılık ve sadakatleri ile yakından iliĢkilidir. Bu bağlılığı 

gösteren iĢgörenler, çalıĢtıkları örgüt için yüksek performans sağlayarak kaliteli ürünlerin 

üretilmesine katkıda bulunacaklardır (Zeffane, 1994:978).  

Örgütsel bağlılığı yüksek düzeyde olan çalıĢanlar, örgütün rekabetçi koĢullar altında baĢarıyla 

faaliyet göstermesine önemli katkılarda bulunurlar. BaĢarının sağlanması, bu çalıĢanların 

çeĢitli özelliklerine bağlıdır. Örgütsel bağlılığı yüksek düzeyde olan çalıĢanlar aĢağıda 

sıralanan özelliklere sahiptirler (Feldman ve Moore, 1982: 2):   

           1. Daha az denetime ve disipline ihtiyaç duyarlar. Bu kiĢilerin performansı, örgütsel 

bağlılığı düĢük düzeyde olanlara göre daha yüksektir.  

2. Örgüt içi pozisyonlarla ilgili seçenekleri, çalıĢtıkları örgüte en yüksek katkıyı 

sağlayacak bir araç olarak değerlendirirler.  

3. Bunların davranıĢlarının güvenilirliği ve samimiyeti, genellikle kriz ortamlarında 

kendini gösterir.  

Örgütsel bağlılığın temelinde iki önemli kavram bulunmaktadır. Bunlar; sadakat ve 

örgütte kalma eğilimidir. Sadakat, görev ve sorumluluk duygusuna dayanan, bir örgütle 

özdeĢleĢme ve duygusal sorumluluk duyma anlamına gelir. ÇalıĢanın değer ve beklentileri ile 

örgütte kalma ya da ayrılma kararları arasındaki iliĢkide önemli bir değiĢken olarak ortaya 

çıkar. Buna göre sadakat, örgütten ayrılma ile azalma gösterirken, olumlu ve ödüllendirici bir 

ortamda artma gösterir. Örgütte kalma eğilimi ise duygusal bir yakınlık ve çalıĢanın örgütün 

bir üyesi olarak kalma niyeti olarak açıklanabilir. Birey, örgütte kalmanın algılanan yararını 

hesaplayarak örgütte kalma ya da ayrılma kararına varır (Mueller ve diğ., 1992: 214).  

Örgütsel bağlılıkla ilgili bir çok tanım yapılmıĢtır. Ancak en çok kabul gören tanım Ģu 

Ģekildedir (Sommer ve diğ., 1996: 978; McCaul ve diğ., 1995:81; Brockner ve diğ., 1992:244; 

Tannenbaum ve diğ., 1991: 759-760):  

a) Örgütün amaçlarının kabulü ve bu amaçlara güçlü bir inanç gösterme, 

b) Örgütün lehine olacak Ģekilde önemli bir çaba harcama istekliliği, 

c) Örgütsel üyeliğini devam ettirme kararlılığı.  

     Örgütsel bağlılık bireyin;  
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- Örgütün hedeflerine ve değerlerine inancı,  

- Örgütün amaçlarını baĢarabilmesi için çaba sarf etmeye olan istekliliği,  

-  Örgüt üyesi olarak kalmaya kaĢı duyduğu arzu, olarak tanımlanmaktadır (Hunt ve Morgan, 

1994). Bağlılık hakkındaki teorik çalıĢmaların çoğu çalıĢanın örgüte olan bağlılığına 

odaklanmaktadır. Bu yaklaĢım iki farklı düĢünceyi ortaya çıkarmıĢtır.Ġlk görüĢ Morrow 

tarafından öne sürülmüĢtür. Morrow (1983), örgütsel bağlılığın iĢe katılım, iĢ ahlakı ve 

kariyer bağımlılığı gibi bağlılık kavramlarından ayrılması gerektiğini, bağlılık kavramının 

iĢgücü devri, performans gibi unsurlar üzerindeki etkilerinin önemli sonuçlarının 

anlaĢılabilmesi için iliĢkili olduğu kavramlardan ayrı olarak ele alınmasını öne sürmüĢtür 

(Meyer ve Ailen, 1997). Bu kavramsallaĢtırmaya karĢın ikinci görüĢ Reichers (1985) 

tarafından öne sürülmüĢtür. Reichers (1985), bağlılığın tek boyutlu bir kavram olarak 

görülmemesini, farklı pek çok unsurun bir araya geldiğini, buna bağlı olarak da örgütsel 

bağlılığın örgütü oluĢturan farklı gruplara olan bağlılığın bir bileĢimi olarak anlaĢılması 

gerektiğini öne sürmüĢtür (Reichers, 1985).  Reichers (1985), örgütsel bağlılık literatüründe 

örgütün tek boyutlu bir unsur olarak görüldüğünü fakat aslında örgütün hissedarlar, 

yöneticiler, çalıĢanlar, müĢteriler gibi her biri farklı amaçlara sahip olan pek çok farklı çevre 

unsuruna sahip olduğunu düĢünmektedir. Bu nedenle de örgütsel bağlılığın farklı kavramlara 

olan bağlılıkların bir bileĢimi olarak anlaĢılması gerektiğini öne sürmektedir (Meyer ve Ailen, 

1997).Örgütlerde bağlılığın çeĢitli Ģekillerde görülebildiği ve örgütsel bağlılığın örgütsel 

etkililiği ve çalıĢanların üzerinde potansiyel bir gücü olduğu kabul edilir. Örgütsel bağlılık 

çalıĢmalarındaki artıĢa rağmen, örgütsel bağlılık nedir, nasıl geliĢtirilir ve davranıĢı nasıl 

etkiler konuları hakkında oldukça büyük uyuĢmazlıklar mevcuttur (Meyer ve Herscovitch, 

2001).  Bu uyuĢmazlıkların araĢtırmacıların örgütsel bağlılık tanımlarına da yansıdığı 

görülmektedir. Mowday (1979) örgütsel bağlılığı, organizasyonun geliĢimiyle birlikte bireyin 

kendini gerçekleĢtirmesi arasındaki kuvvetli bir bağ olarak, Wiener (1982), örgütsel amaç ve 

ilgileri karĢılayan normatif baskıların bütünü Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Örgütsel bağlılığı çok 

boyutlu inceleyen araĢtırmacılardan O'Reilly ve Chatman (1986), bireyin örgütün perspektif 

ve özelliklerine ne derece adapte olduğunu veya içselleĢtirdiğini gösteren; birey tarafından 

örgüte duyulan psikolojik bağlantı olarak tanımlarken, Allen ve Meyer (1990) bireyi örgüte 

bağlayan psikolojik durum, Mathieu ve Zajac (1990), bireyin örgütle arasındaki bağ Ģeklinde 

tanımlamıĢlardır. Morrow (1983), örgütsel bağlılığı; iĢgörenin örgütte kalma ve onun için 

çaba gösterme arzusu ile örgütün amaç ve değerlerini benimsemesi, Schwenk (1986) örgütsel 

bağlılığın, açık bir ödül veya ceza olmasa bile yapılanı sevme ve ona devam etme isteği 
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olduğunu ileri sürmüĢtür. Reichers (1985), çok boyutlu örgütsel bağlılık yaklaĢımında 

örgütsel bağlılığın bireyin örgütteki birçok öğelere adanmıĢlığının toplamı Ģeklinde 

algılanması gerektiğini ileri sürmüĢtür. Örgütsel bağlılık konusu, çalıĢanların iĢyerlerindeki 

verimlilikleri ve iĢten ayrılma niyetlerini açıklaması sebebiyle, araĢtırmacılar tarafından son 

derece rağbet görmekte olan bir konudur. 1960'ların baĢında, endüstriyel/örgütsel psikolojinin 

genel prensiplerinden hareketle belirgin bir kavram olarak ortaya çıkmıĢ, bilimsel 

çalıĢmalarda bağımlı ve bağımsız değiĢken olarak kullanılmıĢtır. Örgüte bağlılık ilk olarak 

1956 yılında Whyte tarafından incelenmiĢ, örgüt bağlılığı 1974 yılında Porter' in geliĢtirdiği 

"Örgüte Bağlılık Ölçeği" ile ölçülmeye çalıĢılmıĢtır. 1979 yılında Mowday, Steers ve Porter 

yaptıkları bir çalıĢma sonucundageliĢen bir bağlılık olarak tanımlanmıĢtır (Becker, 1960; 

Hrebiniak ve Alutto, 1972; Ritzer ve Trice, 1969). Sosyo-ekonomik faktörler üzerine 

temellendirilen bu görüĢe göre örgütsel bağlılık, iĢgörenin örgütte çalıĢtığı süre içinde elde 

ettiği statü, para gibi kazanımların örgütten ayrıldığı takdirde kaybedileceği korkusuyla oluĢan 

bağlılıktır (Wasti, 2000). “Örgüte bağlılık” kavramının iĢletme açısından önemi, kapsamı ve 

etki derecesini saptamak üzere çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır. Kavramı tek boyutta ele alan 

çalıĢmaların yetersizliği nedeniyle çok boyutlu yaklaĢımlar ağırlık kazanmıĢtır. Meyer ve 

Allen'in 1984 yılında yaptıkları çalıĢmalarda iki tip örgütsel bağlılığı kapsayan bir model 

önermiĢler, ilkini "duygusal bağlılık", ikincisini ise "devamlılık bağlılığı" olarak 

tanımlamıĢlardır. Meyer ve Allen 1990 yılında ilk olarak Weiner ve Vardi' nin (1980) 

önerdiği, “ahlaki” veya "normatif bağlılık" olarak tanımlanan kavramı da bir üçüncü boyut 

olarak modellerine eklemiĢler ve 1991 yılında yaptıkları bir çalıĢma sonucunda her üç tip 

bağlılığın da çalıĢanın iĢletmeden ayrılma isteğini azalttığını bulmuĢlardır. Meyer ve Allen‟ in 

geliĢtirdikleri örgütsel bağlılık modeli hem iĢe bağlılık ile örgüte bağlılık kavramları arasında 

ayırım yapmakta, hem de her iki alanda bağlılığın nedenlerini belirleyici alt değiĢkenleri 

kapsamaktadır. AraĢtırmacılar, her iki alanda da duygusal bağlılık (affective component-AC), 

devam bağlılık (continuance commitment-CC) ve normatif bağlılık (normative componet-NC) 

olmak üzere üç alt değiĢkenin varlığını destekleyici çalıĢmalara ağırlık vermiĢlerdir (Meyer ve 

Allen, 1984; Meyer ve Allen, 1991; Meyer, Allen ve Smith, 1993). AraĢtırmacılar aynı 

zamanda belli bir iĢ kurumuna bağlı olmayan ve her dalda faaliyet gösteren çalıĢanlar ve 

kurumlara uygulanacak bir ölçek geliĢtirmeyi amaçlamıĢlardır (Jaros, 1995; Wasti, 2000; 

Swailes, 2002).  
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                              Örgütsel Bağlılığın Önemi  

        Örgütsel bağlılık çalıĢmalarına duyulan ilgi giderek artmaktadır. Örgütüne bağlılık 

gösteren iĢgörenlerin, daha üretken, sadakatlerinin yüksek, verimlilik ve sorumluluk 

duygularının daha dazla olduğu ileri sürülmektedir. Örgütsel bağlılık, iĢten ayrılma, 

devamsızlık, iĢ performansı gibi davranıĢsal, iĢ doyumu gibi tutumsal, duygusal ve biliĢsel 

yapılarla; iĢgörenin iĢi ve rolüne iliĢkin özellikleriyle yakından iliĢkili olduğu görünmektedir 

(Balay, 2000). ÇalıĢanların herhangi bir üretim faktörü olmadığının ve kısa dönemde gözden 

çıkarılmalarının örgüte yarardan çok zarar getireceğinin anlaĢılması, ayrıca son yıllarda ortaya 

çıkan rekabet koĢullarıyla baĢa çıkabilmek için daha nitelikli çalıĢanlarla birlikte olmak fikri, 

iĢgörenlerin örgütsel bağlılığının arttırılması gerçeğini ortaya çıkarmıĢtır (Kırel, 1999). Örgüte 

yeni girdiğinde henüz yeni ve deneyimsiz olan bireyin, örgüt ya da grubun kültürünü, değer 

ve normlarını öğrenmesi, onun ön sosyalleĢme derecesiyle iliĢkilidir. Örgüte yeni giren 

bireyin ön sosyalleĢme derecesiyle baĢlangıçtaki güdülenme (motivasyon) düzeyi 

sosyalleĢmenin baĢarısında etkili faktörlerdir (Schein, 1983; akt. Balcı, 2000). Örgütün değer, 

norm ve davranıĢ kalıplarını öğrenme ve içselleĢtirme süreci olan örgütsel sosyalleĢme, bir 

anda olup biten bir Ģey değil, hayat boyu devam eden öğrenmeye paralel olarak gerçekleĢir. 

Bu sürecin hız ve etkililiğini, üyelerin örgütsel bağlılık ve adanma derecesi belirler (Nelson ve 

Quick, 1987).   Bağlılık, bireyi bir oluĢuma veya eyleme bağlayan bir süreç olarak 

tanımlanabilir (Luchak and Gellatly, 2007:768). Psikolojik bir kavram olan bağlılık, örgütsel 

davranıĢ ve örgüt süreçlerinde belirleyici bir durum olarak ortaya çıkmaktadır. Bağlılığın 

örgüt ve organizasyonlarda uygulanabilirliği örgütsel bağlılık kavramını ortaya çıkarmıĢtır. 

Bu nedenle örgütsel bağlılık ile ilgili birçok araĢtırma ve çalıĢma yapılmıĢtır. Örgütsel bağlılık 

ile ilgili yapılan araĢtırmalar 1950‟li yıllara kadar dayanır. Bu konuda en çok kabul gören 

araĢtırmacılar; Becker (1960), Etzioni (1961), Kanter (1968), Mowday, Steers and Porter 

(1979), O‟Reilly and Chatman (1986) ve Allen and Meyer (1990) dir. Diğer yandan yapılan 

birçok yeni araĢtırmada bu araĢtırmacıların sınıflamaları kullanılmaktadır. Örgütsel bağlılık 

ile ilgili ilk sınıflama Becker tarafından yapılmıĢtır. Becker (1960:32) örgütsel bağlılığı; 

bireyin örgütle karĢılıklı iki taraf olarak bahse girdikleri bir süreç olarak tanımlamaktadır ve 

örgütsel bağlılığı “bilinçli bir taraf tutma davranıĢı” olarak ifade etmektedir. Etzioni (1961) 

örgütsel bağılılığı; ahlaki bağlılık, hesapçı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılık olarak üç grupta 

sınıflandırmıĢtır (Zangaro, 2001:15). Örgütün üyeler üzerindeki güç veya yetkinliklerinin 

üyenin örgüte yakınlaĢmasından kaynaklandığını ileri sürmektedir (Gül, 2002:43). Kanter 

(1968:500) örgütsel bağlılığı, bireyin örgütsel amaçları gerçekleĢtirmek için çaba sarf ettiği 
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bir süreç olarak tanımlamakta ve bağlılığı; devama yönelik bağlılık, uyum bağlılığı ve kontrol 

bağlılığı olarak sınıflandırmaktadır. Mowday, Steers and Porter (1979:225) örgütsel bağlılığı, 

bireyin davranıĢları aracılığıyla faaliyetlerine ve örgüte olan ilgisini güçlendiren inançlarına 

bağlanması Ģeklinde tanımlayarak, davranıĢsal bağlılık ve tutumsal bağlılık olarak iki boyutta 

sınıflandırmıĢtır. O‟Reilly ve Chatman (1986:493) örgütsel bağlılığı, bireyin örgüte karĢı 

psikolojik olarak bağlanması Ģeklinde tanımlamıĢ ve uyum bağlılığı, özdeĢleĢme bağlılığı ve 

içselleĢtirme bağlılığı olarak üç boyutta sınıflandırmıĢtır. Allen ve Meyer (1990:3) örgütsel 

bağlılığı; duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık olarak sınıflamıĢtır. Duygusal bağlılığa 

sahip olan birey örgütte kalma isteğini, devamlılık bağlılığına sahip olan birey örgütte kalması 

gerektiğini, normatif bağlılığa sahip olan birey ise örgütte kalmak zorunda olduğunu düĢünür. 

Bu üç yaklaĢımın (duygusal, devamlılık ve normatif) ortak yanı, bağlılığın bireyin örgütle 

iliĢkisini karakterize etmesi ve örgütle olan beraberliğin devam edip etmeyeceği kararında 

etkili olmasıdır (Meyer, Allen ve Smith, 1993:539). Tüm bu açıklamalar dikkate alındığında; 

“örgütsel bağlılık, bireyin içinde bulunduğu örgütün amaç ve değerlerini kabul etmesi, bu 

doğrultuda çaba sarf etmesi ve örgütte kalma arzusu duyması” (Porter, Steers, Mowday ve 

Boulian, 1974:604) olarak tanımlanabilir.Örgütsel bağlılık, bir örgütün üyesi kalma yolunda 

bir arzu, örgüt adına yüksek düzeylerde çaba sarfetme isteği veya örgütün amaç ve 

değerlerine kesin bir inanç ve kabulü belirtir (Marrow,1983:491). BaĢka bir ifade ile örgütsel 

bağlılık, örgütün tüm etkinliği, çıkarı ve baĢarısı ile kimliklemedir (Đbicioğlu, 2000:13).  

                Örgütler yaĢamlarını sürdürebilmek ve belirlediği amaçlar doğrultusunda hareket 

edebilmek için igörenlerin örgüte karı olan bağlanma ve sahiplenme duygularını artırmak 

zorundadırlar. Bu sayede uzun dönemli planlar ve bu planlar doğrultusunda iĢgörenlerin 

görev, yetki ve sorumluluklarını belirleyebilmektedir. Örgütsel yapı içerisinde en önemli 

kaynak olan insan kaynaklarının sürekliliğini ve verimliliğini artırmanın yollarından biri olan 

örgütsel bağlılığın oluturulması, bu noktada örgütler için yasamsal bir konu haline 

gelmektedir. Örgütsel bağlılık, bireyin örgütle değiik yönlerden özdeleme derecesini 

yansıtmaktadır (Reichers,1985:468). Örgütsel bağlılık, dört nedenden dolayı örgütler için 

yaamsal bir konu haline gelmitir. Bu kavram; ilk olarak iĢi bırakma, devamsızlık, geri çekilme 

ve iĢ arama faaliyetleri ile; ikinci olarak iĢ doyumu,  iĢe sarılma,  moral ve performans gibi 

tutumsal, duygusal ve biliĢsel yapılarla; üçüncü olarak özerklik, sorumluluk, katılım, görev 

anlayıĢı gibi iĢg örenin iĢi ve rolüne iliĢkin özelliklerle; dördüncü olarak ya, cinsiyet, hizmet 

süresi ve eğitim gibi iĢ görenlerin kiĢisel özellikleriyle iliĢkilidir (Balay, 2000:1). Örgütsel 
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bağlılık, örgütün sürekliliği ve etkinliği için bireylerin ilgilerini ifade etmektedir. Çünkü güçlü 

bağlılık igörenlerin yüksek düzeyde verimli olmasını sağlayacaktır (Aydınlı, 2005:67).  

          Örgütsel bağlılık üzerine yapılan bütün tanımlara göre, bağlılık ya tutumsal ya da 

davranıĢsal bir temele dayanmaktadır. Diğer bir ifadeyle iĢ görenler tutumsal veya davranıĢsal 

bir sebep gelitirerek örgüt üyeliğini devam ettirmektedirler. Bu nedenle bağlılık; davranısal ve 

tutumsal olmak üzere iki ana balık altında incelenmektedir (Bayram, 2005:129).  

Günümüzde çalıĢtığı örgüte bağlılık duyan iĢgörenler örgütleri açısından değerli ve 

gerekli birer kaynak konumundadırlar (Chen, 2004). Örgütsel bağlılık, genellikle “kiĢinin 

çalıĢtığı iĢletmeye karĢı hissettikleri olarak” tanımlanmaktadır. ĠĢletmeye bağlılığın öğeleri ise 

Ģunlardır (Nijhof ve diğerleri, 1998):   

 a)  örgütün amaç ve değerlerini kabullenme ve bunlara güçlü bir inanç duyma,  

 b)  örgüt yararına beklenenden daha fazla çaba harcama,   

 c) örgüt üyeliğinin devamı için güçlü bir istek duyma.  

Allen ve Meyer örgütsel bağlılığın üç ana öğeye dayandığını belirtirler (Meyer ve 

diğerleri, 2002). Duygusal Bağlılık: Bireylerin duygusal bağlılığıdır ve bireylerin örgütsel 

objelere sarılması ve özdeĢleĢmesini ifade etmektedir  (Meyer ve diğerleri, 1998). Devamlılık 

Bağlılığı: Literatürde rasyonel bağlılık olarak da bilinen devamlılık bağlılığı örgütten 

ayrılmanın getireceği maliyetlerin farkında olma anlamına gelmektedir (Chen ve diğerleri, 

2003).  

        Normatif Bağlılık: Normatif bağlılık çalıĢanın örgütüne bağlılık göstermesini bir görev 

olarak algılaması ve örgüte bağlılığın doğru olduğunu düĢünmesi sonucunda geliĢtiğinden 

diğer iki tür bağlılıktan farklı bir boyutu temsil etmektedir. Özetle duygusal bağlılık, kiĢiler 

istedikleri için, devamlılık bağlılığı çıkarlar bağlanmayı gerektirdiği için ve normatif bağlılık 

ise, ahlaki gerekçelerle ortaya çıkmaktadır (Wasti, 2002).  

Yüksek iĢ doyumuna sahip olan iĢ görenlerde örgütlerini sahiplenme duygusunun daha 

yüksek gerçekleĢeceğini bunun da örgütsel bağlılığa sebep olacağı bilinmektedir  (Nogueras, 

2006). Örgütsel bağlılık ile iĢ doyumu karĢılaĢtırıldığında bağlılığın örgütün tamamına 

yönelmiĢ geniĢ perspektifli bir tutum olduğu, iĢ doyumunun ise daha spesifik olan iĢe karĢı 

yöneltilmiĢ bir tutum olduğu görülmektedir. Bu mukayesenin ortaya koymuĢ olduğu bir baĢka 

sonuç ise zaman açısından bağlılığın daha uzun süreli ve devamlılık gösteren bir yapı arz 
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ettiği, buna karĢın iĢ doyumunun daha kısa süreli ve değiĢken bir nitelik taĢıdığıdır (Marchiori 

ve diğerleri, 2004). ĠĢ doyumu ile örgütsel bağlılık arasında bir iliĢki bulunduğu gibi, söz 

konusu iki kavram aynı zamanda iĢten ayrılma niyetini de etkilemektedir. ÇalıĢanların iĢten 

ayrılmalarına neden olan süreci anlamak örgütsel etkinliği artırmak açısından yaĢamsal önem 

taĢımaktadır (Çekmecelioğlu, 2006). Allen ve Meyer (1996) çeĢitli çalıĢan grupları arasında 

yaptıkları çok sayıdaki araĢtırmada duygusal, devamsızlık ve normatif bağlılığın devamsızlık 

ve iĢten ayrılma niyeti ile negatif iliĢkili olduğunu tespit etmiĢlerdir (Clugston, 2000).     

Meyer ve Allen (1997;11) örgütsel bağlılığı, “çalıĢanların örgütle iliĢkisi ile Ģekillenen ve 

onların örgütün sürekli bir üyesi olma kararını almalarını sağlayan davranıĢ” olarak 

tanımlamıĢlardır.  Örgüte bağlılık çeĢitli biçimlerde gerçekleĢebilir. Bu yönü ile örgüte 

bağlılık çok boyutlu bir kavramdır. Bu bağlamda, yazarlar (1991;67) Becker‟in (1960)  

“davranıĢsal”; Porter ve arkadaĢlarının (1974) “tutumsal” ve Wiener‟in (1982) “normatif” 

olarak adlandırdıkları yaklaĢımları, sırasıyla, “devamlılık bağlılığı”, “duygusal bağlılık” ve 

“normatif bağlılık” olarak nitelendirmiĢlerdir.      Meyer ve Allen” göre (1997;11) örgütsel 

bağlılık boyutları arasında ortak özellikler bulunmasına karĢılık, her biri farklı deneyim ve 

uygulamalara bağlı olarak geliĢtiklerinden, psikolojik yapıları birbirlerinden farklıdır. 

Örgütsel bağlılıkla ilgili en yaygın yaklaĢım olan duygusal bağlılık (affective commitment), 

“bir bireyin kendisini örgütüyle özdesleĢtirdiği, örgütüyle etkileĢim halinde olduğu ve örgütün 

bir üyesi olmaktan mutlu olduğu duygusal bir yönelme durumu” olarak tanımlanmaktadır 

(Porter ve diğerleri, 1974;604; Mowday ve diğerleri, 1982;27;  Allen ve Meyer,1990;2). 

Meyer ve Allen‟e göre (1991;82) örgüt üyeliğini sürdürme isteğini yansıtan duygusal bağlılık, 

büyük ölçüde, yaĢanan iĢ deneyimleri sonucunda geliĢmektedir. “Ekonomik bir mantığa” 

dayandığı düĢünülen devamlılık bağlılığı (continuance commitment) ise “çalıĢanların, 

örgütten ayrılmaları durumunda sahip oldukları yatırımları ve yan-faydaları kaybedeceklerine 

inanmaları ve iĢ alternatiflerinin sınırlı olmasını dikkate almaları sonucu, zorunluluk 

nedeniyle‟ o örgütte çalıĢmaya devam etmeleri” biçiminde tanımlanmaktadır (Meyer ve 

diğerleri, 1993;539). Buna göre bir bireyin örgüte yaptığı yatırımlar arttıkça ve alternatif iĢ 

olanakları azaldıkça devamlılık bağlılığı artacaktır (Meyer ve Allen,1991;72). Örgütsel 

bağlılığın üçüncü boyutunu oluĢturan normatif bağlılık (normative commitment) ise en genel 

tanımıyla, “örgüt üyeliğinin sürdürülmesi konusunda çalıĢanların hissettiği yükümlülük 

duygusu”dur  (Meyer ve Smith, 2000;320).Normatif bağlılık, çalıĢanların, örgütün yıllar 

içerisinde kendilerine sağlamıĢ olduğu statü veya doyumdan bağımsız olarak, örgütte 

kalmalarının ahlaki açıdan doğru olduğunu düĢünmeleri sonucu ortaya çıkmaktadır (Meyer ve 
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Allen,1991;66). Duygusal bağlılığı yüksek olan bireyler “istedikleri için” örgütte kalırlar ve 

örgütün çıkarları için büyük çaba göstermeye istekli olurlar. Bu yüzden, örgütlerde 

gerçekleĢmesi en çok arzu edilen ve çalıĢanlara aĢılanmak istenen bağlılık türüdür. ĠĢ 

deneyimleri ve bireysel özellikler duygusal bağlılık üzerinde doğrudan bir etkiye 

sahiptir.(Allen ve Meyer, 1990; Meyer v.d., 1993) ĠĢ doyumu, iĢ deneyimleri sonucunda 

oluĢan bir tutum olup örgüte bağlılık ile yakından iliĢkili ancak farklı bir kavramdır. Bağlılık, 

amaçlar ve değerler de dahil olmak üzere, bireyin örgüte karĢı genel bir tepkisini yansıtan, 

daha genel bir kavramdır. Oysa, iĢ doyumu, çalıĢanların iĢ deneyimlerine bağlı olarak iĢlerine 

ve/veya iĢlerinin bazı yönlerine gösterdikleri tepkidir (Mowday v.d.,   1979). ĠĢ doyumu-

örgüte bağlılık iliĢkisini inceleyen bazı çalıĢmalarda bağlılığın iĢ doyumuna yol açtığı 

(Bateman ve Strasser, 1984); diğer bazı çalıĢmalarda da iĢ doyumu ile bağlılık arasında 

karĢılıklı iliĢki olduğu öne sürülmektedir (Williams ve Hazer, 1986). Ancak, bir kısım 

çalıĢmalarda ise örgüte bağlılığın üç boyutu ile iĢ doyumu arasında anlamlı iliĢki olduğu; iĢ 

doyumunun duygusal ve normatif bağlılık üzerinde pozitif, devamlılık bağlılığı üzerinde ise 

negatif etkisi olduğu saptanmıĢtır (Clugston, 2000; Eby v.d., 1999; DeConinck ve Bachmann, 

1994). Bazı araĢtırmalarda ise iĢin genel yapısından duyulan doyum ve toplulukçu örgüt 

kültürünün duygusal bağlılığı en çok etkileyen değiĢkenler olduğu saptanmıĢtır (Wasti, 2000). 

Devamlılık bağlılığı, bireyin çalıĢtığı örgütten ayrılması durumunda ortaya çıkacak 

maliyetlerden ve/veya iĢ alternatiflerinin azlığından ötürü örgüt üyeliğini sürdürmesidir. 

Devamlılık bağlılığı yüksek olan bireyler finansal veya diğer kayıplardan kaçınmak için 

örgütte kalmayı zorunluluk olarak görürler. Algılanan iĢ alternatiflerinin azlığı nedeniyle de  

“koĢullar gerektirdiği için” örgüt üyeliğini sürdürürler ve örgüt üyeliğini sürdürmek için 

gerekli asgari çalıĢma düzeyinde performans sergilerler ki bu örgütler açısından istenmeyen 

bir bağlılık türüdür. Bir çalıĢanın örgütte çalıĢtığı süre içinde sarf ettiği emek, zaman, çaba, 

edindiği para, statü gibi kazanımlar (yatırımlar) ne kadar fazla ise örgütten ayrıldığı takdirde 

ayrılmanın getireceği maliyetler o kadar fazla olur ki bu da bireyin örgüte bağlılığını artırır. 

Ayrıca, çalıĢanlar kendileri için uygun iĢ alternatiflerinin az olduğuna inanıyorlarsa mevcut 

iĢerine ve/veya iĢverenlerine bağlılıkları daha yüksek olacaktır (Allen ve Meyer, 1990; Meyer 

v.d., 1993; Meyer ve Allen, 1997). Nitekim araĢtırma sonuçları da örgüte yapılan yatırımların 

ve iĢ alternatifleri azlığının, varsayıldığı üzere, devamlılık bağlılığının belirleyicileri olduğunu 

göstermektedir (Wasti, 2000). Örgütsel bağlılık kavramı son zamanlarda üzerinde en fazla 

araĢtırma yapılan konulardan biridir. Bunun en önemli sebebi, bu kavramın iĢ gücü devri, 

devamsızlık, iĢ performansı, ÖVD ve iĢ tatmini gibi örgütsel açıdan önemli olan faktörleri 

etkilemesi olarak söylenebilir.ĠĢ yaĢamı açısından bağlık kavramı ilk defa Becker tarafından 



 27 

incelenmiĢ ve bu kavrama     “bilinçli bir taraf tutma davranıĢı” olarak yaklaĢmak gerektiğini 

ifade etmiĢtir (Becker, 1960; 32). Bu bağlamda, iĢe bağlılık, gruba bağlılık ve örgüte bağlılık 

gibi baĢlıklar öne çıkmıĢtır. Ancak, örgütün verimliliği ve etkinliği açısından üzerinde en çok 

üzerinde durulan bağlılık türü örgütsel bağlılık olduğu görülmektedir.Yazında örgütsel 

bağlılığın tanımıyla ilgili bir mutabakat olmamakla beraber örgütsel bağlılık; çalıĢanın 

çalıĢtığı örgütle psikolojik olarak bütünleĢmesi, örgütün amaç ve hedeflerini özümsemesi ve 

bu doğrultuda kiĢinin örgütte kalma yolunda duyduğu arzu olarak tanımlamak mümkündür. 

YapmıĢ olduğumuz bu tanımlamada bireyi örgüte bağlayan psikolojik durumun niteliği 

hakkında farklı görüĢler bulunmaktadır. Bu nedenle, örgütsel bağlılığın çeĢitli boyutlardan 

oluĢtuğu konu ile ilgili çalıĢan araĢtırmacılar tarafından ortaya konulmuĢtur. Örgütsel bağlılık, 

Etizoni tarafından ahlaki bağlılık, hesapçı bağlılık ve yabancılaĢtırıcı bağlılık (Zangaro, 2001; 

15); Kanter tarafından devamlılık bağlılığı, bağdaĢım (cohesion) bağlılığı ve kontrol bağlılığı 

(Kanter, 1968); Mowday, Porter ve Steers tarafından duygusal bağlılık ve tutumsal bağlılık 

(Ġverson,1998;2); O‟Reilly ve Chatman tarafından uyum (compliance) bağlılığı, özdeĢleĢme 

(identification) bağlılığı ve içselleĢtirme (internalization) bağlılığı (O‟Reilly ve Chatman; 

1986); Allen ve Meyer tarafından duygusal bağlılık, devamlılık bağlılığı ve normatif bağlılık 

(Allen ve Meyer, 1990) Ģeklinde sınıflandırılmıĢtır.Ancak örgütsel bağlılıkla ilgili 

araĢtırmaların genellikle Allen ve Meyer tarafından ortaya konulan üçlü bağlılık modelini esas 

aldıkları görülmektedir. Allen ve Meyer modeli çerçevesinde, duygusal bağlılığı bireylerin 

istedikleri için örgütte kaldığını, devamlılık bağlılığı bireylerin ihtiyacı olduğu için örgütte 

kaldığını ve normatif boyut ise, bireylerin örgütte kalmak zorunda oldukları için örgütte 

kaldığını ifade etmektedir (Zangaro, 2001;16). Örgüt kültürü, inanç ve değerlere bağlılık 

sağlar. Kültürün bir parçası olan fikirler örgüt içinde herhangi bir yerden ortaya çıkabilir. 

Örgüt kültürü, çoğunlukla, vizyon, felsefe ve iĢletme stratejileri gibi değerleri ve belli fikirleri 

ortaya atan ve uygulayan bir lider veya önder ile baĢlar. Bu fikir ve değerler baĢarıya yol 

açtığında kurumsallaĢır ve liderin vizyon ve stratejilerini yansıtan örgüt kültürü ortaya çıkar 

(Drucker, 1992).Belli bir kültürü yaratma ve sağlamada yardımcı olabilecek önemli olan 

güçlü yönleridir. Ancak, bunların tam ve doğru bir Ģekilde açıklanması kolay değildir (Daft, 

1995: 333). Güçlü bir kültürde ortak duygu ve anlayıĢlar, bireylerin nasıl davranması 

gerektiğini ve kendilerinden bazı durumlar karĢısında nasıl davranıĢlar beklenildiğini 

göstermede yardımcı olur (Schermerhon, 1991:356). Bütün örgütlerin, kendilerine özgün bir 

kültüre sahip oldukları görülmektedir. Önemle üzerinde durulması gereken nokta, örgüt 

kültürünün oluĢturulmasında, örgüt kurucularının büyük rol oynadığı ve kültürün paylaĢılması 

ve pekiĢtirilmesinde de insan kaynakları uygulamalarının önemli olduğudur (Güçlü, 2006: 
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157). ĠĢte, bu noktada örgüt kültürü ve örgüt liderlerinin, çalıĢanların örgüte olan bağlılıklarını 

arttırmada ne kadar önemli olduğu bir kez daha anlaĢılmaktadır (Ng vd., 2006: 477). 1990‟lı 

yıllardan itibaren örgütsel bağlılık ile ilgili araĢtırmaların artmaya baĢladığı görülmüĢtür. 

Örgütsel bağlılık, geçmiĢten gelen değiĢik boyutlar arasındaki iliĢkiler ve bağlılık sonuçları ile 

çok boyutlu bir yapıyı ifade eder. Bu boyutlar arasındaki meta analiz araĢtırmasını da Meyer 

ve Allen‟ın güçlü iliĢkiler öne sürdüğü “Üç BileĢenli Örgütsel Bağlılık Modeli”nde görmek 

mümkündür. Bu üçlü bileĢen “Duygusal Bağlılık”, “Sürekli Bağlılık” ve “Normatif 

Bağlılık”tır. (Meyer, vd., 2002: 21; Banai, Reisel ve Probst, 2004: 378; Kondratuk vd., 

2004:334;   Erdheim, Wang ve Zickar, 2006; Michael vd., 2005:173). Örgütsel bağlılık 

literatüründe belki de en fazla kabul gören tanımlama Porter, Steers ve Mowday tarafından 

yapılmıĢtır. Bu tanıma göre bağlılık; bireyler örgütle özdeĢleĢtiklerinde ve örgütsel amaç ve 

değerler yönünde çaba sarf  ettiklerinde ortaya çıkmaktadır (Çöl, 2004; Feinstein, 2006:3; 

Paulin vd., 2006: 908). Örgüt kültürü ve örgütsel bağlılık iliĢkisinde, çalıĢanın iĢ 

deneyiminden elde ettiği faydalarla, duygusal ve normatif bağlılık arasındaki iliĢkinin 

arkasında birçok sebebin yattığı ifade edilmektedir. Bu sebeplerden bir tanesi de, örgüt 

kültürüdür. Dolayısıyla, örgüt kültürü, örgütsel bağlılığın çevresiyle olan iliĢkilerinde 

yardımcı olarak geliĢmektedir (Emadi ve Marquardt, 2007: 64 ). Örgütlerde en yüksek 

düzeyde güvenli bir kültürün oluĢması, öncelikle yönetimin bağlılığı ve sonrasında örgütün 

vizyonu ve iĢgörene verdikleri önemle sağlanmaktadır (Hutter, 2006: 90) davranıĢsal bir 

göstergesi (Loke,  2001) olarak ele alınmaktadır.Balay (1999), örgütsel bağlılığı, birey ya da 

gruplardan ziyade, örgütün çıkarlarını öne çıkarma ve onları korumaya eğilim gösterme 

olarak tanımlamaktadır. Örgütsel bağlılık, çalıĢanların iĢe ve örgüte karĢı tutumlarının ve 

niyetlerinin davranıĢsal bir göstergesi (Loke, 2001) olarak ele alınmaktadır. Bir baĢka tanımda 

ise örgütsel bağlılık, örgütün ve bireyin amaçlarının zaman içinde bütünleĢme süreci olarak 

ifade edilmiĢtir (Hall, Schneider ve Nygren; 1970).  Allen ve Meyer (1990) ise örgütsel 

bağlılığı; genel olarak örgütün amaç ve değerlerini kabullenme ve bunlara güçlü bir inanç 

duyma, örgüt yararına beklenenden daha fazla çaba harcama ve örgüt üyeliğinin devamı için 

güçlü bir istek duyma Ģeklinde tanımlamaktadırlar. Meyer ve Allen (1997) yaptıkları bir diğer 

tanımda ise örgütsel bağlılığı, “çalıĢanların örgütle iliĢkisi ile Ģekillenen ve onların örgütün 

sürekli bir üyesi olma kararını almalarını sağlayan davranıĢ” Ģeklinde tanımlamıĢlardır.   
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                          ÖRGÜTSEL BAĞLILIK VE GÜÇLENDĠRME ETKĠLERĠ 

Günümüzde nitelikli iĢ gücünü örgütte tutabilmek önemli bir konu haline gelmiĢtir. 

ÇalıĢanların örgüte bağlılıkları ile gönüllülük ve baĢarılı olabilmeleri sağlanabilmektedir. 

Örgüt içinde oluĢturulan yapı, bağlılık sağlanmasında büyük önem arz etmektedir.  

Örgütsel Bağlılık  

Mowday, Steers ve Porter (1979) örgütsel bağlılığı, bireyi örgüte bağlayan ve 

katılımını sağlayan bir güç olarak tanımlamıĢlardır. Bu düĢünce, örgütün amaç ve değerlerinin 

kabul edilmesi (kiĢilik), örgütün lehinde yatırım çabalarına isteklilik (katılım) ve örgüt içinde 

üyeleri tutan önemli bağlar (bağlılık) olarak üç değiĢkene dayanmaktadır. Örgüt içinde aktif 

rol almayı isteyen üyeler, beklenenin üzerinde katkıya hazırdırlar. Bu da çalıĢanların kararlara 

katılmasını sağlayan bir yapı ile mümkün olmaktadır (Bogler ve Somech, 2004:279). Meyer 

ve Allen‟e (1997) göre   örgütsel bağlılık, bireyin örgüt ile bağlılık, sadakat ve kiĢiliğinin bir 

iliĢkisini ifade etmektedir (Dewettinck vd., 2003:9). Yapılan araĢtırmalar örgütsel bağlılığı, iĢ 

deneyimleri, kiĢisel ve örgütsel değiĢkenlerin etkilediğini göstermiĢtir.  

Örgüt içinde oluĢturulan yapı ve kültür çalıĢanların örgüte bağlılıklarında önemlidir. 

Örgütlerde, karar almada katılımın cesaretlendirilmesi, çalıĢanların görüĢlerine saygı   

duyulması, kiĢilerin örgüte bağlılığını artıran etmenlerdendir (Avolio vd., 2004: 952-953).  

Örgüt literatüründe bağlılığa yönelik iki görüĢ ön plana çıkmaktadır. Birinci görüĢ; 

Porter, Steers, Mowday ve Boulian‟ın (1974) çalıĢmalarını kapsar ve bağlılık, davranıĢsal bir 

durum olarak açıklanır. Buna göre bağlılık, bireyin belirli bir örgütle özdeĢlemesi ve 

katılmasının gücü olarak tanımlanır. Ġkinci görüĢ ise, insanın geçmiĢteki yatırımlarıyla belirli 

bir eyleme kilitlenmesi ve eylem durduğunda bu yatırımları yitireceği ve ayrılmanın 

maliyetleri nedeniyle bir örgütte kalma eğilimi olarak bağlılık ele alınmaktadır. Side-best 

yaklaĢımı olarak ifade edilen bu görüĢ, örgüt ve üyeleri arasındaki katkı sağlayan iĢlemlerin 

bir çıktısı olarak bağlılıktır (Varona, 1996: 115). Meyer ve Allen‟in (1997) geliĢtirdiği 

modelde, bağlılık üç düzeyde incelenmektedir:  

Duygusal Bağlılık: Örgüte ve amaçlarına çalıĢanın duygusal bağlılığını ifade eder. Örgütün 

değer ve normları ile birey arasında bir uyum ortaya çıkmaktadır. Örgüte duygusal olarak 

bağlı olan bireyler, örgütsel üyeliğin devam etmesini ister ve örgütün amaçlarına inanırlar. 

ÇalıĢanlar kendilerini ilerinde yetenekli hissettiklerinde örgüte bir bağlılık algısı gelir ve 

örgütün bir üyesi olarak iĢ tatmini sağlanır. Literatürde en çok ele alınan bağlılık türüdür. 
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Meyer ve Allen (1997) bu bağlılık türünün kiĢinin kendisini örgütün bir parçası olarak 

görmesinden kaynaklandığı için çok önemli görmektedirler. Güçlü duygusal bağlılık, 

bireylerin örgütte kalma ve onun hedef ve değerlerini kabullenmesi anlamındadır. 

Devamlılık Bağlılığı: Bir organizasyon içinde kalmak için isteklilik olarak tanımlanır. 

Devamlılık bağlılığı, birlikte çalıĢanların yakın iliĢkileri, emeklilik yatırımları, belli bir 

organizasyonda yıllarca çalısarak kazanılmıĢ iĢ deneyimleri gibi devredilemeyen personel 

yatırımları yüzünden pek çok fayda sağlamaktadır. Bir kiĢinin iĢten ayrılması ve yeni bir 

çalıĢanın bulunması çok yüksek maliyetlere neden olmaktadır (Ugboro vd., 2000: 235-236).  

Normatif Bağlılık: Bir organizasyonda kalmak için ahlaki bir yükümlülük hissi ile 

zorunluluk hissedilmesi anlamına gelmektedir. Normatif bağlılığı yüksek olan bireyler, 

bireysel değerlere veya örgütte kalma yükümlülüğünün oluĢmasına yol açan ideolojilere 

dayanarak, örgütte çalıĢmayı kendisi için bir görev olarak gördüğü ve örgütte kalmanın ya da 

örgütüne bağlılık göstermenin doğru bir davranıĢ olduğunu hissettikleri için örgüt üyeliğini 

sürdürürler. Eğitim gibi değiĢkenler normatif bağlılık düzeyini etkilemektedir. Türkiye gibi 

toplulukçu kültürlerde gözlenen normatif bağlılığın bir nedeni de, iĢe bağlılık olabilir. Çünkü 

iĢe bağlılık çalıĢanların, genel olarak, iĢe ve/veya çalıĢmaya karĢı değer ve tutumlarını ifade 

etmekte ve toplum kültürünü yansıtmaktadır. Özellikle, Türkiye gibi toplulukçu kültürlerde iĢ 

ve çalıĢmaya çok değer verilir. ĠĢe öncelik vermek, iĢi sevmek, iĢi benimsemek, iĢi ciddiye 

almak, çalıĢkan olmak, iletmeye bağlılık göstermek, özverili çalıĢmak iĢletmelerimizin 

toplulukçu kültür özelliğini gösteren ve çalıĢanlarda yükümlülük oluĢturan iĢe yönelik 

davranıĢsal normlar ve değerlerdir (Uyguç ve Çımrın, 2004: 93).  

ÇalıĢanların duydukları kurumsal bağlılık; kurumdaki rollerini yerine getirirken, 

etkileĢim içinde oldukları birey, grup ve kurumun huzurunu sağlamaya yönelik sergiledikler 

davranıĢlar, baĢka bir deyiĢle "prososyal örgütsel davranıĢlar" ile iliĢkilidir. Bu tür 

davranıĢlar; bireyin etrafındaki kiĢilerin bütünlüğünü ve huzurunu sağlamak ve korumak 

amacıyla sergilediği pozitif sosyal davranıĢlardır. Prososyal örgütsel davranıĢlar, 

"tanımlanmamıĢ rol" ve "tanımlanmıĢ rol" davranıĢları Ģeklinde ikiye ayrılmaktadır. 

TanımlanmamıĢ rol davranıĢları; biçimsel rol tanımlarında yer almayan pozitif sosyal 

davranıĢlardır. Bireyin kendine belirtilenin dıĢında kurum yararına faaliyet göstermesidir. 

TanımlanmıĢ rol davranıĢı ise; bir iĢin gereği olarak yapılan ve onun bir parçası olan 

davranıĢlardır. Ayrıca rol tanımlarında belirtilen iĢ davranıĢ özelliklerini de yansıtmaktadır 
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(Özsoy, 2004: 15). Örgütsel bağlılık düzeyini etkileyen değiĢkenler, literatürde dört baĢlık 

altında incelenmektedir (Özdevecioğlu, 2003: 111-112) 

Bireysel DeğiĢkenler: Demografik değiĢkenler ile iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin 

değiĢkenler olmak üzere iki alt baĢlıkta incelenmektedir. Demografik değiĢkenler, yaĢ, 

cinsiyet, eğitim düzeyi, kıdem, bireyin psiko-sosyal özellikleri, baĢarı güdüsü, içsel 

motivasyon, çalıĢma değerleri gibi. ĠĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin değiĢkenler ise, basarı 

arzusu, katılımcı değerler ve çıkarcı değerler olarak ifade edilmektedir.  

ĠĢ ve Role ĠliĢkin DeğiĢkenler: ĠĢin içeriği, is kapsamı, rol çatısması ve rol belirsizliği alt 

değiĢkenlerinden oluĢmaktadır. Katılımcı yönetim, parasal ödüllendirme sistemleri, aĢırı iĢ 

yükü, iĢ stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve öğrenme fırsatı da bu değiĢkenlere ilave 

edilebilir.  

ĠĢ Deneyimi ve ÇalıĢma Ortamına ĠliĢkin DeğiĢkenler: Sosyalizasyon sürecinin örgütsel 

bağlılığı etkilediği Meyer ve Allen tarafından belirlenmiĢtir. Ayrıca, personel-yönetici 

arasındaki iliĢkiler, örgütsel iklim, müĢteri odaklı bir örgüt atmosferi, örgütün güvenilirlik 

düzeyi de bu değiĢken grubunda incelenmektedir. Bu gruptaki son belirleyici değiĢken ise iĢ 

doyumudur.  

Örgüt Yapısına ĠliĢkin DeğiĢkenler: Örgüt büyüklüğü, formalleme derecesi, kontrol 

derecesi, sendikalama oranı, örgüt imajı, toplam kalite yönetimi uygulamaları, esnek çalıĢma 

saatleri, ücret sistemi ve kariyer imkanları örgütsel bağlılık üzerinde büyük etkiye sahiptir. Bu 

değiĢken grubuna, çalıĢanların örgütsel etik algılamaları da eklenebilir.  

 

                          Örgütsel Bağlılık Analizi ve Güçlendirme EtkileĢimi  

ÇalıĢanların örgüte olan bağlılıklarının artırılması amacıyla çok çeĢitli uygulamalar 

gerçekleĢtirilmektedir. Güçlendirme çabaları, kiĢilerin örgüte bağlanmasında önemli bir araç 

olmaktadır. Takım çalıĢması, çalısanların davranıĢları üzerinde pozitif bir etki yaratmakta ve 

örgütsel bağlılığı artırmaktadır. Takım içindeki güven ve sosyal desteğin çalıĢan tarafından 

algılanması bağlılık üzerinde doğrudan olumlu etkilere sahiptir (Greenberg ve Baron, 2003). 

Güçlendirme çalıĢmaları ile kiĢiler iĢin sahibi haline getirilerek örgütün bir parçası olmakta ve 

böylece örgütsel bağlılık sağlanmaktadır.  
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GüçlendirilmiĢ çalıĢanların uygulayacakları yöntemleri kararlaĢtırabilmeleri onları 

örgüte bağlamaktadır. Bağlılık, kiĢinin örgüte üyeliğini sürdürmek istemesi ve bireyin 

kiĢiliğinin bir sürecini içerir. GüçlendirilmiĢ çalıĢanın iĢi üzerinde önemli bir kontrolü 

olduğunu hissetmesi kisnin örgüte bağlılığını artırmaktadır (Henkin ve Marchiori, 2003: 276). 

Ugboro (2001) yaptığı çalıĢmada, kiĢilerin iĢlerine olan duygusal bağlılıkları ile 

güçlendirmenin bir boyutu olan anlamlılık arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir.  

Bogler ve Somech (2004) öğretmenler üzerinde bir araĢtırma gerçekleĢtirmiĢler ve 

güçlendirme algısı ile örgütsel bağlılık arasında önemli derecede bir iliĢki olduğu sonucuna 

varmıĢlardır.   

Martin ve Nicholls iĢyerinde güçlendirme üzerine geniĢ çaplı çalıĢmalar 

gerçekleĢtirmiĢlerdir. Kavramın tanımlanmasına değil, benimsetilmesine çalıĢmıĢlardır. Bir 

çıktı olarak örgütsel bağlılığın desteklenmesi üzerine odaklanmadır. Martin ve Nicholls‟a göre 

bağlılık, iĢine kendini tamamıyla vermektir. Bu ifadeye göre bağlılık, itaate karĢıt anlamlı 

olarak kullanılmaktadır (Collins, 1995).  

Örgüt içinde gerçekleĢtirilen güçlendirme çabaları, politikaların benimsenmesini 

sağlanmakta, kiĢiler zorunlu oldukları için itaat etme davranıĢı içinde değil, benimseyerek, 

gönüllü olarak faaliyetlerini gerçekleĢtirmektedirler. Nykodym, Simonetti, Nielsen ve Welling 

(1994) yaptıkları çalıĢmada, örgüt içinde çalıĢanların kararlara katılma türleri üzerinde 

durmuĢlardır. AraĢtırmalarının sonucunda, katılım ve örgütsel bağlılık arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki bulunduğunu göstermiĢlerdir. Katılımlı yönetimin de etkili bir Ģekilde 

uygulanabilmesi için, kültürün böyle bir örgütsel yapıya uygun olması gerekmektedir. Bu yeni 

yaklaĢım, uyma davranıĢ üzerine odaklanmıĢ, hiyerarĢik otorite ve sınırlı çalıĢanın 

sağduyusunun olduğu yaklaĢımlardan farklılık göstermektedir. Güçlendirme ve takım 

çalıĢması, ĠĢgücü deneyimlerinden faydalanmak ve çalıĢanın bağlılığının sağlanmasıyla, 

yüksek güven iliĢkileri üzerinde durmaktadır. Güçlendirme, çalısanların amaçlarına bağlılık 

ve üretimin artırılmasıyla geniĢ bir Ģekilde amacına ulaĢmaktadır (Wilkinson, 1998) 

Güçlendirme için, bir örgütün büyüme stratejileri içinde birleĢmiĢ olan uzun dönemli 

bir bağlılık ve bir süreç olması zorunludur. Bunlarla çalıĢanlar arasında bağlılık ve 

motivasyon oluĢmaktadır. Gerçekten özerk karar verme yeteneklerine sahip olan çalıĢanlar, 

birlikte çalıĢabilirler ve karlılık üzerinde etkili olurlar. Güçlendirme süreci için zorunlu olan 

bağlılığı olusturacak olan yöneticiler, açık değerlerle bu değerleri takip edecek sürdürülen 

davranıĢlar sağlamalıdırlar (Geroy d. 1998). ÇalıĢanın katılımı, çalıĢanın örgüte katkısının 
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artırılması, daha büyük bir bağlılığın oluĢturulması ve çalıĢanla iletiĢimin artırılması amacıyla 

yönetim tarafından baĢlatılmıĢ olan bir yapıyı ifade eder. ÇalıĢanın güçlendirilmesi amacıyla 

örgütte katılım gerçekleĢtirilmektedir (Lashley, 1999: 176).  

 

  Örgüte Bağlılık Kavramı  

 Bir kavram ve anlayıĢ biçimi olarak bağlılık, toplum duygusunun olduğu her yerde var 

olup, toplumsal içgüdünün duygusal anlatım biçimidir. Kölenin efendisine, memurun 

görevine, askerin yurduna sadakati anlamındaki bağlılık, eski söyleniĢ Ģekliyle sadakat, sadık 

olma durumunu anlatmaktadır.  

 Bireylerce hissedilen en güçlü duygulardan biri olan bağlılık, aynı zamanda bir kiĢiye, 

bir düĢünceye, bir kuruma ya da kendimizden daha büyük gördüğümüz bir Ģeye karĢı 

gösterdiğimiz bağlılığı ve yerine getirmek zorunda olduğumuz bir yükümlülüğü ifade 

etmektedir (Balay, 2000: 12).  

Özellikle 1970‟lerden sonra üzerinde oldukça fazla durulan ve iĢgörenlerin iĢle ilgili 

tutumlarından biri olan örgüte bağlılık kavramının tanımı üzerinde henüz bir fikir birliğine 

varılamamıĢtır. Bunun en önemli nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve örgütsel 

davranıĢ gibi farklı disiplinlerden gelen araĢtırmacıların konuyu kendi uzmanlık alanları 

temelinde ele almalarıdır. Bu nedenle örgüte bağlılık literatürü incelendiğinde birbirinden 

farklı birçok bağlılık tanımına rastlamak mümkündür (Oliver, 1990a: 21). Bağlılığa iliĢkin 

tanımlar oldukça çok olmasına rağmen bu tanımların hemen hemen hepsi davranıĢsal ve 

tutumsal olmak üzere iki temel yaklaĢım altında toplanmaktadır. 

DavranıĢsal yaklaĢım açısından bağlılık, örgütten ziyade bireyin davranıĢlarına 

yönelik olarak geliĢmektedir. Örneğin, birey bir davranıĢta bulunduktan sonra bazı faktörlerin 

etkisiyle o davranıĢı sürdürmekte ve onu haklı gösteren tutumlar geliĢtirmektedir. Bu tutumlar 

da, davranıĢın tekrarlanma olasılığını yükseltmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62; Oliver, 

1990a: 20). 

 Örgüte bağlılık, kiĢinin örgütle özdeĢleĢmesinin ve örgütte kalmasının en önemli 

nedenidir. Bu tür bağlılığın öğeleri ise; örgütün amaç ve değerlerine güçlü bir Ģekilde inanma 

ve onları kabullenme, örgüt yararına daha fazla çaba harcama isteği ve örgüt üyeliğini 

sürdürmek için güçlü bir istek duyma olarak belirlenmiĢtir (Porter, Steers, Mowday, and 
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Boullian, 1974). Örgütsel davranıĢ alanında çalıĢan bilim adamlarının ve sosyal psikologların 

konuya değiĢik açıdan yaklaĢmıĢ olmaları nedeniyle örgütsel bağlılık, tutumsal ve davranıĢsal 

olmak üzere iki farklı Ģekilde ele alınmıĢtır. Örgütsel davranıĢ alanında çalıĢan bilim adamları 

tutumsal bağlılık üzerinde dururlarken, sosyal psikologlar daha çok davranıĢsal bağlılık 

üzerinde yoğunlaĢmıĢlardır (Mowday, Porter, and Steers, 1982).  

 ĠĢgörenin, iĢ yerine psikolojik olarak bağlanması (Becker ve diğerleri, 1996), iĢgöreni 

örgüte bağlayan değer sistemi(Grisworl, 1983; O‟Reilly, 1991), kiĢinin kimliğini örgüte 

bağlayan tutum ve eğilimler (Sheldon, 1971; Luthans, 1995), iĢgörenin örgütüyle ve 

amaçlarıyla özdeĢleĢmesi ve örgütteki üyeliğini devam ettirme arzusu (Robins, 1998) olarak 

tanımlanan örgütsel bağlılık, örgütün verimliliği üzerinde çok yüksek derecede etkili olan 

değiĢkenlerden birisidir. Örgütün kiĢiyi gelecekte aynı örgütte kalmaya ve çalıĢmaya 

özendirmesinin, ikna etmesinin bir sonucu olduğu gibi kiĢinin örgütte kalmayı istemesinin de 

göstergesidir.  

 Örgütsel bağlılık bir çalıĢanın örgüte girmesi ve psikolojik olarak kendisini örgütün bir 

elemanı olarak hissetmesi ile baĢlar. Balay (2000)‟a göre iĢgörenin örgüte psikolojik olarak 

bağlanması onun örgütün amaç ve değerlerini içselleĢtirmesi ile mümkün görülmektedir. Bu 

aĢamada kiĢi örgütün amaçları ve yapacağı iĢ konusunda bilgi edinmeye baĢlar. Bu açıdan 

bakıldığında örgütsel bağlılık, kiĢinin örgüt ile kimlik birliğine girerek oluĢturduğu güç 

birliğidir. Bu güç birliği çalıĢanda üç önemli davranıĢın ortaya çıkmasını sağlar: örgütün 

değer ve amaçlarına bağlılık, örgüt için çalıĢmaya istekli olma ve örgütün üyesi olarak 

kalmaya özen gösterme (Northcraft ve Neale, 1990). Örgütün değer ve amaçlarına bağlılığı 

ifade eden normatif bağlılık “burada çalıĢıyorum çünkü bir iĢe ihtiyaç duyduğum dönemde 

beni iĢe aldılar, onlara borçluyum.” cümlesinde yansıtıldığı gibi bir zorunluluk hissidir. 

Duygusal bağlılık “burada çalıĢıyorum çünkü buradaki insanlar harika ve iĢ de eğlenceli” 

cümlesinde yansıtıldığı gibi duygusal bir yakınlık hissidir. Devam bağlılığı ise “eğer bu kadar 

ücret alabileceğim baĢka bir iĢ bulabilsem hemen iĢten ayrılırdım” cümlesinde de yansıtıldığı 

gibi baĢka bir iĢe geçmenin birçok soruna yol açabileceği durumlarda kendini gösteren bir 

histir (Stup, 2006). Örgüt çalıĢanının örgüt çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün tutması 

örgütsel bağlılığın bir göstergesi olabilir. Bunun için örgütle çalıĢan arasında duygusal 

bağların güçlenmesi, amaç ve değer birliğinin oluĢması gerekir.  

Örgütsel bağlılığı; örgütsel adalet, örgütsel güven, karar sürecine katılma, örgütte 

tanınma, örgüte yabancılaĢma, terfi olanakları, ücret dıĢında sağlanan haklar vb. birçok 
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değiĢken etkilemektedir (Balay, 2000; Çetin, 2004; Bayram, 2005). Oliver (1990), örgütsel 

bağlılığı etkileyen faktörler üzerinde yaptığı bir araĢtırmada, örgütsel bağlılığın, oran olarak, 

demografik faktörlerle daha düĢük, örgütsel ödüller ve iĢ değerleri ile daha yüksek bir iliĢki 

içinde olduğunu gözlemlemiĢ, güçlü katılımcı değerler sergileyen iĢgörenlerin daha yüksek 

düzeyde örgütsel bağlılık gösterdikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu sonuçlara dayanarak, 

iĢgörenlerin güçlü katılımcı değerler sergilemesinin onların iĢten sağladıkları doyumla iliĢkili 

olduğu söylenebilir. ÇalıĢanlar iĢ yaĢamında, beklentilerine ulaĢtıkları zaman, olumlu 

duygular yaĢarlar. Bu duygusal durum onların iĢe karĢı olumlu tutumlar geliĢtirmelerine 

neden olur. Bu durumu iĢ doyumu olarak adlandırabiliriz. Locke‟ a göre (1983) iĢ doyumu, 

bir kiĢinin mesleği ya da meslek tecrübelerinin takdir edilmesi sonucunda onu memnun eden 

duygusal durum ya da onu memnun eden olumlu duygusal bir durum sağlanmasıdır. 

 Bazı araĢtırmacılara göre (Erdogan 1996; Güney 2001; Robbins 1993; ġimĢek 1994), 

çalıĢanların iĢ ve iĢ ortamına iliĢkin duygusal durum ve olumlu tutumlarının tümüdür. 

BaĢaran‟a (2000) göre ise, iĢgörenin iĢinden ve iĢ yaĢamından haz duymasıdır. ĠĢgörenin, 

ulaĢtığı bu haz duygusu ne oranda yükselirse iĢinden sağladığı doyum da o oranda 

yükselmektedir.  

ĠĢinde doyumsuzluk yaĢayan birey, olumsuz duygular yaĢar. Bu olumsuz duygular ise 

onun bedensel, ruhsal ve sosyal uyumunu bozar. Bunun sonucunda bireyde iĢten uzaklaĢma, 

iĢi terk etme, iĢe karsı kayıtsızlık sürekli iĢten yakınma, mesleğin geleceğine iliĢkin 

umutsuzluk düĢünceleri gibi doyumsuzluk belirtileri görülebilir. ĠĢ doyumunun düĢük olması 

çalıĢanlarda devamsızlık, bıkkınlık, kuralları önemsememe, iĢten Ģikayet etme, örgüte zarar 

verme, iĢi bırakma, savurganlık, yalancı hastalık ve kazalar gibi davranıĢ ve sonuçlar 

oluĢturabilmekte, ruhsal yapıyı da olumsuz etkilemektedir (BaĢaran 2002) 

  Örgütsel Bağlılık Kavramı ve Düzeyleri  

Örgütsel bağlılık üzerinde çalıĢmalar yapan Meyer ve Allen, örgütsel bağlılığın 

psikolojik bir boyuta sahip olduğunu belirterek, çalıĢanların örgütle iliĢkisi ile Ģekillenen ve 

örgütün sürekli bir üyesi olma kararı almalarını sağlayan bir davranıĢ olarak tanımlamıĢlardır 

(Meyer ve Allen, 1996:255). Mowday ise örgütsel bağlılığı karakterize eden özellikleri Ģu 

Ģekilde sıralamıĢtır (Mowday ve diğ, 1979:227):  

a. Örgütün amaçlarını ve değerlerini kabul ve sıkı sıkıya bağlılık,  

b. Örgüt için gönüllü ve istekli bir çalıĢma gayreti içinde bulunma,  

c. Örgüte üyeliğin devam etmesi konusunda güçlü bir isteğe sahip olmak.  
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Örgütsel bağlılık ile ilgili yapılan ilk çalıĢmalarda bağlılık, örgütün hedef ve 

değerlerini benimsemek, örgütün bir parçası olmak için çaba göstermek ve güçlü bir aile üyesi 

gibi hissetmek olarak tanımlanmıĢtır (Steers, 1977:46). Daha ileri safhalardaki çalıĢmalarda, 

örgütsel bağlılık üç boyutta ele alınmıĢtır. Duygusal bağlılık, iĢletmede çalıĢan bireylerin 

duygusal olarak kendi tercihleri ile iĢletmede kalma arzusu olarak tanımlanmıĢtır. Devamlılık 

bağlılığı, çalıĢanların iĢletmeden ayrılmanın beraberinde getireceği maliyeti yani, 

olumsuzlukları dikkate alması ve bir zorunluluk olarak iĢletmeye devam etmesi olarak 

tanımlanmıĢtır. Son olarak, normatif bağımlılık, çalıĢanların ahlaki bir görev duygusuyla ve 

iĢletmeden ayrılmama gerektiğine inandıkları için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleri olarak 

ifade edilmiĢtir (Meyer ve Allen, 1997:11). Bu üçlü yaklaĢımda da bireylerin örgüt içinde 

devam etme isteklerinin esas unsur olduğu görülmektedir. Bireyleri örgüte bağlayacak 

unsurlar da elbette bireylerin kiĢisel özellikleri ve içinde bulundukları ortamsal faktörler etkili 

olacaktır. Bireylerin örgüte bağlanmaları konusu özellikle entelektüel sermaye yönetimi 

kapsamına girmesi gereken bir konudur. Entelektüel sermaye yönetimi kapsamında, bilgi 

iĢleme kapasitesi yüksek olan veya bilgili bireyleri örgütte tutabilmek için örgütlerine 

bağlanmaları gerekmektedir.  

Örgütüne bağlı bireylerin performansları yüksek olacaktır. ĠĢe devamsızlıkları 

azalacak, geç kalma, iĢten ayrılma gibi oranların azalmasına neden olacaktır (Mathieu ve 

Zajac, 1990:171-172). Yüksek bağlılık müĢteri memnuniyeti oranını artıracak (Üner vd., 

1998) ve bu anlamda toplam kalite yönetiminin önemli bir destekçisi olacaktır. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının en önemli göstergesinin de örgütsel bağlılık olduğu yapılan 

araĢtırmalarda ortaya konulmuĢtur (Kaufman, vd. 2001; Schappe, 1998).  

Entellektüel sermayenin her geçen gün önem kazanması ve artan rekabet koĢullarında 

iĢletmelerin en ayırıcı özelliği olması nedeniyle çalıĢanların iĢletmede tutulması bir 

zorunluluk haline gelmiĢtir. Rekabet koĢullarında büyük bilgi birikimine sahip bireyleri 

örgütte tutmanın tek yolu elbette para değildir. Pek çok durumda bazı nitelikli iĢgücünün 

iĢletmeden ayrıldığı ve daha az ücretle baĢka iĢletmelerde çalıĢmayı kabullendiği 

görülmektedir. Bunun en önemli nedenlerinden biri de iĢletmenin ve onun yöneticilerinin, 

çalıĢanları örgüte bağlama baĢarısızlığıdır.  
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                         Örgütsel Bağlılık Düzeyini Etkileyen Örgüt Ġçi Faktörler  

Örgütsel bağlılık düzeyini etkileyen faktörler literatürde dört baĢlık altında 

incelenmektedir:  

1. Bireysel Faktörler: Demografik faktörler ile iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin faktörler 

olmak üzere iki alt baĢlıkta incelenmektedir. Demografik faktörler, yaĢ, cinsiyet, eğitim 

düzeyi, kıdem, bireyin psiko-sosyal özellikleri, baĢarı güdüsü, kontrol odağı, içsel 

motivasyon, çalıĢma değerleri,  merkezi yaĢam ilgisi gibi baĢlıklar altında incelenmektedir. ĠĢ 

ve çalıĢma hayatına iliĢkin faktörler ise, baĢarı arzusu, katılımcı değerler ve çıkarcı değerler 

olarak ifade edilmektedir (Aven vd., 1993:64, Rosin ve Korabik, 1995:1-16; Çakır, 2001:104-

141). 

2. ĠĢ ve Role ĠliĢkin Faktörler: ĠĢin içeriği, iĢ kapsamı, rol çatıĢması ve rol belirsizliği 

alt faktörlerinden oluĢmaktadır (Lydon, 1997:104-113). Ayrıca, katılımcı yönetim, parasal 

ödüllendirme sistemleri, aĢırı iĢ yükü, iĢ stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve otonomi 

sistemleri, öğrenme fırsatı da bu faktörlere ilave edilebilir (Gilbert ve Ivancevich, 1999; 

Dessler, 1999; Hartline vd., 2000).  

3. ĠĢ Deneyimi ve ÇalıĢma Ortamına ĠliĢkin Faktörler: Sosyalizasyon sürecinin 

örgütsel bağlılığı etkilediği Meyer ve Allen tarafından belirlenmiĢtir (Meyen ve Allen, 

1988:196). Ayrıca, personel-yönetici arasındaki iliĢkiler, örgütsel iklim, müĢteri odaklı bir 

örgüt atmosferi, örgütün güvenilirlik düzeyi de bu faktör grubunda incelenmektedir (Gilbert, 

1999:321). Bu gruptaki son belirleyici faktör ise iĢ tatminidir. ĠĢ tatmini, örgütsel bağlılığın 

önemli belirleyicilerindendir (Rosa, vd. 2001).  

4. Örgüt Yapısına ĠliĢkin Faktörler: Örgüt büyüklüğü, formalleĢme derecesi, kontrol 

derecesi, sendikalaĢma oranı, örgüt imajı, toplam kalite yönetimi uygulamaları, esnek çalıĢma 

saatleri, ücret sistemi ve kariyer imkanları örgütsel bağlılık üzerinde büyük etkiye sahiptir 

(Snape vd, 2000; Mathieu ve Zajac, 1990; Scandura ve Lankau, 1997; Hartline vd. 2000; 

Çakır, 2001). Bu faktör grubuna, çalıĢanların örgütsel etik algılamaları da eklenebilir 

(Schwepker, 2001). Örgütsel bağlılığın örgüt bilimi açısından yaygınlaĢmaya baĢlamasında 

Porter ve arkadaĢlarının (1974) çalıĢması önemli olmuĢtur. Bu çalıĢmadan sonra kavramın 

personel devir hızı, iĢe devamsızlık, iĢten ayrılma niyeti, iĢ tatmini gibi kavramlarla iliĢkilerini 

inceleyen bir çok çalıĢma yapılmıĢtır (Yousef, 2003:1067). 
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 Kavramın ilk ortaya çıkıĢından itibaren hayli zaman geçmesine rağmen örgütsel 

bağlılık ilgi odağı olmaya devam etmektedir. Örgütsel bağlılığın tanımı, boyutları, benzer 

kavramlarla iliĢkileri kapsamlı ve tartıĢmalı bir konudur (bu konudaki tartıĢmalar için bakınız: 

Swailes, 2002). AraĢtırmacılar kendi ilgi alanlarına göre kavramı farklı açılardan 

tanımlamıĢlardır. Buchanan (1974)‟a göre örgütsel bağlılık, örgüte karĢı duyulan bir ilgidir. 

Lee (1971) örgütsel bağlılığı, örgütle bütünleĢme olarak tanımlar. McCaul ve arkadaĢları 

(1985)‟na göre örgütsel bağlılık, çalıĢanların örgüte karĢı sahip olduğu geniĢ çaplı bir 

davranıĢ, örgüte karĢı duygusal ve değer verme tepkisidir (Akt.: Yousef, 2003:1068). Guatam 

ve diğerleri (2005:306) da örgütsel bağlılığın, çalıĢanların örgütle olan iliĢkilerini belirleyen 

psikolojik bir durum olduğunu ve örgütün bütününe olan bağılığı ifade ettiğini 

belirtmektedirler. Porter ve diğerlerinin (1974) tanımı örgütsel bağlılık çalıĢmalarında en 

yaygın kullanılan tanımlardan birisidir. Bu tanımda örgütsel bağlılığın üç farklı yönü 

vurgulanmaktadır. Bunlar (Ferris ve Aranya, 1983; Yousef, 2003; Guatam vd., 2004): 1. 

Örgütsel amaçları ve değerleri kabullenme ve bunlara güçlü Ģekilde inanma, 2. örgüt için 

fazladan çaba harcama isteği, ve 3. örgütün üyesi olarak kalma yönünde güçlü bir arzu. Bu 

çalıĢmada kullanılan örgütsel bağlılık anketi de Porter ve diğerlerinin (1974) bu modeli 

çerçevesinde geliĢtirilmiĢtir.  Porter ve diğerlerinin bu çalıĢmasından sonra örgütsel bağlılığın 

farklı boyutlarına dikkat çekilmiĢtir. Meyer ve Allen önce örgütsel bağlılığı duygusal 

(affective) bağlılık ve devamlılık (continuance) bağlılığı olarak iki boyutta incelemiĢler, daha 

sonraki çalıĢmaları ile normatif (normative) bağlılık boyutunu modellerine ekleyerek üç 

boyuttan oluĢan bir örgütsel bağlılık yapısı geliĢtirmiĢlerdir (Meyer vd., 2002; Wasti, 2000). 

Duygusal bağlılık çalıĢanın duygusal olarak örgüte olan ilgisini, örgütle birlikte tanımlanmayı 

ve örgütle bütünleĢmeyi; devamlılık bağlılığı, örgütten ayrılma durumunda ortaya çıkacak 

maliyet algılarını; normatif bağlılık ise yönetime ve çalıĢma arkadaĢlarına karĢı çalıĢanın 

görev algılarını ifade etmektedir (Meyer vd., 2002; Guatam vd., 2005).Örgütsel bağlılığın 

yüksek olmasının çalıĢanların performansını, iĢ tatminini, örgütsel verimliliği artırdığı; iĢe 

devamsızlığı, personel devir hızını azalttığı çeĢitli çalıĢmalarda ortaya konmuĢtur (Ferris ve 

Aranya, 1983; Culverson, 2002; Brown, 2003; Guatam vd., 2004). Bu çalıĢmada da örgütsel 

bağlılığın örgüt kültürü tipleriyle iliĢkileri incelenmektedir.  
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                                          Örgüt Kültürünün Anlam ve Önemi  

Günümüzde, temel ekonomik kaynak, üretim araçları, sermaye, doğal kaynaklar ve 

emek değildir. Bugün temel ekonomik kaynak bilgidir ve gelecekte de bilgi olacaktır. 

Geleneksel üretim faktörleri ikinci plana düĢmüĢtür. Bilgiye dayalı çalıĢanlar yani bilgi 

iĢçileri örgütleri yönlendirerek örgütlerin en değerli varlığı haline gelecektir (Drucker, 

1993:25). Örgütlerde, doğada yaĢayan canlılar gibi, yaĢamak ve ayakta kalmak zorunda olan 

sistemler olarak açıklanmaya baĢlanmasından itibaren, örgütlerin içinde yer alan insan, 

örgütlerin temel kaynağı haline gelmiĢtir.  

Örgütlerin sistem yaklaĢımıyla açıklanmaya baĢlanılması ve sosyal sistem olarak ele 

alınmalarıyla birlikte baĢarılarının sadece yapı, stratejiler, teknolojiler gibi öğelerle 

açıklanamayacağının farkınavarılmıĢtır. Örgütleri, beton binalar, programlar, yıllık bütçeler 

ve bir çok aracın ötesinde açıklayıp, örgütlerin manevi yönüne eğilme, çözümü “insan” da 

arama, ancak 1970‟li yıllardan sonra mümkün olmuĢtur. Bu bakıĢ açısı “çalıĢan insanı” temel 

alan bir özellik taĢımaktadır. Yönetim düĢüncesinin geliĢiminde ilk kez neo-klasik dönemde 

fark edilip, etkileri görülmüĢ olan ve bugün için durumsallıktan öte  “mükemmeliyetçi 

yaklaĢım”ın uzantısı olan ve gerçekte örgütlerin faaliyete baĢladıkları ilk günden beri var olan 

öğe “örgüt kültürü” dür (Gürçay, 2002:1).  

Örgüt içersinde, kültürü, teknik açıdan ele aldığımızda, kültür örgütün genel değer 

yargılarını, sembollerini, davranıĢlarını ve varsayımlarını birleĢtiren öğedir. Basit ve net bir 

biçimde ifade edecek olursak, kültür, o yerde "iĢlerin nasıl yürüdüğünün" bir göstergesidir. 

Bir binanın temelini sağlam bir kriĢ, ızgara ve alt yapı oluĢturuyorsa, örgütlerde de sosyal 

mimarinin temelini örgütsel kültür oluĢturmaktadır (Gofee ve Jones, 2001:28-29).  

            Peter ve Weterman‟ a göre örgüt kültürü “Baskın ve paylaĢılan değerlerden oluĢan, 

çalıĢanlara sembolik anlamlarla yansıyan, örgüt içindeki, hikayeler, inançlar, sloganlar ve 

masallardan meydana gelmiĢ bir yapı” olarak tanımlanmaktadır. E.Schein‟a göre örgüt 

kültürü “örgüt içinde çalıĢan grupların keĢfettiği, geliĢtirdiği temel fikirler ve düĢüncelerdir”. 

Bu düĢünceler yardımıyla örgüt kendi dıĢında meydana gelen sorunlarına ve kendi içsel 

sorunlarına çözümleyici yaklaĢımlar geliĢtirir (Özkalp ve Kırel, 2001:97).  

Örgütlerde etkinliği ölçmek için birçok model geliĢtirilmiĢ ve geliĢtirilen her modelde 

de farklı etkinlik ölçütleri kullanılmıĢtır (Varoğlu, 1992:7). Denison & Mishra (1995) örgüt 

kültürünün organizasyonun etkinliğine bağlı olarak ortaya çıktığını ileri sürmekte ve örgüt 
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kültürüne dayalı olarak geliĢtirdikleri örgütsel etkinlik modellerinde, kültürün etkinlik 

üzerinde güçlü bir etkisinin bulunduğunu belirtmektedirler. Bu modelde; örgütsel etkinlik (i) 

örgütsel uyum, (ii) örgütsel bağlılık, (iii) örgütsel tutarlılık ve (iv) görevi içeren dört  (4) 

boyuttan oluĢmaktadır. Modele göre örgütsel uyum; organizasyonun çevresinden gelen 

talepleri eyleme dönüĢtürebilme; örgütsel bağlılık iĢgören ilgisinin desteği ve iĢyerinde bir 

sahiplik duygusu geliĢmesi kültürünü;  örgütsel tutarlılık; örgütsel ortamda bir merkezi 

bütünleĢtirme, koordinasyon ve kontrol gücü sağlayan kültürel değer ve sistemleri ifade 

etmektedir. Bu modele göre örgütsel etkinliğin dördüncü boyutunu oluĢturan görev ise 

organizasyonun iĢgörenlerine ortak bir vizyon ve odak duygusu sağlayabilme ve çalıĢanlar 

için uzun dönemli bir anlamı tanımlayabilme yeteneğini ifade etmektedir (Denison, 

1997:2000). Etkinlik bireysel, grup ve örgütsel düzey olmak üzere üç baĢlık altında ele 

alınabilir (Can, 1992:261). Bireysel düzeyde etkinlilik örgüt üyelerinin görev baĢarımları 

(performans) üzerinde durur ve bunun değerlendirilmesi yoluyla ölçülür. Ancak, örgütsel bir 

ortamda bulunan bireyler diğerlerinden yalıtılmıĢ değildir. ĠĢlerin veya rollerin birbirine 

bağımlılığı grup düzeyinde etkinlik kavramını oluĢturur. Grup etkinliği basit bir anlatımla 

kendini oluĢturan bireylerin katkılarının toplamını ifade eder. Etkinliğin üçüncü boyutu ise 

örgütsel düzeydedir. Örgütlerin birey ve gruplardan oluĢması nedeniyle örgütsel etkinlik, 

bireysel ve grup etkinliklerinin bir ortak bir iĢlevidir denilebilir. Ancak, daha önce de 

belirtildiği gibi örgütsel etkinlik bu iki etkinlik türünün toplamından daha öte bir düzeydedir. 

Örgüt çalıĢanlarının zamanının büyük bölümü örgüt içinde geçmektedir. Bu sebeple çalıĢma 

ortamında etkin ve uyum sağlanabilir kural ve düzenlemelerin  

bulunması aslında genel olarak bürokrasi anlayıĢının bir uzantısı gibi düĢünülebilir. Kural ve 

düzenlemeler ortak bir hareket tarzı ve genel bir bakı açısı yaratacağından, heterojen 

niteliklere sahip çalısanların sınırları belli bir yapı içinde bir araya gelmelerine olanak 

sağlayacaktır. Ayrıca kurallara herkesin eit ve istisnasız uyma sorumluluğu, doğal olarak tüm 

çalıanlarda diğerlerine karı asgari bir güvenin oluturulmasına da imkân verebilecektir.  

Kurallar, çalıĢma düzenini kolaylaĢtırıcı ve belirginleĢtirci bir etkiye sahiptir. 

Kuralların belirginleĢtirdiği iĢ ortamında çalıĢanların davranıĢlarına yön vermeleri 

kolaylaĢacaktır. Bu sayede karasızlıkların ve içsel çatıĢmaların önlenmesi mümkün 

olabilecektir. Kuralların geliĢenkoĢullara göre değiĢmesi ve iĢ yaĢamının dinamizmine ayak 

uydurması gerekliliğide dikkate alınmalıdır. Bununla birlikte katı ve verimsiz kuralların da 

sistemin yavaĢlamasına yol açtığı, çalıĢan motivasyonunu ve güvenini olumsuz etkilediği 

belirtilmelidir. Bir grubun üyelerince paylaĢılan inanç, sayıltı ve değerler sistemi, grup 
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yaĢantısının öğrenilen sonuçları, herhangi bir grubun içsel bütünleĢme ve dıĢsal uyum 

sorunlarını çözmek amacıyla öğrenme süreci içinde geliĢtirmiĢ olduğu sayıltılar örüntüsü (s. 

12).  Benzer Ģekilde, Kilmann ve diğerleri (1988)   örgüt   kültürünü   bir   grubun   üyelerini  

birbirine     bağlayan      ve    grup    üyelerince      paylaĢılan     normlar,     tutumlar,     

beklentiler,  inançlar,   sayıtlılar,   değerler,   ideolojiler   ve   felsefeler   olarak   

tanımlamaktadırlar.    (1989) ise örgüt kültürünün, örgüt üyelerinin olaylar ve sembolleri 

algılamalarına yön  veren   ve   böylece   onların   davranıĢlarına   rehberlik   eden   güçlü   bir   

manivela   olduğunu ileri sürmektedir. Daha   önce   de   belirtildiği   gibi,   örgüt   kültürü   

kavramının   yönetim   alanında   örgüte yönelik  bakıĢ  açısında  yarattığı    değiĢimler,      

eğitim    yönetimi     alanında     da   etkisini göstermektedir. Kültürel perspektiften okullar, 

kültürel oluĢumlar olarak ele alınmakta ve okul  kültürü,   okul   toplumunu   oluĢturan   

bireylerin   (öğretmen,   öğrenci,   yönetici, diğer personel ve veli) nasıl davrandıkları, nasıl 

giyindikleri, ne hakkında konuĢtukları veya     ne   hakkında      konuĢmaktan        

çekindikleri,     çalıĢanların     meslektaĢlarına       yardıma istekli    olmaları     ya   da   

olmamaları       ve   öğretmenlerin        yaptıkları    iĢ  ve    öğrencileri hakkındaki duyguları 

gibi okuldaki her Ģeyi etkileyen ve zaman içerisinde oluĢan yazılı olmayan kurallar, 

gelenekler, normlar ve beklentiler örüntüsü olarak tanımlanmaktadır.(Deal ve Peterson, 1999).  

Deal ve Peterson (1999), okul kültürünün öğretmenlerin, öğretmenler odasında ne 

konuĢtuklarından, hangi    ders    anlatım    tekniklerini     önemsedikleri,       mesleki     

geliĢimeönelik     tutumları,     okullarındaki      bütün    öğrencilerin     öğrenmelerinin        

önemine  iliĢkin düĢüncelerine   kadar   okuldaki   her  Ģeyi   etkilediği   üzerinde   durarak,   

güçlü,   olumlu   ve kolektif     bir   kültürün     okul    üzerinde     olumlu     bir   etkisinin    

olduğu     görüĢüyle      okul kültürünün iĢlevlerini aĢağıdaki Ģekilde ifade etmiĢlerdir:  

  •Okulun etkililik  ve   verimliliğini    artırma    (öğrencilerin   akademik      baĢarısı,  

   öğretmenlerin performansı vb.);  

     •Okulda   daha   iyi   bir   iletiĢim   ortamı  oluĢturma   ve   problem   çözmeye   yönelik   

ortak  yaĢantılar sağlayacak kolektif uygulamalar geliĢtirme;  

  •BaĢarılı ve sürekli değiĢim giriĢimlerini destekleme, değiĢime açık olma; 

•Öğrenci, öğretmen, yönetici ve diğer personelin okula yönelik sorumluluk, bağlılık  ve 

kimlik geliĢtirmelerini destekleme; 
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     •Öğrenci,      öğretmen,    yönetici   ve   diğer   personelin   enerjisini,  canlılığını   ve 

motivasyonunu yükseltme;  

     •Okul     içerisindeki   günlük   uygulamalarda      neyin   değerli  ve   önemli   olduğuna  

odaklanmayı sağlama (s. 7-8).  Benzer     Ģekilde,     Hoy    (1990,    s.  159),   “okullar    

öğrenciler    içindir”,   “öğretme      ve öğrenme iĢbirlikçi bir süreç olmalıdır”, 

“öğrencilerinize yakın olunuz”, “yüksek fakat gerçekçi performans talep ediniz”, “kendinizi 

öğretmeye adayınız”, “meslektaĢlarınıza güveniniz”, “geliĢim ve otonomiye açık olunuz” gibi 

slogan benzeri ifadelerin güçlü bir okul kültürünü tanımladığını belirtmektedir. Örgütsel     

bağlılık,   örgütün     hedef    ve  çıkarlarına    ulaĢma     yolunda  eylemde   bulunmak   için   

oluĢan   içselleĢtirilmiĢ normatif   baskıların   bütünü  olarak da görülebilir (Wıener, 

1982:421).     Örgütsel      bağlılık    genel    olarak    iĢe  katılma,     sadakat    ve   örgüt  

değerlerine   olan   inanç   da   dahil   olmak   üzere   bireyin   örgüte   olan   psikolojik  

bağlılığını ifade etmektedir (Ölçüm, 2004:90).  ĠĢgörenin iĢyerine psikolojik olarak 

bağlanmasını ifade eden örgütsel bağlılık,    iĢgörenin    örgütte   kalma    ve  onun    için  çaba    

gösterme    arzusu    ile  örgütün amaç ve değerlerini benimsemesi olarak da düĢünülmektedir 

(Yalçın  ve Ġplik, 2005:396). Örgütsel   amaçlara   bağlılık,   sadece   belli   bir   rolün   baĢarı   

derecesini nitelik   ve   nicelik   yönünden   yükselterek,   devamsızlığın   ve   iĢgücü   

devrinin azalmasına      katkıda    bulunmakla      kalmayıp;     aynı   zamanda     bireyi,   

örgütsel yaĢam ve en üst düzeyde sistem baĢarısı için gerekli birçok gönüllü eyleme  

yöneltir.   Örgütsel   bağlılığın   geliĢtirilmesi,   iĢgörenlerin   duygusal   enerji   ve  

dikkatlerinin       birbirleriyle      iliĢkilendirilmesine       bağlıdır.     Bu     durum, iĢgörenlerin      

birbirleriyle    nasıl    bir   iliĢki  içinde    olduklarını     ve   örgüt  hakkındaki duygularını 

yansıtır (Cohen, 1996:498). ÇağdaĢ insan, toplumsal yaĢama ve özellikle de iĢ yaĢamına 

giderek daha çok kiĢilik   katmak   istemektedir.  ĠĢin   insani   yönü   daha   önemli   hale  

gelmekte,bireyin,    duyguları,     ilgileri  ve    güdüleri     daha    çok    dikkate  

alınmaktadır. Bu   yüzden     çağdaĢ insan,      teknolojik    imkânları    geliĢmiĢ ve  

parasal  sorunları  çözülmüĢ  olarak iĢ  çevrelerine, iĢ  ve     örgütün  

Ģekillenmesinde  güçlü bir  katılım  istemektedir.Bu. konudaki bulgular,  

çağdaĢ bireyin   paradan   çok   özerklik,   kiĢisel seçim ve özgürlük   istediğini  
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ortaya koymaktadır (Balay, 2000:11).   Örgütsel bağlılık taraftarlarına göre her türlü 

organizasyonun amacı, değiĢen  iĢ  ve   çevre  Ģartlarında  örgütsel  bağlılık   

oluĢturabilmektir.Zira bugünün iĢ yaĢamı, düĢük iĢ güvenliği, teknoloji ve stres nedeniyle 

gittikçe kötüleĢmektedir. Bundan dolayı yöneticiler iĢ güvenliği sağlamak amacıyla  

her    zamankinden  daha fazla çalıĢanların  bağlılığını   sağlamaya  çalıĢmak  

zorundadırlar. Örgütsel bağlılığın, devamsızlık, iĢ gücü devir hızı, iĢ baĢarısı  

ve lider-ast iliĢkileri araĢtırıldıkça örgütler için çok önemli bir konu olarak  

daha fazla ciddiye alındığı görülmektedir (Ġnce ve Gül, 2005:15). Son yıllarda  

araĢtırmacılardan   bazıları,     örgütsel     bağlılığın günümüzün   hızla   değiĢen   çevresi   için   

pratik   ve   uygun   olduğundan   kuĢku duymaya  baĢlamıĢlardır. Çünkü, çalıĢanların,    yeni   

mühendislik,     Ģirketi yeniden  kurma  ve   küçülme  çağında,    bağlılık   için   çok   fazla   

çaba   sarf etmeyecekleri   görüĢündedirler. Diğer  araĢtırmacılar     ise;  2000‟li    yılların 

anahtar  konularından  birisinin    örgütsel     bağlılık     olacağı     üzerine  

tartıĢmaktadırlar. 21.   yüzyılın   en   kritik  konusunun değiĢik   iĢ  takım   ve  

çevrelerindeki  çalıĢanlarda  bağlılık  oluĢturmak  olduğu  üzerinde durmaktadırlar (Suliman 

ve Iles, 2000:71). 

 

                             ÖRGÜTSEL BAĞLILIK TÜRLERĠ  

          Örgütsel   bağlılık   konusu   çok   yönlü   incelenmiĢ ve   söz   konusu   bu  

kavram; duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık  Ģeklinde üç  

boyutta    ele   alınmıĢtır  (Meyer    ve   Allen,   1988:195).    Bu   üçlü   yaklaĢımda,  

bireylerin     örgüt    içinde   devam      etme    isteklerinin,   esas    unsur    olduğu  

görülmektedir.      Bireyleri    örgüte   bağlayacak     unsurlarda     elbette  bireylerin  

kiĢisel    özellikleri   ve   içinde    bulundukları     ortamsal    faktörler    de   etkili  

olmaktadır.     Dolayısıyla,    örgütsel   bağlılığı   artıracak   olan  faktörlerle   ilgili  
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ancak genel değerlendirmeler yapılabilir (Özdevecioğlu, 2003:130).  

          Allen   ve   Meyer   örgütsel   bağlılığın   üç   ana   öğeye   dayandığını  ileri  

sürmektedirler      (Allen    ve  Meyer,     1990:2).    Bunlar,   duygusal     (affactive),  

devamlılık (continuance) ve normatif bağlılıktır (Meyer vd., 1998:32).  

    1. Duygusal Bağlılık  

          Bireylerin   duygusal     bağlılığı  anlamına     gelmektedir     ve  bireylerin  

örgütsel   objelere   sarılması   ve   özdeĢleĢmesini     ifade   etmektedir.    ÇalıĢanın  

örgüte duygusal bağlılığını, örgütle bütünleĢmesini yansıtmaktadır (Chen ve  

Francesco, 2003:501). ĠĢgörenin   örgüte   duygusal     bağlılığını   ve   onunla  

bütünleĢmesini   ifade   eden   bu   tür  bağlılıkta,   çalıĢanların   örgütte    kalma  

nedeni, örgütün amaçlarıyla özdeĢleĢmesidir (Huselıd ve Nancy, 1991:380).  

Bu   bağlılıkta,   çalıĢanlar,   kendilerini   örgütün   bir   parçası   olarak   görmekte,  

örgüt  onlar  için  büyük     bir  anlam    ve   öneme     sahip    olmaktadır.    Yani  

çalıĢanların örgüte karĢı duygusal bağlılıklarının güçlü olması, örgütle ilgili  

tüm   iliĢkilerinde,   gereksinim   duyduklarından   değil,   istedikleri   için   örgütte  

kalmaya devam etmelerinden kaynaklanmaktadır (Balay, 2000:17).  

         2. Devam Bağlılığı  

          Örgütsel   bağlılığın   bu  boyutu,    çalıĢanların    örgütlerine   yaptıkları  

yatırımlar sonucunda geliĢen bir bağlılık olarak ele alınmaktadır. Buna göre  

bağlılık, çalıĢanların örgütte çalıĢtığı süre içerisinde harcadığı emek, zaman  

ve   çaba   ile  edindiği   statü,  para   gibi  kazanımlarını   örgütten     ayrılmasıyla  

birlikte,   kaybedeceği  düĢüncesiyle     oluĢan    bağlılıktır  (Obeng     ve  Ugboro,  

2003:87). Devam bağlılığında esas olan örgütte kalma ihtiyacıdır (Yalçın ve  
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Ġplik,    2005:395).   Devamlılık   bağlılığı   örgütten     ayrılmanın     getireceği  

maliyetlerin     farkında    olma    anlamına     gelmektedir     (Chen    ve   Francesco, 2003:8). 

Devamlılık   bağlılığı,   örgütten    ayrılmanın     maliyetinin     yüksek  

olacağının   düĢünülmesi      nedeniyle    örgüt   üyeliğinin    sürdürülmesi      durumu  

olarak da düĢünülebilir (Lamsa ve Savolanıen, 2000:36). Diğer bir ifadeyle  

örgütten ayrılmanın maliyetini hesaba katmayı ve bunu kabul etmeyi anlatır  

(Somers ve Birnbaum, 2000:353). Buna göre devamlılık bağlılığı, çalıĢanın  

bir   örgütteki   kıdem,   kariyer   ve   yararlanmaları   gibi   yatırımları   çok   yüksek  

tutuyorsa   ortaya   çıkmaktadır.   Dolayısıyla   kiĢi   istemese   de   örgütte   kalmaya  

devam etmektedir.  

     3. Normatif Bağlılık  

          ÇalıĢanların   ahlaki  bir  görev  duygusuyla  ve iĢletmeden  

ayrılmamanın gereğine inandıkları için kendilerini örgüte bağlı hissetmeleri  

(Meyer ve Allen, 1988:199) olarak ele alınan bu bağlılıkta; bireylerin örgüte  

bağlılık   duymalarında,   yaptıklarının   doğru   ve   ahlaki   olduğuna   inanmaları  

etkili   olmaktadır (Obeng     ve   Ugboro,     2003:57).    Örgütsel    bağlılığın    bu  

boyutu, çalıĢanların,   çalıĢtığı  örgüte  karĢı  sorumluluğu  ve  yükümlülüğü  

olduğuna   inanmaları    ve   bu   yüzden    kendilerini    örgütte   kalmaya     zorunlu  

görmelerine   dayanan  bir  temel  çerçeve  üzerine    inĢa   edilmiĢtir   (Wastı,  

2002:536).   Bu   bağlılıkta,   çalıĢanlar,   sadakatin   önemli   olduğuna   inanmakta  

ve    bu  konuda  ahlaki   bir  zorunluluk     hissetmektedirler     (Yalçın    ve Ġplik,  

2005:36). 
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               ÇALIġANLARIN   ÖRGÜTE   BAĞLILIĞINI   ETKĠLEYEN ETKENLER  

          ÇalıĢanların     örgütlerine    olan   bağlılıklarını    etkileyen    çok   sayıda  

değiĢkenin   bulunduğu, konuyla  ilgili   yapılan     çalıĢmalarda      ortaya  

konulmuĢtur.   Mowday,   Porter   ve   Steers   (1982)‟ın   örgütsel   bağlılığa   etki  

eden bir faktör olarak ele aldıkları kiĢisel faktörler; demografik özellikler ile  

iĢ  ve   çalıĢma  hayatına  iliĢkin  faktörler   olmak  üzere   iki   alt  baĢlıkta  

incelenmektedir. Demografik faktörler, yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, kıdem,  

bireyin     psikososyal  özellikleri, baĢarı  güdüsü,kontrol    odağı,    içsel  

motivasyon,   çalıĢma   değerleri,   merkezi   yaĢam   ilgisi   gibi   baĢlıklar   altında  

incelenmektedir.  ĠĢ ve   çalıĢma   hayatına   iliĢkin   faktörler   ise,   baĢarı  arzusu,  

katılımcı  değerler   ve   çıkarcı  değerler   olarak   ifade   edilmektedir   (Aven   vd.,  

1993:648).  

          Benzer    Ģekilde   ilgili   yazın   tarandığında,   gerek   kiĢisel   özelliklerle  

gerekse  iĢ  ve  çalıĢma    ortamı   koĢullarıyla    ilgili  olarak   örgütsel   bağlılığı  

etkileyen  faktörler   genel    olarak  Ģu   Ģekilde    sıralanabilir    (Mowday      vd., 1988:195-

209):  

          • YaĢ, cinsiyet, ve deneyim, 

          • Örgütsel adalet, güven, iĢ tatmini,  

          • Yapılan iĢin önemi, alınan destek,  

          • Karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma,  

          • ĠĢ güvenliği, tanınma, yabancılaĢma,  

          • Medeni durum, ücret dıĢında sağlanan haklar,  

          • Çaresizlik, iĢ saatleri, ödüller, rutinlik,  
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          • Terfi olanakları, ücret, çalıĢma arkadaĢları,  

          • Liderlik davranıĢları, dıĢarıdaki iĢ olanakları, iĢgörenlere gösterilen  

ilgi çalıĢma   ortamındaki   statü   farklılıkları,   çalıĢanların   motivasyonunu  

ve    örgütsel  amaçlar  doğrultusunda  yönlendirilmelerini  etkilemektedir.  

Özellikle statü farklılıklarından doğan, gelir farklılıkları, toplumsal itibar, iĢ  

güvencesi vb farklılıkları çalıĢanların örgüte bağlılıkları üzerinde olumlu ya  

da olumsuz etkiler gösterdiği bilinmektedir. Aynı çalıĢma ortamında, aynı iĢi  

yapan ancak farklı statülere tabi olan çalıĢanlar bu durumdan negatif yönde  

etkileneceklerdir. Dolayısıyla   örgütsel  bağlılıklarının       sağlanması  

zorlaĢacaktır (Mueller vd., 1992:212).  

          Statü   düzeyi yüksek   olan çalıĢanların   pek   çok   güçlüğü   veya   engeli  

aĢma konusunda statü düzeyi düĢük olan çalıĢanlara oranla daha fazla gayret  

sarf    edecekleri  bilinmektedir. Bu   nedenle,     statü   düzeyi    yüksek     olan  

çalıĢanların iĢ tatmini ve örgütsel bağlılıklarının da yüksek olacaktır (Carson  

vd., 1999:11). 

 

Ortaöğretim Öğretmenlerinin Örgütsel Güven Algıları                                            

 Eğitim örgütleri olan okulların da etkili ve verimli olabilmesi, özelde okulun  

genelde  eğitimin   amaçlarının   gerçekleĢtirilebilmesi,     öğrencilerin     etkili   bir  

Ģekilde  öğrenim   görebilmeleri   için,  tüm   okul   paydaĢlarının   iĢbirliği   ve   uyum  

içerisinde çalıĢmaları gerekmektedir. Bu durum da okul içi iliĢkilerin niteliği ile  

ilgilidir.  Bu   iliĢkilerin  niteliğini   belirleyen  en  önemli  unsurlardan  biri  ise, bireyler 

arasında ya da okul içinde var olan güven ya da güvensizlik düzeyidir.  
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    Öğretmenlerin   meslektaĢlarına   ve   yöneticilerine   olan   güveninin,   öğretimin  

niteliği   ve   okulun    etkililiği  ile  iliĢkili  olduğu   söylenebilir    (Hoy,   Tarter,   ve  

Witkoskie, 1992; Tarter, Sabo ve Hoy, 1995). Bazı araĢtırma sonuçları (Kratzer,  

1997;    Short   ve  Greer,    1997;   Tschannen-Moran,         1998)   üst   düzeyde     güven  

duygusunun  paylaĢıldığı     okullarda,    öğretmenlerin       mesleki    bazı    sırlarını,  baĢarılı     

öğretim   stratejilerini,   derslerde  kullandıkları   etkili   materyalleri  paylaĢmaya        istekli  

oldukları    belirlenmiĢtir.    Benzer    biçimde     okul   merkezli  yönetim,  katılımcı  karar   

alma   ve   öğretmenlerin   yetkilendirmesi,  ailelerin   okul  yönetimine       katılması    gibi  

yeni   yönetim     biçimleri    ve   yaklaĢımları     güvene  dayanmaktadır.   Bununla   birlikte   

iĢbirlikçi   öğrenme   ve   proje   temelli   öğrenme  gibi     öğrenme       yaklaĢımları      da     

üst    düzeyde      güven      ve    dayanıĢma  gerektirmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 

2000). Ülkemizde son dönemlerde  yapılan     eğitim   reformları    göz   önünde     

bulundurulduğunda,          bu   reformların  gerçekleĢtirilmesi   açısından  okullarda güven 

ortamının oluĢturulması  oldukça  önemlidir.  

      Okulda      güven    atmosferi    oluĢturmanın      beĢ  temel    ölçütü   vardır   (Hoy    ve  

Tshanmen-Moran,   1999;   Goddard,   Tshanmen-Moran   ve   Hoy,   2001;   ).   Bunlar; 

yardımseverlik,       güvenilirlik,     yetkinlik,   dürüstlük      ve   açıklıktır.  Bryk    and 

Schneider   (2002)   göre,   okulda  sürdürülebilir   bir   güven   ortamı   oluĢturma   için  

yapılacak   eylemler   Ģunlardır: Okulda     çalıĢanların     mesleği     yapabilecek  

yeterliliğe   sahip   olması,   tüm    çalıĢanların    iliĢkilerde  dürüst    ve   açık  olması,  

yönetici ve çalıĢanlar arasında Ģeffaflık olması. Bu bağlamda, okullarda örgütsel güven   

düzeyinin   bilinmesi ve   bu   düzeyi   ortaya   çıkaran   yaklaĢımlar  hakkında bilgi 

toplanması önemlidir. Örgütlerde      güven     ortamının     yaratılabilmesi     ve   sürdürülmesi      

açısından yöneticilere büyük sorumluluklar düĢmektedir. Eğitim örgütleri olan okullarda da 

genel güven atmosferinin oluĢturulmasında yöneticinin davranıĢları oldukça önemlidir      

(Tschannen-Moran          ve   Hoy,    2000).   Örgütlerinde      güven     ortamı yaratabilmek 

için yöneticilere Ģu beĢ davranıĢta (Whitener, Brodt, Korsgaard ve Werner,   1998)   

bulunmaları  önerilmektedir   :   (i)   tutarlı  olma,   (ii)   doğru/dürüst olma,     (iii)  ilgili  

olma,   (iv)  iletiĢim   becerilerine     sahip    olma    ve   (v)  yetkiyi paylaĢma. Personeli 

arasında açık sözlü olmayı teĢvik etmek isteyen müdür, okulunda bir   güven     ortamı   

yaratmalıdır. Örneğin  Tschannen-Moran   (1998)   müdür  ve öğretmenler  arasında  
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güvensizliğin  yaĢandığı   bir    okul   ortamında;      iletiĢimin azaldığını,böyle bir ortamda 

öğretmenlerin  kiminle,     neyi   konuĢtukları hakkında  daha ihtiyatlı  olduklarını 

belirlemiĢtir.  

Benzer   biçimde   çatıĢmadan sakınma, birliği bölen yarıĢma ortamı ve öğretmenlerin öz-

yeterlik düzeylerinin düĢük olması vb. gibi okulda iĢbirliğini önleyen engellerin ortadan 

kaldırılması açısından güven önem taĢımaktadır (Leonard, 1999).  

Okul  müdürleri, öğretmenlerinin  ve  destek  personelinin  minimum  iĢ gerekliliklerinin  

ötesine  gitmeyi  arzuladıkları  bir  örgüt  kültürü  yaratmak istiyorlarsa, öncelikle 

çalıĢanlarının güvenlerini kazanmalıdırlar (Deluga, 1994). Tshanmen-Moran ve Hoy (1998) 

okulda baĢarıyı yakalayabilmek, öğretmenler arasında   ve   öğretmenler   ile   yöneticiler   

arasında   sağlıklı   bir   iliĢki   ve   eğitimsel  açıdan daha iyi bir ortam oluĢturmak için 

güvenin önemli bir unsur olduğunu belirtmektedir.        Çünkü        alanyazında        

öğretmenlerin        meslektaĢlarına         ve  yöneticilerine   olan   güveninin,   öğretimin   

niteliği   ve   okulun   etkililiği   ile   iliĢkili  olduğu belirtilmektedir (Hoy, Tarter, ve 

Witkoskie, 1992; Tarter, Sabo ve Hoy, 1995).   Bir    okulda    yönetici    ve   öğretmenler      

arasındaki     güven,    okul    büyüklüğü,  okuldaki       istikrar,   yönetici     ve   öğretmenler       

arasındaki      iliĢkilerin    niteliği  (Brewster      ve   Railsback,    2003),    okul   aile  iĢbirliği,  

okul    içerisindeki    çatıĢma  düzeyi      vb.   gibi  pek    çok   unsurdan       

etkilenebilmektedir.       Örneğin      Bryk    ve  Schneider   (2002)   tarafından   yapılan   bir   

çalıĢmada,   özellikle   öğrenci   sayısının  350    ya  da   daha    az  olduğu     küçük    

okullarda,     öğretmenler      arasındaki     güven  düzeyinin daha fazla olduğu belirlenmiĢtir. 

Bu açıdan bakıldığında personel ve  öğrenci sayısının az olmasının öğrenci, öğretmen, 

yönetici ve veliler arasındaki  etkileĢimin   ve   iliĢkilerin   niteliğini    etkilediği;   bu   

durumun   da   okulda   güven  atmosferinin oluĢturulmasına olumlu katkı sağladığı 

söylenebilir.  Baier (1986), güvenin önemini hava gibi kıt olduğunda ya da kirlendiğinde 

önemsediğimizi          belirtmektedir.      Eğitim    örgütleri     olan   okulların     özellikleri  

dikkate     alındığında,     güvenin     bu   örgütler    için  önemli    olduğu     kendiliğinden  

görülecektir.   Okuldaki   her   iĢgörenin   çabası   diğerleri   tarafından   desteklendiği  ve   

çabalar   birbirini   bütünlediği   oranda   baĢarı   sağlanabilecek   ve   okul   kendini  geleceğe 

taĢıyabilecektir. Örgüt kültürü ile ilgili literatür incelendiğinde, firma kültürü, organizasyon  

kültürü,    Ģirket    kültürü    ve   kurumsal      kültür    gibi   farklı  kavramlar      göze  

çarpmaktadır. Bu kavramlarla ifade edilmek istenen temelde aynı olup, anlam  ve    kapsam    

bakımından      belirgin   bir   farklılık  söz   konusu    değildir   (Ataman  2001). 
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                                                             BÖLÜM III 

 

YÖNTEM 

Bu bölümde, araĢtırmanın evreni ve örneklemi, verilerin çözümlenmesi, veri toplama aracı ve 

verilerin analiz edilmesinde kullanılan istatistiksel teknikler üzerinde durulmuĢtur. 

ARAġTIRMA MODELĠ 

Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Türleri arasındaki 

iliĢkinin öğretmen görüĢlerine göre incelenmesini amaçlayan bu çalısma,betimsel tarama 

modelinde bir arastırmadır.Ayrıca Arastırmaya katılan öğretmenlerin,kiĢisel değiskenlere göre 

değiĢip değiĢmediğini belirlemek amacıyla iliĢki taraması yapılmıĢtır. 

AraĢtırma Evreni Ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini 2009-2010 Eğitim ve Öğretim yılı güz döneminde Lefkosa ve Magosa 

okullarına bağlı olarak araĢtırmanın evreni temsil edilmektedir. Lefkosa ve Magosada görev 

yapan ortaöğretimdeki öğretmenler ise örneklemi oluĢturmaktadır.Örneklem seçiminde 

tesadüfi örnekleme tekniği uygulanmıstır.Bu amaçla LefkoĢa ve Magosadaki Ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerden 250`si örnekleme dahil edilmiĢtir. 

Verilerin Çözümlenmesi 

      Verilerin çözümlenmesinde SPSS.17.0 istatistiksel çözümleme programından 

yararlanılmıĢtır. Ankette bulunan moddeler için “Hiç Katılmıyorum” (1), “Az Katılıyorum” 

(2), “orta düzeyde Katılıyorum” (3), “Çok  Katılıyorum” (4), “Tam  Katılıyorum” seçeneği 

(5) puan verilerek değerlendirilmiĢtir. Ölçek  ile toplanan verilerin çözümlenmesinde frekans 

dağılımı,ortalama,standart sapma,Anova,T-Testi teknikleri kullanılmıĢtır. 

Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada veriler, uzman görüĢlerine dayalı olarak araĢtırmacılar tarafından geliĢtirilen bir 

anket aracılığıyla toplanmıĢtır. Anket, Likert tarzında, “Hiç katılmıyorum”, “Az katılıyorum”, 

“orta düzeyde katılıyorum”, “Çok katılıyorum”, ve       “tam katılıyorum” Ģeklinde 

belirlenmiĢ, beĢ seçenekli, 27 maddeden oluĢmaktadır. Anket   maddeleri, öğretmenlerin 

okullardaki hizmetiçi eğitim ve öğretim etkinliklerine yönelik uygulamaların 
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değerlendirilmesi olarak geliĢtirilmistir. Ankette bulunan ifadelere  toplam olarak 250 kiĢi  

yanıt vermiĢtir. 
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                                                            BÖLÜM IV 

 

  BULGULAR VE YORUMLAR 

 

Tablo 1 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeğine  yönelik görüĢlerinin değerlendirilmesi‟ne yönelik 

(hiç katılmıyorum) yanıtını verdiği anket maddeleri ortalama ve standart sapma değerleri 

 

 Madde  N Mean  SS 

2 Bu okulda çalıĢmaya karar vermekle 

hata yaptığımı düĢünüyorum 

250 1,74 0,93 

Tablo 1 de görüldüğü gibi öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeğine yönelik görüĢlerinin 

değerlendirilmesine  yönelik sorusuna , Bu okulda çalıĢmaya karar vermekle hata yaptığımı 

düĢünüyorum  (X=1,74) cevabını vermiĢtir. 

 

Tablo 2 

 Öğretmenlerin örgütsel baglılık ölçeğine  göre görüĢlerinin değerlendirilmesine yönelik (az 

katılıyorum) yanıtını verdiği anket maddeleri ortalama ve standart sapma değerleri. 

 Madde N Mean SS 

1 Bu okuldaki görevimi büyük 

ölçüde parasal kaygılardan 

yapıyorum 

250 2,07 1,08 

3 Emek ve birikimlerim bu okuldan 

ayrılmamı etkiliyor. 

250 2,54 1,27 

 Madde N Mean SS 
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5 Bu okulda uyum sağlamada 

güçlük çektiğimi düĢünüyorum. 

250 1,96 1,19 

6 Bu okulun kurallarına mecbur 

olduğum için uyuyorum. 

250 2,07 1,28 

7 Bu okulda çalıĢma Ģevkimin her 

geçen gün azaldığını 

hissediyorum. 

250 2,26 1,26 

8 Bu okulda yönetimin beni okula 

bağlama çalıĢmalarından 

rahatsızlık duyuyorum. 

250 2,12 1,19 

 

Tablo 2 de görüldüğü gibi öğretmenlerin örgütsel bağlılık uygulamalarına yönelik görüĢlerinin 

değerlendirilmesine  yönelik sorusuna, ” Bu okuldaki görevimi büyük ölçüde parasal kaygılardan 

yapıyorum” (X=2,07), “ Emek ve birikimlerim bu okuldan ayrılmamı etkiliyor”.(x=2,54), ” 

Öğrencilerin baĢarısına iliĢkin çabamın ders saatleri ile sınırlı olduğunu düĢünüyorum” 

(X=2,32), “Bu okulda uyum sağlamada uyum sağlamada güçlük çektiğimi düĢünüyorum” 

(X=1,96), “Bu okulun kurallarına mecbur olduğum için uyuyorum.”(X=2,07), “Bu okulda 

çalıĢma Ģevkimin her geçen gün azaldığını hissediyorum.” (X=2,26), “Bu okulda yönetimin beni 

okula bağlama çalıĢmalarında rahatsızlık duyuyorum.” (X=2,12)cevabını vermiĢtir. 

Tablo 3 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeğine yönelik görüĢlerinin değerlendirilmesi‟ne yönelik 

(orta düzeyde) yanıtını verdiği anket maddeleri ortalama ve standart sapma değerleri. 

 

 Made N Mean SS 

9 Bu okulun çalıĢmak için 

mükkemmel bir yer olduğunu 

düĢünüyorum 

250 3,33 1,17 

12 Bu okul iĢimde beni en yüksek 

performansı göstermeye 

özendiriyor.. 

250 3,30 1,16 

16 Bu okulda yeteneklerimi en üst 250 3,25 1,22 
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düzeyde gerçekleĢtirdiğime 

inanıyorum 

21 Zamanımın çoğunu okuluma 

iliĢkin etkinlikler dolduruyor. 

250 3,38 1,08 

 

Tablo 3 de görüldüğü gibi öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeğine yönelik görüĢlerinin 

değerlendirilmesine  yönelik sorusuna , “Bu okulun çalıĢmak için mükkemmel bir yer olduğunu 

düĢünüyorum” (X=3,33), “ Bu okul iĢimde beni en yüksek performansı göstermeye özendiriyor.” 

(X=3,30),  “Bu okulda yeteneklerimi en üst düzeyde gerçekleĢtirdiğime inanıyorum” (X=3,25),  

“Zamanımın çoğunu okuluma iliĢkin etkinlikler dolduruyor.” (X=3,38)cevabını vermiĢtir. 

 

Tablo 4 

 Öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeğine yönelik görüĢlerinin değerlendirilmesi‟ne yönelik 

(çok katılıyorum) yanıtını verdiği anket maddeleri ortalama ve standart sapma değerleri. 

 Medde N Mean SS 

10 Bu okulun bir üyesi olmaktan gurur 

duyuyorum. 

250 3,50 1,24 

11 Bu okulum mesleğimle ilgili 

değisiklikleri ve yenilikleri takip 

etme olanağı sağladığını 

kanısındayım. 

250 3,43 1,24 

13 Bu okulun eğitim ve öğretim 

etkinlikleri açıĢından uygun bir 

ortam sağladığını düĢünüyorum. 

250 3,42 1,08 

14 ÇalıĢma arkadaĢlarımla okul dıĢında 

da sık sık birlikte oluyorum. 

250 3,43 1,13 

15 BaĢka bir yerde çalıĢma olanağım 

olduğu halde bu okulda çalıĢmayı 

yeğliyorum. 

250 3,41 1,34 

17 Okulumun baĢarısı için beklenenin 

üstünde çaba gösteriyorum 

250 3,52 1,08 

18 Bu okulun geleceğini gerçekten 

düĢünüyorum. 

250 3,61 1,15 
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19 Bu okulun proplemlerini kendi 

proplemim olarak algılıyorum 

250 3,57 1,18 

20 Okuluma karĢı yapılan eleĢtirileri 

kendime yapılmıĢ sayarım. 

250 3,52 1,10 

22 Okulumun değerleri ile bireysel 

değerlerim oldukça benzerdir. 

250 3,42 1,08 

23 Okulumun önceliklerini kendi 

önceliklerim olarak algılıyorum 

250 3,48 0,97 

 Madde N Mean SS 

24 Okulun  çıkar ve beklentilerine 

uygun hareket etmeyi görev sayarım. 

250 3,48 1,29 

 Madde N Mean SS 

25 Okulum  övüldüğünde kendimi 

övülmüĢ hissederim. 

250 3,66 1,01 

27 Okulumun yararı için her türlü 

fedekarlığı yaparım. 

250 3,66 1,19 

 

 Tablo 4 de görüldüğü gibi öğretmenlerin örgütsel bağlılık ölçeğine yönelik görüĢlerinin 

değerlendirilmesine yönelik sorusuna “Bu okulun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum.”, (X=3,50),  

“Bu okulum mesleğimle ilgili değiĢiklikleri ve yenilikleri takip etme olanağı sağladığını 

kanısındayım.” (X=3,43), “Bu okulun eğitim ve öğretim etkinlikleri açıĢından uygun bir ortam 

sağladığını düĢünüyorum” (X=3,42), “ÇalıĢma arkadaĢlarımla okul dıĢında da sık sık birlikte 

oluyorum.” (X=3,41), “Okulumun baĢarısı için beklenenin üstünde çaba gösteriyorum” (X=3,52), 

“Okulumun değerleri ile bireysel değerlerim oldukça benzerdir” (X=3,42) , “Okulumun önceliklerini 

kendi önceliklerim olarak algılıyorum” (X=3,48), “Okulum çıkar ve beklentilerine uygun hareket 

etmeyi görev sayarım.” (X=3,48), “Okulun övündüğünde kendimi övülmüĢ hisederim.” (X=3,66) , 

“Okulumu baĢkalarına anlatmaktan zevk alıyorum.” (X= 3,52) , “ Okulumun yararı için her türlü 

fedekarlığı yaparım.” (X=3,66),cevabını vermiĢtir. 
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1.Öğretmenlerin KiĢisel Bilgilerine Yönelik Bulgular 

Öğretmenlerin kiĢisel bilgilerine yönelik yanıtlamıĢ oldukları bu bilgi formu ile 

öğretmenlerin öğretim yaptıkları okullarda cinsiyetlerine, yaĢlarına, kaç yıllık öğretmen 

olduklarına ve medeni durumları ile ilgili verilerine yer verilmiĢtir. 

 

1.1. Ögretmenlerin Cinsiyetleri ile ilgili Bulgular 

Öğretmenlerin cinsiyetleri ile ilgili bulgulara Tablo 1‟de yer verilmiĢtir. 

 

Tablo 1 Öğretmenlerin Cinsiyetleri ile ilgili Yüzdelik Oran Dağılımı 

 N % 

Erkek 82 32,8 

Kadın 168 67,2 

   

  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %67.2 ‟si ise kadın %32,8‟i erkektir. 

1.2. Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Yönelik Eğitim ile ilgili Bulgular 

 

Tablo 2 Öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık Ölçeğine Yönelik Yüzdelik Oran Dağılımı.  

 N % 

Çok iyi 37 14,8 

 Ġyi 102 40,8 

Orta 59 23,6 

DüĢük 52 20,8 
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AraĢtırmaya katılan Öğretmenlerin % 40,8'i iyi ,%23,6‟si orta ,%20,8‟i düĢük ,%14,8'i 

de öğretmenlerin hizmetiçi eğitimlerine yönelik durumuyla ilgili çok iyi cevabını vermiĢtir.  

 

Tablo 3 Öğretmenlerin YaĢlarına Göre Yüzdelik Oran Dağılımı 

 

 

 N % 

20-29 75 30,0 

31-39 117 46,8 

40-49 58 23,2 

 

    

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin % 46,8'i 31-39 yaĢında, % 30,0'ı 20-29 yaĢında,%23,2'si 

ise 40-49 yaĢları arasında olduğunu belirtmiĢlerdir. 

 

Tablo 4Öğretmenlerin Öğrenim Durumlarına Göre Yüzdelik Oran Dağılımı 

 N % 

Lisans 178 71,2 

Yüksek Lisans 72 28,8 

  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin  %71,2'si lisans %28,8'si ise Yüksek Lisans 

yaptıklarını belirtmiĢlerdir. 
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Tablo 6 Öğretmenlerin Kaç Yıllık Okullarda Öğretmenlik Yaptıklarına Göre Yüzdelik 

Oran Dağılımı    

  

 N % 

1-5 82 32,8 

6-11 87 34,8 

12-17 73 29,2 

18 ve üstü 8 3,2 

 

            AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin % 34,8'i 6-11 yıl,%32,8'i 1-5 yıl,%29,2'si 12-17 

yıl,%3,2'si ise 18 yıl ve üzerinde görev yaptıklarını belirtmiĢlerdir. 

Tablo 7 Öğretmenlerin Okullardaki Eğitsel Kol Faaliyetlerine Yönelmesine Yönelik 

Yüzdelik Oran Dağılımı 

 

 N % 

Evet 142 56,8 

Hayır 108 43,2 

  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin % 56,8'i 142'si evet cevabını'%43,2'si ise hayır cevabını 

vermiĢtir. 
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Tablo 8 Öğretmenlerin Kendi ÇalıĢtıkları Okullarda Kendi Çocuklarını Görev 

Yaptıkları Okullara Kayıt Yaptırmalarına Yönelik Yüzdelik Oran Dağılımı; 

 

 N % 

Evet 182 72,8 

Hayır 68 27,2 

  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin % 72,8'i evet cevabını vermiĢ, % 27,2'si ise hayır cevabını 

vererek bu araĢtırmaya katılmıĢtır. 

Örgütsel Bağlılık ile Ġlgili Bulgular 

Tablo 1.Anket sorusu 1'in “Bu okuldaki görevimi büyük ölçüde parasal kaygılardan 

yapıyorum”un analizleri: 

 N % 

Hiç katılmıyorum (1) 102 40,8 

Az katılıyorum (2) 52 20,8 

Orta düzeyde katılıyorum 84 33,6 

Tam katılıyorum 12 4,8 

 

Bu okuldaki görevimi büyük ölçüde parasal kaygılardan yapıyorum maddesine göre % 40,8'i 

hiç katılmıyorum cevabını vermiĢlerdir. 

 

Tablo 2.Anket sorusu 2'nin “Bu okulda çalıĢmaya karar vermekle hata ettiğimi düĢünüyorum 

“un analizi 
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 N % 

Hiç katılmıyorum 133 53,2 

Az katılıyorum (2) 65 26,0 

Orta düzeyde katılıyorum 35 14,0 

Tam katılıyorum 17 6,8 

 

Bu okulda çalıĢmaya karar vermekle hata ettiğimi düĢünüyorum maddesine göre% 53,2'si hiç 

%26,0'i az katılıyorum ,%14,0'i orta düzeyde katılıyorum %6,8'i tam katılıyorum cevabını 

vermiĢlerdir. 

Tablo 3; Anket sorusu 3'ün “Emek ve birikimlerim bu okuldan ayrılmamı engelliyor “un 

analizi 

Hiç katılmıyorum 71 28,4 

Az katılıyorum 48 19,2 

Orta düzeyde katılıyorum 79 31,6 

Çok katılıyorum 28 11,2 

Tam katılıyorum 24 9,6 

 

Emek ve birikimlerim bu okuldan ayrılmamı engelliyor maddesine göre %31,6 si orta 

düzeyde %28,4'ü hiç,%19.2'si az %11,2'si çok %9,6'si tam katılıyor cevabını vermiĢlerdir. 

Tablo 4.Anket 4'ün “Öğrencilerin baĢkalarına iliĢkin çabamın ders saatleriyle sınırlı olduğunu 

düĢünüyorum”un  analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 82 32,8 

Az katılıyorum 74 29,6 

Orta düzeyde katılıyorum 44 17,6 

Çok katılıyorum 31 12,4 

Tam katılıyorum 19 7,6 
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Öğrencilerin baĢkalarına iliĢkin çabamın ders saatleriyle sınırlı olduğunu düĢünüyorum 

Maddesine Göre %32,8'i hiç,%29,6 si az,%17,6'sı orta düzeyde %12,4'ü çok %7,6'sı tam 

katılıyor cevabını vermiĢlerdir. 

Tablo 5.Anket 5'in “Bu okula uyum sağlamada güçlük çektiğimi düĢünüyorum”un analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 127 50,8 

Az katılıyorum 53 21,2 

Orta düzeyde katılıyorum 33 13,2 

Çok katılıyorum 27 10,8 

Tam katılıyorum 10 4,0 

 

Bu okula uyum sağlamada güçlük çektiğimi düĢünüyorum maddesine Göre %50,8'i hiç,%21,2 

si az, %13,2'si orta düzeyde,%10,8'i çok, %4,0'i tam katılıyor cevabını vermiĢlerdir.  

Tablo 6: Anket 6'nın “Bu okulun kurallarına mecbur olduğum için uyuyorum” un Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 120 32,8 

Az katılıyorum 50 29,6 

Orta düzeyde katılıyorum 41 17,6 

Çok katılıyorum 20 12,4 

Tam katılıyorum 19 7,6 

 

Bu okulun kurallarına mecbur olduğum için uyuyorum maddesine Göre %32,8'i hiç,%29,6'si 

az,%17,6'si orta  %12,4'ü çok,%7,6'si tam katılıyor cevabını vermiĢlerdir. 

Tablo 7:Anket 7'nin “Bu okulda çalıĢma Ģevkimin her geçen gün azaldığını hissediyorum”un 

Analizi 
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 N % 

Hiç katılmıyorum 92 36,8 

Az katılıyorum 59 23,6 

Orta düzeyde katılıyorum 63 25,2 

Çok katılıyorum 12 4,8 

Tam katılıyorum 24 9,6 

 

Bu okulda çalıĢma Ģevkimin her geçen gün azaldığını hissediyorum maddesine Göre %36,8'i 

hiç,%25,2'si orta düzeyde,%23,6'si az,%9,6'si tam,%4,8'i çok katılıyor cevabını vermiĢlerdir. 

 

Tablo 8.Anket 8'in “Bu okulda yönetimin beni okula bağlama çabalarından rahatsızlık 

duyuyorum”un  Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 105 42,0 

Az katılıyorum 58 23,2 

Orta düzeyde katılıyorum 51 20,4 

Çok katılıyorum 24 9,6 

Tam katılıyorum 12 4,8 

 

Bu okulda yönetimin beni okula bağlama çabalarından rahatsızlık duyuyorum maddesine 

Göre %42,0'i hiç, %23,2'si az, %20,4'ü orta düzeyde,%9,6'sı çok,%4,8'i tam katılıyor cevabını 

vermiĢlerdir. 

Tablo 9:Anket 9'un “Bu okulun çalıĢmak için mükemmel bir yer olduğunu düĢünüyorum”un 

Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 16 6,4 

Az katılıyorum 50 20,0 

Orta düzeyde katılıyorum 66 26,4 

Çok katılıyorum 71 28,4 
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Tam katılıyorum 47 18,8 

 

Bu okulun çalıĢmak için mükemmel bir yer olduğunu düĢünüyorum maddesine Göre %28,4'ü 

çok,%26,4'ü orta düzeyde, %20,0'i az,%18,8'i tam,%6,4'u hiç katılmıyor cevabını 

vermiĢlerdir. 

Tablo 10: Anket 10'un “Bu okulun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum”un Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 22 8,8 

Az katılıyorum 30 12,0 

Orta düzeyde katılıyorum 62 24,8 

Çok katılıyorum 71 28,4 

Tam katılıyorum 65 26,0 

 

Bu okulun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum maddesine Göre %28,4'u çok,%26,0'ı 

tam,%24,8'i orta düzeyde, %12,0'i az, %8,8'i hiç katılmıyor cevabını vermiĢlerdir. 

Tablo 11: Anket 11'in “Bu okulun mesleğimle ilgili değiĢiklikleri ve yenilikleri takip etme 

olanağı sağladığı kanısındayım”ın  Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 19 7,6 

Az katılıyorum 45 18,0 

Orta düzeyde katılıyorum 54 21,6 

Çok katılıyorum 72 28,8 

Tam katılıyorum 60 24,0 

 

Bu okulun mesleğimle ilgili değiĢiklikleri ve yenilikleri takip etme olanağı sağladığı 

kanısındayım maddesine Göre %28,8'i çok katılıyorum,%24,0'ı tam, %21,6 sı orta 

düzeyde,%18,0'i az, %7,6 sı hiç katılmıyor cevabını vermiĢlerdir. 
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Tablo 12: Anket 12'nin “Bu okul iĢimde beni en yüksek performansı göstermeye 

özendiriyor”un Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 20 8,0 

Az katılıyorum 47 18,8 

Orta düzeyde katılıyorum 56 22,4 

Çok katılıyorum 92 36,8 

Tam katılıyorum 35 14,0 

   

 

Bu okul iĢimde beni en yüksek performansı göstermeye özendiriyor maddesine Göre, 

%36,8'i çok katılıyorum, %22,4'ü orta düzeyde katılıyorum, %18,8'i az katılıyorum, %14,0'i 

tam katılıyorum, % 8,0'i ise hiç katılmıyorum cevabını vermiĢlerdir. 

Tablo 13: Anket 13'ün “Bu okulun eğitim ve öğretim etkicikleri açısından uygun bir ortam 

sağladığını düĢünüyorum” un Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 13 5,2 

Az katılıyorum 36 14,4 

Orta düzeyde katılıyorum 74 29,6 

Çok katılıyorum 87 34,8 

Tam katılıyorum 40 16,0 

 

          Bu okulun eğitim ve öğretim etkicikleri açısından uygun bir ortam sağladığını 

düĢünüyorum maddesine Göre % 34,8'i çok katılıyorum, % 29,6'si orta düzeyde katılıyorum, 

% 16,0'ı tam katılıyorum, % 14,4'ü az katılıyorum, %5,2'si ise hiç katılmıyorum Ģeklinda 

cevaplamıĢtır. 
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Tablo 14: Anket 14'ün “ÇalıĢma arkadaĢlarımla okul dıĢında da sık sık birlikte oluyorum”un 

Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 13 5,2 

Az katılıyorum 45 18,0 

Orta düzeyde katılıyorum 58 23,2 

Çok katılıyorum 88 35,2 

Tam katılıyorum 46 18,4 

 

ÇalıĢma arkadaĢlarımla okul dıĢında da sık sık birlikte oluyorum maddesine Göre %35,2'si 

çok, %23,2'si orta düzeyde ,%18,4'u tam , % 18,0'i az, % 5,2'si hiç katılmamaktadır, 

Tablo 15: Anket 15'in “BaĢka bir yerde çalıĢma olanağım olduğu halde bu okulda çalıĢmayı 

yeğliyorum”un  Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 29 11,6 

Az katılıyorum 36 14,4 

Orta düzeyde katılıyorum 59 23,6 

Çok katılıyorum 54 21,6 

Tam katılıyorum 72 28,8 

 

BaĢka bir yerde çalıĢma olanağım olduğu halde bu okulda çalıĢmayı yeğliyorum maddesine 

Göre % 28,8'i tam, % 23,6'si orta düzeyde % 21,6'si çok ,%14,4'u az, %11,6'si hiç 

Katılmıyorum cevabını vermiĢlerdir. 

Tablo 16: Anket 16'nın “Bu okulda yeteneklerimi en üst düzeyde gerçekleĢtirdiğime 

inanıyorum”un  Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 32 12,8 

Az katılıyorum 37 14,8 

Orta düzeyde katılıyorum 48 19,2 
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Çok katılıyorum 102 40,8 

Tam katılıyorum 31 12,4 

 

Bu okulda yeteneklerimi en üst düzeyde gerçekleĢtirdiğime inanıyorum maddesine Göre 

%40,8'i çok,% 19,2'si orta, % 14,8'i az ,% 12,8'i hiç, % 12,4'ü tam katılıyor cevabını 

vermiĢtir. 

Tablo 17: Anket 17'nin “Okulumun baĢarısı için beklenenin üstünde çaba gösteriyorum”un 

Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 15 6,0 

Az katılıyorum 21 8,4 

Orta düzeyde katılıyorum 71 28,4 

Çok katılıyorum 103 41,2 

Tam katılıyorum 40 16,0 

 

Okulumun baĢarısı için beklenenin üstünde çaba gösteriyorum maddesine Göre %41,2'si çok, 

%28,4'ü orta düzeyde, %16,0'i tam ,% 8,4'ü az, % 6,0'i hiç katılmıyor cevabını vermiĢlerdir. 

 

Tablo 18: Anket 18'in “Bu okulun geleceğini gerçekten düĢünüyorum”un  Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 17 6,8 

Az katılıyorum 32 12,8 

Orta düzeyde katılıyorum 36 14,4 

Çok katılıyorum 111 44,4 

Tam katılıyorum 54 21,6 

 

Bu okulun geleceğini gerçekten düĢünüyorum maddesine Göre %44,4'ü çok, %21,6'sı tam, 

%14,4'ü orta düzeyde, %12,8'i az, %6,8'i hiç katılmıyor cevabını vermiĢlerdir. 

 



 67 

Tablo 19 Anket 19'un “Bu okulun problemlerini kendi problemim olarak algılıyorum”un  

Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 23 9,2 

Az katılıyorum 20 8,0 

Orta düzeyde katılıyorum 51 20,4 

Çok katılıyorum 102 40,8 

Tam katılıyorum 54 21,6 

 

Bu okulun problemlerini kendi problemim olarak algılıyorum maddesine Göre % 40,8'i çok % 

21,6'si tam, % 20,4'ü orta düzeyde %9,2'si hiç % 8,0'i az katılıyor cevabını vermiĢtir. 

Tablo 20 Anket 20'nin “Okuluma karĢı yapılan eleĢtirileri kendime yapılmıĢ sayarım”ın   

Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 11 4,4 

Az katılıyorum 35 14,0 

Orta düzeyde katılıyorum 69 27,6 

Çok katılıyorum 82 32,8 

Tam katılıyorum 53 21,2 

 

Okuluma karĢı yapılan eleĢtirileri kendime yapılmıĢ sayarım maddesine Göre %32,8'i çok, 

%27,6'si orta düzeyde, %21,2'i tam, %14,0'i az, %4,4'ü hiç katılmıyor cevabını vermiĢlerdir. 

Tablo 21 Anket 21'in “Zamanımın çoğunu okuluma iliĢkin etkinlikler dolduruyor “un Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 16 6,4 

Az katılıyorum 30 12,0 

Orta düzeyde katılıyorum 84 33,6 

Çok katılıyorum 81 32,4 

Tam katılıyorum 39 15,6 
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Zamanımın çoğunu okuluma iliĢkin etkinlikler dolduruyor maddesine Göre %33,6'sı orta 

düzeyde ,% 32,4'ü çok ,%15,6'sı tam, %12,0'ı az, %6,4'ü hiç katılmıyor cevabını vermiĢlerdir. 

Tablo 22 Anket 22'nin “Okulumun değerleriyle bireysel değerlerim oldukça benzerdir”in 

Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 15 6,0 

Az katılıyorum 29 11,6 

Orta düzeyde katılıyorum 85 34,0 

Çok katılıyorum 78 31,2 

Tam katılıyorum 43 17,2 

 

Okulumun değerleriyle bireysel değerlerim oldukça benzerdir maddesine Göre %34,0'ü orta 

düzeyde,%31,2' i çok,%17,2'i tam, %11,6'sı az, %6,0'ı hiç katılmıyor cevabını vermiĢlerdir. 

 

Tablo 23 Anket 23'ün “Okulumun önceliklerini kendi önceliklerim olarak algılıyorum”un 

Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 9 3,6 

Az katılıyorum 24 9,6 

Orta düzeyde katılıyorum 89 35,6 

Çok katılıyorum 92 36,8 

Tam katılıyorum 36 14,4 

 

Okulumun önceliklerini kendi önceliklerim olarak algılıyorum maddesine Göre %36,8'i 

çok,%35,6'si orta düzeyde, %14,4'ü tam, %9,6'sı az, %3,6' sı hiç Katılmıyorum cevabını 

vermiĢlerdir. 
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Tablo 24 Anket 24'ün “Okulumun çıkar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi görev 

sayarım”ın Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 40 16.0 

Az katılıyorum 68 27.2 

Orta düzeyde katılıyorum 84 33.6 

Çok katılıyorum 58 23.2 

Tam katılıyorum - - 

 

Okulumun çıkar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi görev sayarım maddesine Göre % 

33.6‟sı orta düzeyde,%27.2`si az,%23.2`si çok,%16.0`i hiç ve %0`ı ise de tam katılıyorum 

cevabını vermiĢlerdir. 

Tablo 25 Anket 25'in “Okulum övüldüğünde kendimi övülmüĢ sayarım”ın Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 10 4,0 

Az katılıyorum 16 6,4 

Orta düzeyde katılıyorum 75 30,0 

Çok katılıyorum 95 38,0 

Tam katılıyorum 54 21,6 

 

Okulum övüldüğünde kendimi övülmüĢ sayarım maddesine Göre %38,0'ı çok, %30,0'u orta 

düzeyde,%21,6'sı tam, %6,4'ü az, %4,0'i hiç Katılmıyorum cevabını vermiĢlerdir. 

Tablo 26 Anket 26'nın “Okulumu baĢkalarına anlatmaktan zevk alıyorum” Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 21 8,4 

Az katılıyorum 17 6,8 

Orta düzeyde katılıyorum 71 28,4 

Çok katılıyorum 92 36,8 

Tam katılıyorum 49 19,6 
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Okulumu baĢkalarına anlatmaktan zevk alıyorum maddesine Göre %36,8'i çok, %28,4'ü orta 

düzeyde, %19,6'si tam, %8,4'ü hiç, %6,8'i az katılıyorum cevabını vermiĢlerdir. 

Tablo 27 Anket 27'nin “Okulumun yararı için her türlü fedakarlığı yaparım`ın  Analizi 

 N % 

Hiç katılmıyorum 16 6,4 

Az katılıyorum 26 10,4 

Orta düzeyde katılıyorum 60 24,0 

Çok katılıyorum 72 28,8 

Tam katılıyorum 76 30,4 

 

Okulumun yararı için her türlü fedakarlığı yaparım maddesine göre %30,4'ü tam, %28,8'i çok, 

%24,0 'i orta düzeyde, % 10,4'ü az , %6,4'ü hiç katılmıyor cevabını vermiĢlerdir. 

 

 

                                                      T-Test 

 

Tablo 1.  Öğretmenlerin okullardaki cinsiyetlerine yönelik Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin  sonuçları 

Cinsiyet N X Std. T DS P 

Erkek 82 84,06 14,39  248  

Kadın 168 82,59 13,32 774  440 

      p>0,05 fark 

Anlamsız 

 

  Tablo 1 de görüldüğü gibi öğretmenlerin okullardaki cinsiyetlerine göre (X=84,06 SS =14,39)'u 

erkek (X=82,59 SS =13,32)'si kadındır.Burada görüldüğü gibi kadınlara göre erkeklerin daha fazla 

olmasından dolayı  P>0,05''in fark anlamsız çıkmıĢtır. 

 

Tablo 2. Öğretmenlerin  yapmıĢ oldukları lisans eğitimine göre Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin Sonuçları 
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Öğrenim N X Std. T SD P 

Lisans 178 81.72 12.99  248  

Yüksek lisans 72 86.41 14.81 2,34  ,021 

      P<,05 Fark 

Anlamlı 

 

Tablo 2'de görüldüğü gibi öğretmenlerin yapmıĢ oldukları lisans eğitimine göre (df=248 lisans) 

(T=2,34 Yüksek Lisans) olarak yapmıĢlardır.Burada görüldüğü gibi öğretmenlerin lisans eğitimleri 

yüksek lisans yapanlara göre P<,05 olarak fark anlamlı çıkmıĢtır. 

Tablo 3. Öğretmenlerin görev yaptıkları okullarda eğitsel kol faaliyetlerinde görev almalarına yönelik 

Örgütsel Bağlılık Ölçeğinin sonuçları 

Görev N X Std. T SD P 

Evet 155 84,49 14,02  247  

Hayır 94 80,68 12,86 2,18  ,030 

      P=,05 Fark 

Anlamlı 

 

Tablo3'te görüldüğü gibi öğretmenlerin görev  yaptıkları okullarda eğitsel kol faaliyetlerinde görev 

almalarına yönelik yapılan anket çalıĢmasında (M=84,49  SS=14,02) 'dır.(M=80,68 SS=12,86)'dır. 

(t=2,18= P>05 )olarak fark anlamlı çıkmıĢtır. 

 

Tablo 4 Öğretmenlerin kendi çocuklarını görev yaptıkları okula kayıt yaptırmalarına yönelik Örgütsel 

Bağlılık Ölçeğinin Sonuçları 

 

Kayıt N X Std.  T DS 

Evet 182 85.47 10.99  248 

Hayır 68 76.66 17.63 3,849  

     P=,05 Fark 

anlamlı 
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Tablo 4'te görüldüğü gibi öğretmenlerin kendi çocuklarını görev yaptıkları okula kayıt yaptırmalarına 

iliĢkin (df=248'i evet) (T=3,84'ü hayır) cevaplarını vermeleri üzerine P =,05 olarak fark anlamlı 

çıkmıĢtır.  

Tablo 5. Okullarda görev yapan öğretmenlerin eğitsel kol faaliyetlerine katılmalarına yönelik örgütsel 

bağlılık olceginin  Sonuçları 

Faaliyet N X Std. P T DS 

Evet  142 82.30 14.17   248 

Hayır 108 84.09 12.98 ,301 1,037  

      P=,05 Fark 

Anlamlı 

 

Tablo 5'te görüldüğü gibi okullarda görev yapan öğretmenlerin eğitsel kol faaliyetlerine yapılan 

çalıĢmada (T=1,03 Hayır) (DF=248 EVET) Cevabını vermeleri üzerine P=,05 Fark anlamlı çıkmıĢtır. 

 

                                                              VARYANS ANALĠZĠ 

Tablo 1. Okulda görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık uygulamalarına  yönelik   ANOVA  

Sonuçları  

Hizmet N X Std. F P 

Çok iyi 37 78.81 7.88 4,33 ,00 

Ġyi 102 84.76 15.91   

Orta 59 79.64 13.43   

DüĢük 52 86.69 10.81   

TOTAL 250 83.07 13.67  P=,05 Fark 

Anlamsız  

 

Tablo 1'de görüldüğü gibi okullarda görev yapan öğretmenlerin örgütsel bağlılık uygulamalara yönelik 

eğitim değerlendirilmesinde (F=4,33 Çok iyi) (P=,00 Çok iyi) Ģeklinde cevaplar alınarak P=,05 olarak 

aradaki farkın anlamsız çıktığı görülmektedir.  
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Tablo  2.   Okullarda görev yapan öğretmenlerin yaĢlarına yönelik  ANOVA Sonuçları 

YaĢ N M Std. F Sig. 

20-29 30 78 85 ,83 ,43 

31-39 35 83 79   

 40-49 185 89 36   

     P=,05 Fark 

Anlamsız 

 

Tablo 2.'de görüldüğü gibi okullarda görev yapan öğretmenlerin (F=,83 20-29) (Sığ.=,43 20-

29)Ģeklinde cevaplar alınarak yaĢlarının P=,05 Anlamsız çıktığı görülmektedir. 

 

Tablo 3. Öğretmenlerin okullarda kaç yıl çalıĢtıklarına dair ANOVA Sonuçları 

Yıl N M Std. F Sig. 

1-5 20 22 8 25  

6-11 80 25 16 50  

12-17 60 55 13 33  

18 ve üstü 90 148 10 142  

     P=,05 Fark 

Anlamsız 

 

Tablo 3.'te görüldüğü gibi öğretmenlerin okullarda kaç yıl çalıĢtıklarına dair yıllarına bakıldığında 

P=,05 Ģeklinde farkın anlamsız çıktığı görülmektedir. 
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                                                         BÖLÜM V 

 

                                     SONUÇ ve DEĞERLENDĠRME 

LefkoĢa ve Magosada eğitim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin Örgütsel 

Bağlılık Uygulamalarına yönelik görüĢlerinin incelenmesinin amaçlandığı bu çalıĢmaya veri 

toplama yöntemi olarak anket tekniği kullanılmıĢtır. LefkoĢa ve Magosa merkezinde bulunan 

ortaöğretim okullarındaki öğretmenlere bizzat araĢtırmacı tarafından rastgele 250 anket formu 

dağıtılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %32,8‟zinin erkek, %67,2‟inin ise kadın old uğu 

tespit edilmiĢtir.Söz konusu öğretmenlerin % 40,8`i Örgütsel Bağlılığa yönelik  bulgular 

hakkında  “iyi” cevabını vermiĢlerdir. 

Ayrıca araĢtırmaya konu olan öğretmenlerin, %46,8‟i 31-39 yaĢ arasında,% 30,0`ı 20-

29, % 23,2`si 40-49 yaĢları arasında olduklarını belirtmiĢlerdir.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %71,2`si lisans, %28,8`i ise Yüksek Lisans eğitimi 

aldıklarını belirtmiĢlerdir. 

Öğretmenlerin kaç yıllık öğretmenlik yaptıkları incelendiğinde,öğretmenlerin 

%34,8`inin 6-11 yıl arasında,%32,8`inin 1-5 yıl,%29,2`sinin 12-17,%3,2`sinin 18 yıl ve üzeri 

iĢ deneyimine sahip olduğu anlaĢılmaktadır. 

Öğretmenlerin okullardaki eğitsel kol faaliyetlerine yönelmesine yönelik ise %56,8i‟ 

evet, % 43,2`si ise hayır cevabını vererek eğitsel kol faaliyetlerine katılım durumlarını 

belirtmiĢlerdir. 

Öğretmenlerin kendi çalıĢtıkları kendi çocuklarını görev yaptıkları okullara kayıt 

yaptırmalarına yönelik ise öğretmenlerin %72,8`i evet, %27,2`si hayır cevabını vermiĢlerdir. 

Elde edilen bu veriler örgütsel bağlılık programlarında kalitenin daha çok artırılması 

gerektiğini ve tüm öğretmenlerin bu uygulamalardan sürekli yararlanmaları gerektiğinin hem 

kendileri için hem de öğrenciler için çok iyi olacağını söyleyebiliriz.  
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                                                ÖNERĠLER 

 AraĢtırma sonuçlarına bakılarak okullarda görev yapan öğretmenler için Ģu önerilerde 

bulunmak mümkündür.  

1.AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket kullanılarak  elde edilen veriler, sonucu 

belirlemiĢtir.Anket çalıĢmasının sınırlılıkları göz önüne alındığında,diğer veri toplama 

yöntemlerinden(mülakat,görüĢme gibi) yararlanarak da araĢtırmalar yapılabilir. 

 

2. Okullarda görev yapan öğretmenlerin Örgütsel Bağlılık hakkındaki düĢüncelerini 

geliĢtirerek daha etkili ve verimli öğretmenler yetiĢtirilebilir. 

 

3.Öğretmenlerin, görev yaptıkları okullarda birbirlerine daha bağlı bir Ģekilde görev 

yapmaları  sağlanmalıdır. 

4.Bu araĢtırma ortaöğretim kurumları ile sınırlı kalmıĢtır.Özel okullarda da bu tür araĢtırmalar 

yapılabilir.GörüĢler arasındaki karĢılaĢtırmalı araĢtırmalara da yer verilebilir. 
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                                                            EKLER 

 

EK 1. 

Öğretmenlere Yönelik Örgütsel Bağlılık Ölçeği`ni Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti(KKTC.) 

ortaöğretim okullarında uygulanması amacı ile Milli Eğitim ve Kültür Bakanlığı (MEB)`dan 

gerekli izin alınmıĢtır.Ġzin belgesi aĢağıda verilmiĢtir.  
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EK 2. 

Ortaöğretim okullarında öğretmenlere uygulatılan KiĢisel Bilgi Formu aĢağıda verilmiĢtir. 
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      EK-2 

Ortaöğretim okullarında uygulatılan form aĢağıda verilmiĢtir. 

1.Cinsiyetiniz 

a-Erkek      b-Kadın 

2.Hizmetiçi uygulamalarına yönelik eğitim değerlendirilmesi nasıldır? 

a-Çok iyi   b-Ġyi  c-Orta d-DüĢük 

3-YaĢınız 

A.20-29 b.31-39 c.40-49 d.50 ve ustu 

4-Öğrenim durumunuz 

A-Lisans b-Yüksek Lisans c-Doktora 

5-Okuldaki kıdeminiz 

A.Öğretmen b-Müdür Yardımcısı 

6-Kaç yıldır bu okulda çalıĢıyorsunuz? 

A.1-5  b.6-11  c.12-17 d.18 ve üstü 

7-Okulda yapılan eğitsel kol faaliyetlerinde görev alıyor musunuz? 

A.Evet  B.Hayır 

8-Kendi çocuğunuzu görev yaptığınız okula kayıt yaptırır mısınız? 

A.Evet  B.Hayır 

9- Okuldaki eğitsel kol faaliyetlerine katılıyor musunuz? 

A.Evet  B.Hayır 
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   EK-3 Öğretmenlere Uygulatılan Örgütsel Bağlılık Ölçeği Testi AĢağıda VerilmiĢtir. 

            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 84 

                                              Örgütsel Baglılık Ölçegi 

Açıklama: Asagıda okulunuza iliskin örgütsel baglılık düzeyini belirlemeye 

yönelik ifadeler yer almaktadır. Lütfen, düsüncenize en uygun olan seçenegi, 

önündeki ilgili rakamı, daire içine alarak belirtiniz. 

 

_ĠFADELER 
Hiç 

katılmıyorum 

Az katılıyorum 

Orta düzeyde 

katılıyorum. 

Çok katılıyorum. 

Tam katılıyorum. 

 

 

1. Bu okuldaki görevimi büyük ölçüde parasal kaygılardan yapıyorum             1 2 3 4 5 

2. Bu okulda çalısmaya karar vermekle hata ettigimi düsünüyorum                  1 2 3 4 5 

3. Emek ve birikimlerim bu okulda ayrılmamı engelliyor.                                  1 2 3 4 5 

4. Ögrencilerin basarısına iliskin çabamın ders saatleriyle sınırlı 

oldugunu düsünüyorum. 

                                                                                                                              1 2 3 4 5 

5. Bu okula uyum saglamada güçlük çektigimi düsünüyorum.                            1 2 3 4 5 

6. Bu okulun kurallarına mecbur oldugum için uyuyorum.                                 1 2 3 4 5 

7. Bu okulda çalısma sevkimin her geçen gün azaldıgını hissediyorum              1 2 3 4 5 

8.Bu okulda yönetimin beni okula baglama çabalarından rahatsızlık 

duyuyorum. 

                                                                                                                              1 2 3 4 5 

9. Bu okulun çalısmak için mükemmel bir yer oldugunu 

düsünüyorum. 

                                                                                                                             1 2 3 4 5 

10. Bu okulun bir üyesi olmaktan gurur duyuyorum.                                         1 2 3 4 5 

11. Bu okulun meslegimle ilgili degisiklikleri ve yenilikleri takip etme 

Olanagı sagladıgı kanısındayım. 

                                                                                                                             1 2 3 4 5 

12. Bu okul isimde beni en yüksek performansı göstermeye 

özendiriyor. 

                                                                                                                             1 2 3 4 5 

13. Bu okulun egitim ve ögretim etkinlikleri açısından uygun bir 

ortam sagladıgını düsünüyorum. 

                                                                                                                             1 2 3 4 5 

14. Çalısma arkadaslarımla okul dısında da sık sık birlikte oluyorum.               1 2 3 4 5 
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15. Baska bir yerde çalısma olanagım oldugu halde bu okulda 

çalısmayı yegliyorum. 

                                                                                                                           1 2 3 4 5 

16. Bu okulda yeteneklerimi en üst düzeyde gerçeklestirdigimi 

inanıyorum. 

                                                                                                                          1 2 3 4 5 

17. Okulumun basarısı için beklenenin üstünde çaba gösteriyorum.               1 2 3 4 5 

18. Bu okulun gelecegini gerçekten düsünüyorum.                                         1 2 3 4 5 

19. Bu okulun problemlerini kendi problemim olarak algılıyorum.                1 2 3 4 5 

20. Okuluma karsı yapılan elestirileri kendime yapılmıs sayarım.                  1 2 3 4 5 

21. Zamanımın çogunu okuluma iliskin etkinlikler dolduruyor.                     1 2 3 4 5 

22.Okulumun degerleriyle bireysel degerlerim oldukça benzerdir.                 1 2 3 4 5 

23.Okulumun önceliklerini kendi önceliklerim olarak algılıyorum.                1 2 3 4 5 

24. Okulumun çıkar ve beklentilerine uygun hareket etmeyi görev 

sayarım.  

                                                                                                                       1 2 3 4 5 

25. Okulum övüldügünde kendimi övülmüs hissederim.                              1 2 3 4 5 

26. Okulumu baskalarına anlatmaktan zevk alıyorum.                                  1 2 3 4 5 

27. Okulumun yararı için her türlü fedakarlıgı yaparım.                              1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


